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PRESENTACIO

La desigualtat entre dones i homes és una xacra provinent del passat que continua instaurada
en lactualitat en tots els ambits de la societat. Fa anys que els poders publics lluiten per
eradicar aquesta desigualtat i, de fet, la igualtat formal és una fita assolida en el nostre pais i
és un dels eixos principals de les societats democratiques. No obstant, resulta evident que per
arribar a una igualtat real calen mesures que corregeixen els desajustos encara existents
(discriminacions, llenguatge sexista, manca de coresponsabilitat, etc..).

En els darrers anys s’han aprovat dues lleis que estableixen aquest marc legislatiu com soén la
Llei catalana 17/2015, de 21 de juliol d'lgualtat efectiva entre dones i homes i a nivell d’Estat
espanyol la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
on s’estableixen un seguit de responsabilitats de les organitzacions de promoure i respectar la
igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit laboral.

Les administracions publiques han de ser institucions exemplars i tenen el repte d'assolir una
igualtat real i efectiva en les seves politiques de gestio interna i en la seva cultura institucional,
una oportunitat per tal d'elaborar i implementar Plans Interns d'lgualtat, tal com estableix la
legislacio aprovada pel Parlament de Catalunya.

Aquest Pla d’lgualtat Intern que presentem, forma part del procés de promocio i suport per
part del Consell Comarcal del Baix Ebre vers els ajuntaments de la comarca per tal que
implementin mesures per assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre les dones i els
homes, i esdevenint una organitzacid més justa, on el paper de les dones i els homes quedi
reconegut pel seu esforg i no per prejudicis estereotipats de génere.



1. INTRODUCCIO

La igualtat de dones i homes és un dels eixos principals de les societats democratiques. La
consecucid d’aquest principi politic ha estat present al llarg de la historia dels moviments
feministes i de dones i és constitutiu del desenvolupament de les politiques d’igualtat de
'administracié publica.

Els consells comarcals i els ajuntaments han estat pioners en la promoci6 de plans i politiques
d’igualtat adregades a la ciutadania i han proporcionat serveis que han contribuit a millorar les
situacions de desigualtat de genere. El treball desenvolupat per part de les administracions
locals ha estat de caracter extern, dirigit a la ciutadania.

Les novetats legislatives en I'ambit de la igualtat de dones i homes (Llei d’lgualtat Catalana i
Estatal, Llei de I'Estatut del Treballador Public, etc.) i per la mateixa coheréncia amb el
compromis amb la igualtat de genere han incorporat un nou eix de treball que és 'analisi de la
constitucié i del funcionament intern de I'Ajuntament. Els ens locals han de ser institucions
exemplars i tenen el repte d’assolir una igualtat real i efectiva en les seves politiques de gestio
interna i en la seva cultura institucional, una oportunitat per tal d’elaborar i implementar Plans
Interns d’lgualtat, donant compliment a la normativa de la Llei 17/2015 establerta per les
administracions publiques catalanes.

Les formes de discriminacié envers les dones sén presents, fins i tot als ens locals, tot i
'aparent estabilitat de treball i de les condicions laborals i retributives que hi trobem. Una
analisis més acurada ens reafirma que la situaci6 de les dones en I'administracio publica no és
tant dispar a la resta de les organitzacions o empreses: dones amb nivells de formacié elevats
en categories laborals inferiors, la bretxa salarial, les mesures de conciliaci6 tenen nom de
dones, i la segregacio horitzontal i vertical, trobem dones que exerceixen la seva professio en
departaments de I'administracio relacionats amb la cura de les persones i continuen assumint
encara la major part dels treballs de cura que sorgeixen de 'organitzacié de la vida quotidiana,
fet que repercuteix en la seva carrera professional i aguditza les dificultats d’equilibrar la vida
personal i professional.

Llavors, els Plans d’lgualtat Interns son una estrategia per assolir la igualtat real entre dones i
homes en les politiques internes dels ajuntaments per tal d’eliminar els estereotips, actituds i
obstacles que dificulten a les dones accedir a professions i llocs de treball en igualtat de
condicions que els homes.



La finalitat dels plans és fer una analisi de quin és el nivell d’incorporacié del principi
d’igualtat en la gestié interna de I'ajuntament com a organitzacié que es fa palesa en la politica
de recursos humans i en la planificacié estratégica de les politiques locals. A partir de la
diagnosi s’estableix un pla d’accié que pretén incorporar la perspectiva de génere en la cultura
organitzacional del propi ajuntament que afectara dimensions com la formacié interna, la
comunicacio i el llenguatge, les politiques de seleccié i retribucio, I'accés de les dones a llocs
de direccio, els valors en relacio6 a la igualtat de génere, etc.

Aixi doncs, I'elaboracié d’aquest Pla Intern d‘lgualtat neix de la voluntat politica de 'Equip de
Govern per avangar cap a la igualtat d’oportunitats de dones i homes en I'ambit laboral, i
pretén dotar a 'Ajuntament de Benifallet d’'una eina i d’un recurs per desenvolupar i establir
com a prioritaries, unes accions dirigides a la transversalitat de génere que han de millorar la
capacitat de l'organitzacio per donar exemple i liderar els canvis que es volen promoure al
conjunt de la societat per una igualtat real i efectiva de dones i homes. | d’acord amb el
manifestat, el nostre pla d’igualtat és el fruit d’'un acord de voluntats, i en aquest cas I'acord es
fonamenta en la constatacidé d’un fet: es pot afirmar que la nostra institucié avanga cap a la
responsabilitat i la justicia social.



2. DEFINICIO | OBJECTIUS

El Plans d’lgualtat Interns son una estrategia a nivell intern de l'organitzacié de I'ajuntament
destinada a potenciar les capacitats i el talent de les persones que hi treballen eliminant
estereotips, actituds i obstacles per radé de genere. El Pla ha de promoure mesures que
afavoreixin la incorporacio, la permanéncia i el desenvolupament professional de les persones
i garantir una participacio equilibrada de dones i homes en tots els llocs de treball i en tots els
nivells de responsabilitat.

El mandat constitucional de garantir la igualtat, la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva entre homes i dones, la Llei 8/1987 municipal i de régim local de la Generalitat
de Catalunya, la Llei estatal 7/2007 sobre I'Estatut Basic de 'Empleat Public i la Llei 17/2015,
del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes de la Generalitat de Catalunya, son el
marc que actualment garanteix I'aplicacié de politiques que no tant sols evitin desigualtats i
discriminacions vers les dones dins de I'exercici de l'activitat laboral si no que remoguin les
dificultats i obstacles que es puguin trobar en el seu desenvolupament professional i la vida
personal. Aixi doncs les Administracions han de ser exemplars i coherents en el compliment
de les lleis.

L’'objectiu general que es planteja amb el Pla Intern d’lgualtat de I'’Ajuntament de Benifallet és
el seglent:

O000Definir una estratégia per assolir la igualtat real de dones i homes en les politiques
internes de I’Ajuntament de Benifallet per tal d’eliminar els estereotips i obstacles que
dificulten a les dones a accedir a professions i llocs de treball en igualtat de condicions que
els homes.

Per la definicié d’aquest objectiu es parteix de la base que totes les organitzacions, i també els
ajuntaments, com hem esmentat, reprodueixen les relacions de poder dels homes vers les
dones, caracteristiques de la societat patriarcal en la que vivim. Les desigualtats de génere es
reprodueixen i configuren a través de les estructures formals i informals de les organitzacions
mitjangant les regles, politiques, procediments de treball, normes i relacions espontanies que
sorgeixen entre les persones que composen el consistori. Es per aquest motiu que, I'objectiu
general del Pla Intern d’lgualtat té la intencié principal de promoure I'equitat des de la
perspectiva de génere, per tal de generar un canvi en l'organitzaci6 formal i informal de
I'organitzacio.



| per la seva consecuci6 ens porta a establir els segtients objectius especifics:

= Assolir el compromis politic des de I’Ajuntament per avancar en matéria de politiques
de génere.

= Incorporar el principi d’igualtat de génere en I'organitzacio interna de I'ajuntament.
= |dentificar els obstacles i barreres que dificulten la igualtat de genere.
= Potenciar el talent femeni de la propia organitzacié de I'ajuntament.

= Enfortir la credibilitat i compromis de I'ajuntament en les politiques de génere a través
de la coherencia entre el discurs i la practica interna.

A partir del Pla d’ Igualtat ha de sorgir la prioritzacié6 de mesures concretes en les segiients
dimensions:

Les politiques de seleccid, contractacio retribucio del personal.

La formacio6 interna/continua, i la promocié i/o desenvolupament professional.
Mesures en relacio a la conciliacio de la vida personal i familiar.

Comunicacio, imatge i us de llenguatge no sexista.

Prevencié de l'assetjament sexual o per rad de sexe, i altres situacions
d’assetjament laboral. | prevencid dels riscos laborals i de millora de les
condicions de treball des d’una perspectiva de genere.

6.  Cultura organitzacional.

vk Wi e



3. MARC LEGAL | NORMATIU

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes i la no discriminacié sén principis universals
reconeguts a diversos textos internacionals sobre drets humans, i son també uns principis
fonamentals de la Uni6 Europea, de I'Estat espanyol i de Catalunya.

Aquests principis constitueixen un pilar basic de les societats democratiques i vertebra el
reconeixement de drets i llibertats de les dones en diferents ambits de la vida. Aquest
reconeixement formal ha permés un progrés en el cos legislatiu i també en el context
institucional, amb el desenvolupament de politiques publiques d’igualtat de génere i
d’estructures i organitzacions especifiques.

Hi ha un important desplegament normatiu, en els diferents nivells institucionals, que
propugna el respecte al principi d’'igualtat de dones i homes i fonamenta la implementacio de
les politiques d’igualtat en tots els ambits socials.

A nivell europeu (Unié Europea), les primeres directrius i disposicions juridiques en matéria
d’igualtat de tracte entre les dones i els homes queden recollides al Tractat de Roma de 1957,
que imposa l'obligacio als Estats Membres de garantir I'aplicacié del principi d’igualtat salarial
per un mateix treball. Ho trobem en el seu article 119 d’igualtat de remuneracio entre dones i
homes i segueix, paulatinament, amb I'elaboracio6 i 'adopcio de diverses directives. Entre elles,
destaca la Directiva 76/207/CEE relativa al principi d’igualtat de tracte de homes i dones en
I'accés a I'ocupacio, en la formaci6 i la promocié professionals i en les condicions de treball.

Amb l'entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam (TCE) I’any 1999, el principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes es converteix en un principi basic i fonamental en la
concepci6 de la ciutadania europea. Per una banda, els articles 2 i 3 TCE regulen la igualtat
d’oportunitats com a missio i objectiu que ha de ser present a totes les politiques
comunitaries, facultant les institucions comunitaries, en el marc de llurs competéncies, a
adoptar mesures adequades per a lluitar contra la discriminacio per rad de sexe (article 13
TCE).

Per l'altra, I'article 141 TCE consagra les accions positives com a mesures que, malgrat
atorgar un tracte diferent, no poden ser considerades discriminatories ni poden vulnerar el
dret d’igualtat: “(...) amb /a finalitat d'assolir una igualtat real a la practica, el princjpi d’iqualtat
de tracte no impedeix que els estats membres mantinguin o adoptin mesures que suposin
avantatges especifics per a facilitar al sexe menys representat el desenvolupament d'una
activitat laboral o per a prevenir o compensar avantatges en la carrera professional’.



A I'Estat espanyol, la Constitucié propugna la igualtat com un dels drets fonamentals de
l'ordenament juridic en el seu article 14. A més, en l'article 9.2 CE imposa I'accié positiva a
tots els poders publics, encomanant-los a promoure les condicions per tal que la igualtat sigui
real i efectiva. Per ultim cal mencionar I'article 35 CE, on es parla del dret al treball de totes les
persones espanyoles, el dret a la lliure eleccio de professio i ofici, el dret a la promoci6 en el
treball i a una remuneraci6 suficient per mantenir les seves necessitats i les de la seva familia,
especificant que en cap cas pot fer-se cap discriminacié per rad de sexe.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes
preveu tot una série de mesures concretes a implantar tant en les empreses com en les
administracions publiques. La llei es refereix “a /a generalitat de les politiques publiques a
Espanya, tant estatals com autonomiques i locals”.

Entre els punts principals de la normativa s’hi destaca:
Art 3: afegeix com a forma de discriminacio la maternitat/paternitat, 'assumpcié d’obligacions
familiars i I'estat civil.

Art 5: estableix la igualtat de tracte i d’oportunitats en 'accés a I'ocupacid, en la formacid i en
la promocio professionals, i en les condicions de treball, aplicable tan en I'ambit de 'ocupacio6
privada com en el de 'ocupacid publica.

Art 7: relaciona les actuacions d’assetjament de forma clara, diferenciant assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe (verbal i fisic).

Art 11: dona garantia juridica a les accions positives en qualsevol ambit com a defensa i
foment de la igualtat de génere.
“Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
Situaciones patenfes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanfo subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso’.

Art 15: consagra el principi de transversalitat de génere, en afirmar que "el principi d'igualtat
de tracte i oportunitats entre dones i homes informara, amb caracter transversal, I'actuaci6 de
tots els Poders Publics. Les Administracions publiques l'integraran, de forma activa, en
I'adopcid i execucio de les seves disposicions normatives, en la definici6 i finangament de les
politiques publiques en tots els ambits i en el desenvolupament del conjunt de totes les seves
activitats".



Art 20: estableix la necessaria adequacio de les estadistiques amb perspectiva de génere.

Art 44: reconeix els drets de les persones envers la conciliacio de la seva vida laboral i
personal, determinant els permisos maternals i paternals per llei.

Art 46: estableix els continguts d’un Pla d’lgualtat, que es poden resumir en:

Mesures d’accés al treball, mesures de Classificacid professional, mesures de Promocio i
formacid, mesures en la retribucid, mesures en l'ordenaci6 del temps de treball, mesures de
conciliacié de la vida laboral i personal o familiar i prevencié de I'assetjament sexual.

Pel que fa a I'administracid publica, cal destacar el capitol | del titol V de La Llei organica
3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, on s’estableixen els
criteris d’actuacio de les administracions publiques:

Art 51: “Les Administracions publiques, en 'ambit de les seves respectives competéncies i en
aplicacio del principi d’'igualtat entre dones i homes, haurien de:
= Esmenar els obstacles que impliquin el manteniment de qualsevol tipus de
discriminacié amb la finalitat d’oferir condicions d’igualtat efectiva entre dones i homes
en I'accés a I'ocupacié publica i en el desenvolupament de la carrera professional.
= Facilitar la conciliacid de la vida personal, familiar i laboral, sense menystenir la
promocioé professional.
= Fomentar la formacid en igualtat, tant en I'accés a I'ocupaci6é publica com al llarg de la
carrera professional.
= Promoure la preséncia equilibrada de dones i homes en els organs de seleccio i
valoracio.
= Establir mesures efectives de proteccié enfront de I'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe.
= Establir mesures efectives per a eliminar qualsevol discriminacio retributiva, directa o
indirecta, per rad de sexe.
= Avaluar periddicament I'efectivitat del principi d’igualtat en el seus respectius ambits
d’actuacio” .

Per la seva banda el Text Refos de la Llei de I’estatut basic de I’empleat piblic, aprovat per
reial decret legislatiu 5/2015 de 30 d’octubre, obliga als governs locals a elaborar plans
d’igualtat, en la seva disposicié addicional vuitena:

1. Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i

d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.
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2. Sense perjudici del que es disposa en I'apartat anterior, les Administracions Publiques
hauran d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat a desenvolupar en el conveni col-lectiu o
acord de condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els
termes previstos en el mateix.

Per dltim cal anomenar I'Ordre del Ministeri de la Presidencia PRE/525/2005, de 7 de marg,
mitjancant la qual s’estableixen diverses mesures dirigides a afavorir la igualtat entre dones i
homes. Entre d’altres, s’hi destaca:

Art 1.3: A I'Administracié General de I'Estat i els organismes publics i empreses que
depenguin d'ella, els organs de seleccié de personal tindran composicio paritaria.

Art 7.1: Mesures de promoci6 de la igualtat de génere en I'accés a l'ocupacid publica: totes les
convocatories dels processos selectius per a I'accés a I'ocupacio publica inclouran, si escau,
I'esment a la baixa representacio de persones d'algun dels dos sexes.

Art 7.2e: Es procurara obtenir la paritat entre homes i dones en la composicié dels organs
col-legiats de I'Administracié General de I'Estat i en els comités d'experts.

Pel que fa a Catalunya, cal destacar alguns articles de I'Estatut d’autonomia de Catalunya
(2006):

Art 4.3: Els poders publics de Catalunya han de promoure els valors de la llibertat, la
democracia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la justicia, la solidaritat, la cohesio6 social, I'equitat
de genere i el desenvolupament sostenible.

Art 19: Drets de les dones: “Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur
personalitat i capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures
d'explotacié, maltractaments i de tota mena de discriminaci6. Les dones tenen dret a
participar en condicions d'igualtat d'oportunitats amb els homes en tots els ambits publics i
privats”.

Art 41: Perspectiva de génere:

1.  Els poders publics han de garantir el compliment del principi d'igualtat d'oportunitats
entre dones i homes en l'accés a I'ocupacio, en la formacid, en la promocio
professional, en les condicions de treball, inclosa la retribucid, i en totes les altres
situacions, i també han de garantir que les dones no siguin discriminades a causa
d'embaras o de maternitat.
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2. Els poders publics han de garantir la transversalitat en la incorporacio de la perspectiva
de génere i de les dones en totes les politiques publiques per a aconseguir la igualtat
real i efectiva i la paritat entre dones i homes.

3. Les politiques publiques han de garantir que s'afrontin de manera integral totes les
formes de violéncia contra les dones i els actes de caracter sexista i discriminatori;
han de fomentar el reconeixement del paper de les dones en els ambits cultural,
historic, social i economic, i han de promoure la participacié dels grups i les
associacions de dones en I'elaboracio i I'avaluacié d'aquestes politiques.

4.  Els poders publics han de reconeixer i tenir en compte el valor economic del treball de
cura i atencid en I'ambit doméstic i familiar en la fixacid de llurs politiques
economiques i socials.

5. Els poders publics, en I'ambit de llurs competéncies, i en els suposits que estableix la
llei, han de vetllar perque la lliure decisié de la dona sigui determinant en tots els
casos que en puguin afectar la dignitat, la integritat i el benestar fisic i mental, en
particular pel que fa al propi cos i a la seva salut reproductiva i sexual.

Art 56.3: “Son electors i elegibles els ciutadans de Catalunya que estan en ple Us de llurs drets
civils i politics, d'acord amb la legislacio electoral. La llei electoral de Catalunya ha d'establir
criteris de paritat entre dones i homes per a I'elaboraci6 de les llistes electorals”.

Art 153: Politiques de génere: “Correspon a la Generalitat la competéncia exclusiva en matéria
de politiques de genere, que, respectant el que estableix I'Estat en exercici de la competéncia
que li atribueix I'article 149.1.1 de la Constitucio, inclou en tot cas:

a. La planificacid, el disseny, I'execucid, I'avaluacio i el control de normes, plans i
directrius generals en matéria de politiques per a la dona, i també I'establiment
d'accions positives per a aconseguir eradicar la discriminacié per rad de sexe
que s'hagin d'executar amb caracter unitari per a tot el territori de Catalunya.

b. La promocié de I'associacionisme de dones que acompleixen activitats
relacionades amb la igualtat i la no discriminaci6 i de les iniciatives de
participacio.

c. La regulacio de les mesures i els instruments per a la sensibilitzaci6 sobre la
violencia de génere i per a detectar-la i prevenir-la, i també la regulaci6 de
serveis i recursos propis destinats a aconseguir una proteccid integral de les
dones que han patit o pateixen aquest tipus de violéncia.
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A nivell de Catalunya cal destacar també la Llei 8/2006 de 5 de juliol, de mesures de
conciliacio de la vida personal, familiar i laboral del personal al servei de les
administracions publiques de Catalunya. Aquesta llei, com afirma el seu preambul, “impulsa
un canvi de perspectiva que ha de permetre avangar del concepte de conciliacio al concepte
de reorganitzacid6 de la vida personal, familiar i laboral (...), promou la revaloracio i el
reconeixement social del treball reproductiu i de cura i la revaloracié de la vida personal i
familiar, amb el complement d'altres mesures que incideixen en la reorganitzacié de la vida
laboral, personal i familiar de les persones, com l'adaptacié de ['horari dels serveis, la
flexibilitzacio dels horaris i I'adopcié de mesures que afavoreixin la coresponsabilitat d'homes i
dones en la cura dels menors o les persones dependents”.

Cal tenir en compte també 'Acord del Govern de la Generalitat de Catalunya, del 14 de marg
de 2006, que estableix que totes les estadistiques relatives a persones que elabori la
Generalitat i els organismes vinculats o dependents d'aquesta es recolliran, compilaran,
analitzaran i presentaran desagregades per sexe. L'obligacio s'estén a tots els registres
publics, fitxers automatitzats de dades personals, censos, estudis d'opinid, sondeigs,
enquestes i d'altres similars, aixi com també a les sol-licituds i atorgaments de subvencions,
ajuts o beques.

Per ultim, cal tenir en compte la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i
homes. Aquesta llei, introdueix al seu preambul mecanismes per la transversalitat de génere,
estratégies per garantir el dret d’'igualtat efectiva de dones i homes per mitja de les politiques
de contractacié publica, les subvencions, els ajuts, les beques, les llicencies administratives i
el nomenament paritari en els organs de presa de decisions. Incorpora també la perspectiva
intersectorial per atendre a la discriminacié multiple.

Cal destacar els articles segiients:

Article 6: Funcions dels ens locals de Catalunya
f.  Elaborar, aprovar, executar i avaluar els plans d’igualtat de dones i homes destinats al
personal a llur servei.

Article 15: Plans d’igualtat de dones i homes del sector public.

1. Les institucions de la Generalitat, '’Administracié de la Generalitat i els organismes
publics vinculats o que en depenen, i també les entitats, publiques i privades, que
gestionen serveis publics, han d’aprovar, en el termini de dos anys a partir de I'entrada
en vigor d’aquesta llei, un pla d’igualtat de dones i homes destinat al personal que hi
presta serveis, que s’ha de definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions
de treball, amb I'objectiu de garantir Pla Intern d’lgualtat de Génere I'’Ajuntament de
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Benifallet I'aplicacio efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i
homes i eliminar la discriminacié per radé de sexe amb relacid a I'accés al treball
remunerat, al salari, a la formacid, a la promocidé professional i a la resta de les
condicions de treball.

4. Els plans d’igualtat de dones i homes del sector public han de complir els requisits
seguents:

a. Fixar, amb I'elaboracié previa d’'una diagnosi de la situacid, els objectius concrets
d’igualtat efectiva a assolir, les estratégies i les practiques a adoptar per a
aconseguir-los, i també I'establiment de sistemes eficagos de seguiment i avaluacid
dels objectius fixats.

b. Tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacio relatius a la representativitat de
les dones, I'accés, la seleccid, la promocio i el desenvolupament professionals, les
condicions laborals, la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar, la violéncia
masclista, la prevencid de riscos laborals amb perspectiva de geénere, la
comunicaci6 inclusiva i I'is d'un llenguatge no sexista ni androcéntric, i també
I'estratégia i 'organitzacio interna de I'organisme.

c. Tenir en compte els representants dels treballadors a I'hora d'elaborar-los i
aprovar-los.

A continuacié esmenem altra normativa a tenir present:

ONU- Nacions Unides

e Declaracié Universal dels Drets Humans per part de I'’Assemblea General de les
Nacions Unides, 1948.

e Conferéncia Mundial de la Dona, 1975.

e Convencié sobre I'Eliminacié de totes les Formes de Discriminacié contra la Dona
(CEDAW) 1979. Ratificada per Espanya l'any 1984, és considerada la carta
internacional dels drets humans de les dones.

e |V Conferéncia de Beijing de 1995, s’aprova per unanimitat una Declaracio i Plataforma
d’Accio: Apareix el principi de transversalitat de genere com a instrument per a dur a
terme la politica de dones.

e Naixement de 'ONU DONES,2011.
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Unid Europea

Declaracio d’Atenes 1992. (punt de partida en la participacié igual d’homes i dones).
Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea, aprovada I'any 2010 i el Pacte
Europeu per la igualtat de Genere, 2011-2020.

Elaboracié de diferents directives des de I'any 1979 per tal de garantir la igualtat
entre 'nome i la dona. En I'ambit del treball i 'ocupacio, el marc juridic normatiu
comunitari de referéncia per assolir aquests principis és la Directiva 2006/54/CE del
Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006.

A I'Estat espanyol

Ley 34/1988, de 11 de noviembre, General de Publicidad.

Reial Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores.

Ley 17/1999, de 18 de mayo, de Régimen del Personal de las Fuerzas Armadas.

Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre Medidas para incorporar la valoracion de
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Ley Organica 3/2005, de 8 julio, de modificacion de la Ley Organica 6/1985, del Poder
Judicial, para perseguir extraterritorialmente la practica de la mutilacion genital
femenina.

Ley 17/2006, de 5 de junio, de la radio y la television de titularidad estatal.

Ley 33/2006, de 30 de octubre, sobre igualdad del hombre y la mujer en el orden de
sucesion de los titulos nobiliarios.

Ley 40/2007, de 4 de diciembre, de medidas en materia de Seguridad Social.

Ley 9/2009, de 6 octubre, de ampliacion de la duracion del permiso de paternidad en
los casos de nacimiento, adopcion o acogida.

Real Decreto 1370/2007, 19 de octubre, por el que se regula la Comisi6n
Interministerial de Igualdad entre Mujeres y Hombres, por el que se regula la
elaboracion del Informe Periddico, relativo a la efectividad del principio de Igualdad
entre mujeres y hombres.

Real Decreto 41/2009, de 23 de enero, por el que se modifica el Real Decreto
1370/2007, de 19 de octubre, por el que se regula la Comision Interministerial de
Igualdad entre mujeres y hombres.

Real Decreto 96/2009, de 6 de febrero, por el que se aprueban las Reales Ordenanzas
para las Fuerzas Armadas. Boletin Oficial del Estado num.33, de 7 de febrero de 2009
Real Decreto 1615/2009, de 26 octubre, que regula la concesion y utilizacion del
distintivo Igualdad en la Empresa.
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Catalunya
e Llei sobre capacitat Juridica de la dona, 1934 (anul-lada pel régim franquista).

e Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista, de la

Generalitat de Catalunya.
o Llei 11/2014, del 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgeneres i intersexuals i per eradicar I’homofobia, la bifobia i la transfobia.
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4. PROCES METODOLOGIC DEL PLA

Per tal de dissenyar el Pla d’lgualtat intern de I'Ajuntament de Benifallet s’han tingut en compte
les caracteristiques, la cultura i la situacié de la institucio, tenint en compte que un Pla
d’lgualtat es desenvolupa a llarg termini i requereix la definicié d’'un pla d’acci6 relacionat amb
la temporalitat de les accions que s’han de portar a terme.

El procés d’elaboraci6 del Pla d’lgualtat té les fases segiients:

FASE 1: Iniciativa i Diagnosi

L’Ajuntament de Benifallet pren la iniciativa d’elaborar el Pla d’lgualtat i ho comunica a tota la
plantilla.

La diagnosi és un procediment til i funcional que permet coneixer en quina situacié es troba
I'organitzacidé en matéria d’igualtat d’oportunitats a partir de detectar situacions de desigualtat
que posteriorment permetran establir les prioritats, els objectius i les accions que formaran
part del pla d’igualtat. En aquest sentit, la diagnosi permet identificar els aspectes que convé
millorar a fi d’assolir la igualtat d’oportunitats efectiva entre dones i homes a la institucio.

FASE 2: Disseny i elaboracio

Amb els resultats de la diagnosi, es definiran els objectius i les mesures que constituiran el
Pla i les accions que es duran a terme per assolir-los.

El procés a seguir inclou els passos segients:
1. Determinar la vigéncia del pla d’igualtat.

2. Establir els objectius del pla d’igualtat per ambits de millora.
3. Planificar les mesures o les accions que es posaran en marxa en relacié amb cada

objectiu: definir en qué consisteixen, el calendari, els recursos necessaris, la persona o
les persones responsables, etc.

FASE 3: Implantacid

La implantaci6 consisteix a posar en practica les mesures o les accions que formen el pla
d’igualtat dissenyades a la fase anterior, és a dir, I'execuci6 efectiva de les accions definides.

La implantacio del pla comporta una série de tasques que s’han de dur a terme:
= execucio de les accions previstes al pla;
= comunicacio al personal de les actuacions que es duran a terme, i
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= recollida d’informacio prevista als indicadors de seguiment de les accions.

FASE 4: Seguiment i Avaluacié

En aquest punt s’hauran d’establir els mecanismes necessaris per avaluar si s’estan
aconseguint els objectius fixats i si les accions definides funcionen tal com s’havien previst.
Caldra fer un seguiment del desenvolupament de les accions al llarg de tot el procés i una
avaluacio final de I'impacte del pla d’igualtat dins I'organitzacio.

Els documents generats en les diferents fases queden recollits com annex al present pla
d’igualtat, i son:

o Analisi dades de la plantilla de I'’Ajuntament de Benifallet (Annex 1).
e Analisi de I'enquesta facilitada (Annex 2).
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5. DIAGNOSI

De la informacié recollida, de les fonts d’informacio i de la documentacio, esdevé I'analisi de
l'organitzacié municipal des d’una perspectiva de génere on s’hi reflecteix el resultat d’un
procés en el qual l'estructura i l'organitzacié de I'Ajuntament, aixi com els processos i les
practiques que hi tenen lloc, s’analitzen amb I'objectiu d’identificar els aspectes que, amb les
modificacions i/o millores oportunes poden conduir 'Ajuntament de Benifallet cap a la igualtat
d’oportunitats real entre les dones i els homes que hi treballen.

La diagnosi elaborada consta de dos parts:

= Diagnosi quantitativa o estadistica: Resultat de la recollida sistematica de les dades
totals de la plantilla i de la corporaci6 en els diferents ambits organitzatius: nivell
retributiu, criteris d’accés, de seleccid, de promocio, de formacio, les xifres
comparables entre dones i homes en els diferents arees de treball, de responsabilitat...
Llavors, amb totes aquestes dades ens han proporcionat una visié molt amplia de la
situacio d’igualtat entre dones i homes a I'Ajuntament de Benifallet.

= Diagnosi qualitativa: Amb técniques com la supervisio documental, I'entrevista en
profunditat, grup de discussi6 i amb l'enquesta facilitada, es recullen dades i
arguments que serveixen per contrastar i ampliar la part quantitativa.

En la diagnosi s’hi defineixen el conjunt d’aspectes positius (practiques o situacions que
I’Ajuntament hauria de seguir potenciant) i el conjunt d’aspectes a millorar (fets que impliquen
una discriminacié -directa o indirecta- de les dones o que no potencien prou la igualtat de
genere), informacié que ens sera imprescindible per dissenyar el Pla d’Accié.
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Aquests son els aspectes positius i els aspectes a millorar:

ASPECTES POSITIUS SOBRE LES
POLITIQUES D’IGUALTAT DE GENERE
A L’AJUNTAMENT DE BENIFALLET

ASPECTES A MILLORAR SOBRE LES
POLITIQUES D’IGUALTAT DE GENERE A
L’AJUNTAMENT DE BENIFALLET

-L’interes de la institucié per impulsar
el seu propi pla d’igualtat i d’implantar
accions que ja es consideren
prioritaries per la seva rellevancia.

-Creacio de la comissio d’lgualtat.

-Les persones que treballen a
I’Ajuntament consideren que no hi ha
desigualtats.

-Hi ha un trencament dels rols
masculinitzats en els carrecs politics
(Palcaldessa és una dona, i a I'equip de
govern hi ha dos regidores, i dos
regidors)).

-L’oposicié compta amb 2 regidores.

-El pressupost dedicat a les politiques
d’igualtat.

-Incorporar la Transversalitat de la
Perspectiva de Génere a totes aquelles
accions que es desenvolupin al si del
consistori.

-Forta preséncia de dones a les diferents
arees de treball de [I'Ajuntament de
Benifallet.

-El Ple Municipal de Benifallet compta
amb 5 regidores (3 equip govern i 2
oposicid) i 2 regidors (equip govern).
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ASPECTES POSITIUS EN EL
LLENGUATGE SEXISTA A
L’AJUNTAMENT DE BENIFALLET

ASPECTES A MILLORAR EN EL
LLENGUATGE SEXISTA A L’AJUNTAMENT
DE BENIFALLET

- La voluntat de I'equip de govern.

-La sensibilitzacio de la plantilla a
utilitzar el llenguatge no sexista.

- La manca de formacio en llenguatge no
sexista del personal i dels membres del
Ple Municipal de Benifallet.

- La presencia de llenguatge sexista en
alguns documents de I'Ajuntament.

-La manca d’una figura que faci el
seguiment i supervisi I'is del llenguatge
no sexista.

ASPECTES POSITIUS EN L’AMBIT DE
SITUACIONS D’ASSETJAMENT |
ACTITUDS SEXISTES A
L’AJUNTAMENT DE BENIFALLET

ASPECTES A MILLORAR EN L’AMBIT DE
SITUACIONS D’ASSETJAMENT |
ACTITUDS SEXISTES A L’AJUNTAMENT
DE BENIFALLET

- Propera aprovacio pel Ple Municipal
d’'un protocol de prevencié i gestio de
les situacions d’assetjament, i de les
actituds sexistes, i dels tractes
discriminatoris.

- Desconeixement per part del personal
del protocol.
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ASPECTES POSITIUS DE LES
POLITIQUES DE SELECCIO,
CONTRACTACIO, RETRIBUCIO |
CONDICIONS DE LA PLANTILLA DE
L’AJUNTAMENT DE BENIFALLET

ASPECTES A MILLORAR SOBRE LES
POLITIQUES DE SELECCIO,
CONTRACTACIO, RETRIBUCIO |
CONDICIONS DE LA PLANTILLA DE
L’AJUNTAMENT DE BENIFALLET

-La legislacié i normativa publica com
a garantia d’igualtat en els processos
de seleccid, contractacio i retribucio.

-La major part del personal consideren
correctes les mesures de flexibilitat
horaria.

-La bona preparacio de la plantilla per
al desenvolupament de les tasques
que li sbn encomanades.

-La totalitat de la plantilla creu que hi
ha una real igualtat retributiva entre
dones i homes.

-L’Ajuntament de Benifallet disposa
d’una plantilla clarament feminitzada.

-Adequacio6 dels horaris de les reunions a
I'horari laboral.

-Tendéncia a la segregacio horitzontal pel
que fa a les funcions laborals (feines
feminitzades/feines masculinitzades).

-Els processos selectius no estableixen
com a requisit la formacié en génere.

ASPECTES POSITIUS EN L’AMBIT DE
LA FORMACIO I EL
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
DE L’AJUNTAMENT DE BENIFALLET

ASPECTES A MILLORAR EN L’AMBIT DE

LA FORMACIO | EL DESENVOLUPAMENT

PROFESSIONAL DE L’AJUNTAMENT DE
BENIFALLET

-lgualtat per accedir a la formacio i al
desenvolupament professional.

-La manca de formacié en temes de
genere.
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6. PLAD’ACCIO

A continuacio es presenta la planificacié de les accions en matéria d’igualtat dona-home, que
s'impulsaran i es realitzaran des de I’Ajuntament de Benifallet.

El Pla d’Acci6 s’estructura en funcio de les linies estratégiques que, amb voluntat d’atendre als
aspectes positius i als aspectes a millorar, resultats de 'analisi de la Diagnosi de Génere,
s’hagin considerat més urgents a treballar i més assumibles per part de 'Ajuntament a
desenvolupar durant el 2018-2021.

Les accions a realitzar es detallen en una série de fitxes elaborades en funcié de cada linia
estratégica. Cada fitxa defineix i descriu 'acci6 a realitzar, inclou indicadors d’avaluacio, area
i/o persones responsables de I'accid i calendari per dur a terme les accions.

Les linies estratégiques d’acci6 son:

1. Formalitzar un compromis envers I’aplicacié6 i seguiment del Pla d’lgualtat de
I’Ajuntament de Benifallet.

2. Ferde les politiques d’igualtat un eix transversal.
3.  Fomentar la conciliacio de les activitats professionals i el temps personal.
4.  Millorar les condicions laborals.

5.  Prevenir i resoldre situacions d’assetjament, sexual o per raé de sexe, de les actituds
sexistes i dels tractes discriminatoris.

6. Promoure una comunicacio inclusiva, on I’Ajuntament sigui un referent de bones
practiques en matéria d’igualtat.
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Linia 1. Formalitzar un compromis envers I’aplicacid i seguiment del Pla d’lqgualtat de
I’Ajuntament de Benifallet.

Poder impulsar un pla d’igualtat és materialitzar, d’alguna manera, la voluntat de portar a
terme accions més justes; on es tinguin en compte per igual tant les dones com els homes.
Suposa prendre consciéncia de les responsabilitats que ens pertoquen i que demana la nostra
societat.

Per aquest motiu, cal assignar funcions a un grup de persones perqué coordinin i portin el
seguiment d’aquest projecte.

Les mesures que s’inclouen en aquesta primera linia estratégica van adregades principalment
al mateix personal de I’Ajuntament, per tant tenen un impacte basicament intern.

Objectius:

1.1. Constituir i consolidar una Comissié d’lgualtat encarregada d’impulsar el Pla d’lgualtat
i fer el seguiment de les mesures

Accions:

1.1.1. Aprovar la composicio del grup de treball que formara part de la comissio.
Personal responsable: Equip de Govern.

Indicadors: document d’acord per constituir —se.

Temporitzaci6: Octubre 2020.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de '’Ajuntament.

1.1.2. Fer particips a membres de diferents grups politics a la comissié d’igualtat per
obtenir un major consens i implicacio.

Personal responsable: Comissi6 d’lgualtat

Indicadors: membres que formen part de la comissié d’igualtat. Implicar membres dels grups
politics ja que es tracta de problematiques a nivell transversal.

Temporitzacio: Exercici 2020. | durant la vigencia del pla.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

24




1.1.3. Revisar els seus membres de manera anual.

Personal responsable: Comissio d’lgualtat

Indicadors: revisar i aprovar la composicié dels membres de manera anual o0 quan es consideri
oportu per part de les persones que hi participin.

Temporitzacio: Mes de gener de totes les anualitats de vigéncia del pla.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

1.2. Garantir I’aplicacio i sequiment del Pla d’lqualtat de I’Ajuntament de Benifallet
Accions:

1.2.1. Compromis a portar a terme les mesures aprovades del pla d’igualtat.

Personal responsable: Comissi6 d’lgualtat, i Tecnic responsable d’igualtat del CCBE.
Indicadors: I'elaboraci6 del document on hi hagi les mesures del pla, les persones
responsables, la temporitzacio, objectius. L’aprovacié de les mesures pel Ple de I’Ajuntament.
Temporitzacio: Desembre 2020.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

1.2.2. Programar i realitzar reunions de la comissio d’igualtat per fer el seguiment del Pla
d’lgualtat.

Personal responsable: Comissié d’lgualtat.

Indicadors: nombre de reunions convocades, nombre d’actes fetes (incloses a I'expedient de
la Comissio), acords presos, membres que hi assisteixen.

Temporitzacié: Trimestral.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de ’Ajuntament.
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1.2.3. Avaluacio de les actuacions del present pla d’accio6.

Personal responsable: Comissié d’lgualtat, i del Técnic responsable d’igualtat del CCBE.
Indicadors: mitjangant les reunions de la comissio d’igualtat anar concretant les accions que ja
s’han portat a terme i les que encara cal implantar, valorar el grau d’assoliment de les
actuacions, analitzar les mesures que s’han realitzat i les que no. Nombre de reunions i acords
presos.

Temporitzacio: Trimestral.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

1.3. Difondre i comunicar les fases i accions del Pa d’lIgualtat

Accions:

1.3.1. Donar a conéixer al personal, la informacié recollida per realitzar la diagnosi
objectiva del pla d’igualtat.

Personal responsable: Comissi6 d’lgualtat, i Técnic responsable igualtat del CCBE.

Indicadors: Facilitar els documents per a qué tothom ho pugui consultar.

Temporitzaci6: Segon trimestre 2020.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de '’Ajuntament.

1.3.2. Comunicar a tot el personal els continguts del Pla d’lgualtat i la seva aprovacio pel
Ple.

Personal responsable: Comissié d’lgualtat.

Indicadors: Facilitar els documents per a que tothom ho pugui consultar.

Temporitzaci6: Segon trimestre 2020.

Pressupost: cost indirecte

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.
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1.3.3. Fomentar la participacio de tot el personal de I’Ajuntament al Pla d’lgualtat.

Personal responsable: Comissié d’lgualtat.

Indicadors: questionaris elaborats i entregats a tot el personal, personal que ha respos als
questionaris, entrevistes realitzades, recull d’ opinions i donar-les a coneixer a la comissio
d’'igualtat .

Temporitzacio: Quart trimestre 2020.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

1.3.4. Incloure formacio sobre igualtat d’oportunitats per al personal de I’Ajuntament.
Personal responsable: Comissi6 d’lgualtat, i Tecnic responsable igualtat del CCBE.

Indicadors: formacio realitzada, nombre d’assistents a la formacio.

Temporitzacid: Darrer semestre 2020.

Pressupost: A compte del Departament de Treball, Afers Socials i Families de la Generalitat de
Catalunya.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

1.3.5. Sensibilitzar al cos politic en igualtat d’oportunitats, realitzant sessions formatives
per evitar la discriminacio de génere en I’accés als carrecs de representacio politica.
Personal responsable: Comissi6 d’lgualtat, i Técnic responsable igualtat del CCBE.

Indicadors: formacio realitzada, nombre d’assistents a la formacio.

Temporitzaci6: Segon semestre 2020.

Pressupost: A compte del Departament de Treball, Afers Socials i Families de la Generalitat de
Catalunya.

Transversalitat: dins de '’Ajuntament.
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Linia 2. Fer de les politiques d’igualtat un eix transversal per I’Ajuntament de Benifallet.

Les politiques d’igualtat han d’esdevenir transversals per a qué des de qualsevol area i nivell
puguin implicar al major nombre de persones possible.

Objectius:

2.1.Potenciar la promocio de les dones a carrecs de responsabilitat.

Accions:

2.1.1. Realitzar accions formatives per dotar d’eines a les dones que optin a carrecs

de responsabilitat.

Personal responsable: Técnic responsable d’igualtat del CCBE i Comissié d’lgualtat.
Indicadors: curs de lideratge femeni, nombre d’assistents.

Temporitzacio: 2020-2023.

Pressupost: A compte del Departament de Treball, Afers Socials i Families de la Generalitat de
Catalunya mitjangant Contracte Programa 2016-2019.

Transversalitat: dins de '’Ajuntament de Benifallet.

2.2. Impulsar mesures amb perspectiva de génere dins les diferents arees de I’Ajuntament
de Benifallet.

Accions:

2.2.1. Recollir les dades desagregades per sexe, des de les diferents arees de
I’Ajuntament.

Personal responsable: totes les arees de I'’Ajuntament de Benifallet.

Indicadors: incorporar la variable sexe a les estadistiques, estudis i investigacions que es
portin a terme, comprovacié mitjangant qliestionari.

Temporitzaci6: 2020-2023

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament de Benifallet.
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2.2.2. Oferir formacio adrecada al personal técnic que fa atencio al public.
Personal responsable: Técnic responsable d’igualtat del CCBE i Comissié d’Igualtat.
Indicadors: cursos d’Intel-ligéncia emocional - nombre d’assistents.

Temporitzaci6: 2020-2023.

Pressupost: Diputacié de Tarragona.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament de Benifallet.

Linia 3. Fomentar la conciliacid i els nous usos del temps de les activitats professionals i el
temps personal

La gestio del temps esta present en tot allo que porta a terme qualsevol persona. Fa
referéncia tant a la vida laboral i personal, una no pot anar deslligada de I'altra. La conciliaci6
esdevé uns dels reptes que afrontem tothom, siguem dones o homes. Els estereotips de
genere pero, fan que les dones hagin de suportar doble carrega: feina i cura de la familia (llar,
infants, avis/avies, persones dependents...). Aquests fets fan que hi hagin dificultats en fer
front al dia a dia. Les mesures de conciliacié ajuden, no només a la vessant personal, sind
també al desenvolupament del treball diari ja que disminueix I'estrés, augmenta la pertinenca a
I'entitat, i millora el rendiment.

Objectius:

3.1. Adoptar mesures gue facilitin la conciliacid al personal de I’Ajuntament de Benifallet.

Accions:

3.1.1. Flexibilitzar en major mesura I’horari especialment en cas de tenir menors o majors
dependents, adaptant-se a cada lloc de treball.

Personal responsable: Equip de Govern i Comissi6 d’lgualtat.

Indicadors: modificacions fetes per part del personal.

Temporitzaci6: 2020-2023.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament de Benifallet.
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3.2. Informar i sensibilitzar en mateéria de conciliacid.

Accions:

3.2.1. Comunicar al personal les premisses sobre conciliacié que inclou el conveni laboral
o la normativa de funcié publica.

Personal responsable: Departament de RRHH.

Indicadors: Nombre de comunicats enviats a la plantilla informant sobre els permisos que
inclou el conveni o normativa de funcié publica.

Temporitzaci6: 2020-2023.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de '’Ajuntament de Benifallet.

3.2.2. Elaborar un informe anual sobre el resultat de les mesures de conciliacié a
I’Ajuntament de Benifallet i valorar si I’exercici de mesures de conciliacié té un impacte
negatiu en les trajectories professionals.

Personal responsable: Departament de RRHH i Comissié d’lgualtat.

Indicadors: Informe anual.

Temporitzacio: 2020-2023.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de '’Ajuntament de Benifallet.

Linia 4. Millorar les condicions laborals des d’una perspectiva de génere i d’igualtat

Les mesures d’aquesta linia estrategica estan directament relacionades amb 'ambit de RRHH.
Per tant el seu impacte sera principalment a nivell intern, amb una voluntat expressa
d’aconseguir millors condicions per a les treballadores i treballadors de I’Ajuntament.
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Objectius:

4.1. Aconsequir major estabilitat laboral pel personal de I’Ajuntament

Accions:

4.1.1. Millorar I’estabilitat laboral en els grups professionals ocupats majoritariament per
dones, segons les possibilitats de cada lloc de treball i la normativa laboral i de funcio
publica.

Personal responsable: Equip de Govern i Comissio Igualtat.

Indicadors: nombre de persones que passen a estar amb contracte indefinit.

Temporitzacio: 2020-2023.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

4.2. Oferir transparéncia en la valoracid de llocs de treball i nivells retributius.

Accions:

4.2.1. Elaboracio de la relacié de llocs de treball amb un sistema neutre, amb la descripcio
de les tasques, funcions, categoria, nivell retributiu i complements atorgats per les
tasques, que no produeixi un resultat negatiu per cap col-lectiu.

Personal responsable: Equip de Govern i Secretaria-Intervencio.

Indicadors: elaboracio del document i difusié a tot el personal.

Temporitzacio: 2020

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.
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4.3. Garantir que es compleix el principi d’iqualtat en la seleccid, formacio i promocio.

Accions:

4.3.1. Assegurar transparencia en tot el procés de seleccio, garantint el criteri d’igualtat,
aixi com I’accés a la informacio referent a les condicions laborals.

Personal responsable: Equip de Govern i Secretaria-Intervencio.

Indicadors: proposar i concretar les condicions laborals abans de realitzar les entrevistes,
donar la informacié de les condicions laborals a les persones finalistes que optin per cobrir
una plaga, fer valoracions objectives de cada historial professional sota criteris marcats
préviament a les entrevistes, assegurar que un grup paritari fara la seleccio, utilitzaci6 de léxic
no sexista.

Temporitzacio: 2020-2023

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

4.3.2.Assegurar que la difusio de la formacié arribi a tota la plantilla.
Personal responsable: Equip de Govern i Secretaria-Intervencio.
Indicadors: persones informades de I'oferta formativa.

Temporitzacio: 2020-2023

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

4.4. Aplicar la perspectiva de génere a I’estratégia de Prevencido de Riscos Laborals i
Vigilancia de la Salut.

Accions:

4.3.1. Incorporar I’avaluacié sistematica dels riscos psicosocials en el Servei de Prevencié
de Riscos Laborals.

Personal responsable: Servei de Prevencid Alié i Equip de Govern.

Indicadors: Nombre d’avaluacions de riscos psicosocials realitzades.

Temporitzaci6: 2020-2023

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.
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Linia 5. Prevenir i resoldre situacions d’assetjament sexual o per raé de sexe, i altres
situacions d’assetjament laboral

El fet de prevenir qualsevol tipus de violéncia de génere és un fet fonamental, degut a la
realitat social que estem vivint; i I'ambit laboral no és un entorn aillat, on també, es reflecteix
el que succeeix a les nostres societats actualment.

L’assetjament seria una de les manifestacions d’aquest tipus de violéncia i, és per aix0, que és
imprescindible la seva prevencié i tractament en qualsevol ambit que es pugui donar. Les
accions seguents pretenen tenir un impacte intern, dins el personal de 'Ajuntament i extern
per fer-ho extensible al major nombre de persones.

Objectius:

5.1. Crear mecanismes per afrontar I’assetjament sexual o per rad de sexe, i altres
situacions d’assetjament laboral

Accions:

5.1.1. Aprovar, mantenir i actualitzar el protocol per la prevencio i I'abordatge de
I'assetjament sexual o I’assetjament per raé de sexe, i altres situacions d’assetjament
laboral de I’Ajuntament de Benifallet.

Personal responsable: Técnic responsable d’lgualtat del CCBE i Comissié d’lgualtat.

Indicadors: documents elaborats del protocol.

Temporitzacio: 2020-2023

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

5.1.2. Difondre i informar a tot el personal de I’Ajuntament de I’existéncia del Protocol i del
circuit a seguir en cas d’un fet.

Personal responsable: Técnic responsable d’lgualtat del CCBE i Comissié d’lgualtat .
Indicadors: Nombre de comunicacions referent al protocol que s’ha fet a la plantilla.
Temporitzacio: Primer semestre 2020.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.
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Linia 6. Promoure una comunicaci6 inclusiva, on I’Ajuntament sigui un referent de bones
practiques en matéria d’igualtat

Aquesta linia vol aconseguir promoure la igualtat d’oportunitats a través del llenguatge i dels
mitjans de comunicacié que utilitza I’Ajuntament de Benifallet ( pagina Web, Bans,...).

També s’aconseguira un impacte intern per tal que el personal de I'Ajuntament de Benifallet
utilitzi un llenguatge inclusiu, d’'una forma practica i agil.

Alhora, al garantir 'is d’'un llenguatge inclusiu i integrador (visual, escrit i verbal) de dones i

homes, en les seves diverses realitats, afavoreix la incorporacié practica de la perspectiva de
genere en la comunicacio publica.

Objectius:

6.1. Fomentar I’is de llenguatge no sexista per part del personal de I’Ajuntament.

Accions:

6.1.1. Difondre la guia de llenguatge no sexista

Personal responsable: Técnic responsable d’lgualtat CCBE i Comissi6 d’igualtat.

Indicadors: nombre d’exemplars enviats per correu electronic. Document penjat a la pagina
web que es pugui descarregar i visionar.

Temporitzaci6: 2020.

Pressupost: Cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament i en les politiques de I'Ajuntament.

6.1.2. Revisar la documentacié de I’Ajuntament, tenint en compte el llenguatge inclusiu.
Personal responsable: totes les arees.

Indicadors: nombre de documents revisats.

Temporitzacio: 2020-2023.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament de Benifallet.
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6.2. Vetllar per una imatge institucional on es promocioni la iqualtat d’oportunitats de
génere a través dels mitjans de comunicacié

Accions:

6.2.1. Tenir un espai a la pagina web on es doni a conéixer la informacio referent a la
igualtat d’oportunitats

Personal responsable: Secretaria-Intervencio i Comissié d’lgualtat.

Indicadors: mesures incloses dins la web, noticies de les accions portades a terme.
Temporitzacio: 2020-2023

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament.

1.2.2. Incloure un enllag del Pla d’lgualtat dins la web de I’Ajuntament.
Personal responsable: Comissio d’lgualtat i Secretaria-Intervencio.
Indicadors: existéncia de I'enllag dins del web.

Temporitzaci6: Primer semestre 2020.

Pressupost: cost indirecte.

Transversalitat: dins de 'Ajuntament de Benifallet.

35




7. SEGUIMENT | AVALUACIO

El seguiment i 'avaluacié son dos processos complementaris que ens permetran coneixer el
procés de desenvolupament del Pla d’lgualtat aixi com el resultats obtinguts en les diferents
arees intervingudes.

Aquests processos sistematics ens facilitaran informacié sobre possibles necessitats i/o
dificultats sorgides al llarg de I'execucio, i ens possibilitaran la seva cobertura i/o correccio,
proporcionant al Pla un cert grau de flexibilitat.

Objectius:

o Reflectir el grau de consecucidé dels objectius proposats en el Pla, aixi com els
resultats obtinguts mitjancant el desenvolupament de les accions.

e Analitzar 'adequacidé dels recursos, metodologies i procediments posats en marxa
en el desenvolupament del Pla.

e Possibilitar una bona transmissié d’'informacié entre les arees responsables i les
persones involucrades, de manera que el Pla es pot adaptar per donar resposta
continuada a les noves situacions i necessitats segons vagin sorgint.

Organs responsables:

La Comissio d’lgualtat i el Técnic responsable d’lgualtat del CCBE seran els responsables de la
coordinacié general del Pla d’Igualtat amb les segiients funcions:

e Promoure la seva implementacio.

e Coordinar el seguiment i I'avaluacio de les accions.

e Definir les tasques a realitzar amb les persones responsables de les diferents arees.

e Estructurar un sistema de seguiment basat en la recollida regular i sistematica
d’'informacio.

e Elaborar la fitxa de seguiment i avaluacio.

La Comissi6 d’lgualtat i el Técnic responsable d’lgualtat del CCBE debatran i decidiran les
propostes que es generin a partir de la fitxa de seguiment i avaluacio.
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Fitxa de Seguiment i Avaluacio:

1-ldentificacié de I’accio.

Nom de l'accio:

Persones
Responsables:

Periode de seguiment:

Data:

Emplenat per:

2-Desenvolupament de I’accid.

Activitats desenvolupades durant el periode:

3-Assoliment d’objectius:

|Cap [Baix |Mig |At | Total

4-Nivell d’execucio de I’accio:

| Noinici [Baix [Mig |Alt  [Fi

Nombre d’homes participants a I'accio

Nombre de dones participants a I'accio
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En cas de no desenvolupament de I'accio, emplenar:

Motiu:

Manca RRHH

Manca recursos material

Manca de temps

Manca de participacio:

Descoordinacio departaments

Desconeixement desenvolupament

Altres:

5-Incidéncies en el desenvolupament de I’accio:

Dificultats i obstacles

Solucions adoptades

6-Noves necessitats detectades

7-Propostes de millora

8-Observacions
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ANNEX 1. ANALISI DADES DE LA PLANTILLA DE

L’AJUNTAMENT DE BENIFALLET.
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La diagnosi objectiva de génere de I'Ajuntament de Benifallet s’ha dut a terme a partir de les
dades obtingudes de la plantilla. S’han desagregat les dades per sexe i s’ha definit una série
de parametres per avaluar la igualtat entre les treballadores i els treballadors de I’Ajuntament

de Benifallet.

Aquestes dades les detallem a continuacio:

Plantilla total 2018

TOTAL TREBALLADORES: B TOTAL TREBALLADORS:

11

Font: elaboracio propia a partir de I'enquesta, 2019.

Com podem observar la composicié de la plantilla de '’Ajuntament de Benifallet, en termes de
sexe, veiem que hi ha una majoria de dones, ja que les dades del 2019 ens mostren una
plantilla composta en 11 dones (73%) i 4 homes (26%), aixi, es pot constatar que es dona el
fenomen de la feminitzacio del treball a ’Ajuntament de Benifallet.
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Mitjana d' edat:

40 MITJANA EDAT DONES

= MITJANA EDAT HOMES

Font: elaboraci6 propia a partir de I'enquesta, 2019.

Podem veure que la mitjana d’edat dels homes és més alta (51 anys) que la mitjana de les
dones (40 anys). Podem constatar que els homes tenen una edat alta.

Categories Professionals

DONES/HOMES:
8
7
6
5
4
3
2
1
, B
Al c1 c2 AP
DONES:  MHOMES:

Font: elaboraci6 propia a partir de I'enquesta, 2019.
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Jornada Laboral:

) -
0
COMPLERT PARCIAL

DONES: mHOMES:

Font: elaboracio propia a partir de I'enquesta, 2019.
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Tipus de CONTRACTE:

1 .
0
INDEFINIT TEMPORAL PRACTIQUES FUNCIONARI

DONES: mHOMES:

Font: elaboraci6 propia a partir de I'enquesta, 2019.

Comparativa departaments dones/homes:

| I
0
OFICINES -AJUNTAMENARIGADA TURISME-COVESLLAR INFANTS  BIBLIOTECA NETEJA EDIFICIS

DONES: mHOMES:

Font: elaboracio6 propia a partir de I'enquesta, 2019.
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ANNEX 2: ANALISI DE L’ENQUESTA FACILITADA
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Primer- De les opinions recollides de I'enquesta facilitada a la plantilla de Benifallet sobre si
sap que és un pla d’igualtat i si 'Ajuntament en disposa d’un, i si ’Ajuntament té en compte la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la gestié de personal?

La resposta és Si majoritariament per a la primera pregunta, pel que respecta a si I’Ajuntament
de Benifallet en disposa d’un pla d’igualtat es que No per a tothom, com és evident. | també
de forma majoritaria la plantilla creu que aquest pla pot millorar alguns aspectes de la seva
condici6 laboral.

| en quan a la darrera qgliestié la plantilla de 'Ajuntament de Benifallet pensa que hi ha igualtat
en la gestio del personal.

Aixi doncs, podem constatar la idea que la igualtat de génere és un valor que s’esta introduint,
perd no esta completament consolidat dins de 'Ajuntament.

Segon. Pel que respecta a les preguntes sobre si la plantilla és equilibrada i si també hi ha
equilibri entre dones i homes en carrecs de responsabilitat de I’Ajuntament?

Com hem pogut constatar hi ha una major preséncia de dones treballant a I’Ajuntament de
Benifallet. | hi ha una majoria de persones que creuen que s’hi dona equilibri entre dones i
homes en carrecs de responsabilitat de I’Ajuntament.

Tercer. En quan a la promocié laboral i a la igualtat retributiva, les respostes son afirmatives,
ja que tant les dones com els homes de la plantilla de I'’Ajuntament creuen que es promociona
de manera equitativa als homes i a les dones, i que hi ha una real igualtat retributiva dins de la
mateixa categoria laboral.

Quart. A la questio sobre la formacié i si creuen que P'Ajuntament ofereix les mateixes
possibilitats d’accés tant a dones com a homes, les respostes son favorables, ja que
majoritariament creuen que s’atenen totes les peticions siguin de qui siguin, i que interessa
que tot el personal es formi.

Cinqué. Pel que respecta a les preguntes si 'Ajuntament afavoreix la conciliacié de la vida
familiar i 'adequaci6 de les mesures destinades a facilitar la compatibilitat entre temps laboral
i personal van dirigides a tot el personal i s6n conegudes per tot el mon?

La plantilla creu majoritariament que Si, que I'’Ajuntament afavoreix la conciliacié de la vida

laboral i familiar mitjangant mesures de flexibilitat horaria, i facilitant I'eleccié de vacances o
canvis de torn.
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| en quan a les mesures destinades a facilitar la compatibilitat entre temps laboral i personal i
son conegudes per tot el mon, la resposta majoritaria és Si.

Siseé. Pel que fa al llenguatge no sexista tant homes com dones de la plantilla de I’Ajuntament
de Benifallet manifesten que en la seva feina quotidiana utilitzen el llenguatge no sexista.
Pero, al web, i altres documents, contemplen puntualment, llenguatge androcentric . Trobem

exemples com “veins”, “interessats”,.... Es recomana parlar de veinat, persones interessades,
per exemple, aixi s’inclouen les dones.

Seté. Referent a si I'Ajuntament disposa d’'un protocol d’actuacié per prevenir, detectar i
actuar en casos d’assetjament sexual o per ra6 de sexe a la feina, les respostes son que no, ja
que de moment no hi ha cap protocol d’aquest tipus a I’Ajuntament de Benifallet; si bé, té
previst aprovar 'esmentat protocol durant el primer semestre de 2020.

Vuiteé. | en quan a la darrera quiestié sobre els valors i la conducta de I'Equip de Govern han
inspirat i impulsat la igualtat d’oportunitats, actuant com a model per la resta de persones, hi
ha una majoria de la plantilla que les seves respostes és que Si.
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