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2n Pla d’Igualtat de I’Ajuntament de Palau-solita i Plegamans

Presentacio6 institucional

El principi d’igualtat és un dels pilars basics de qualsevol societat democratica. No
obstant, malgrat totes les iniciatives publico-privades, el desenvolupament d’un
ordenament juridic propi i I’aplicacié de recursos evidencien la insuficiéncia per assolir I’aplicacio
efectiva d’aquest principi en materia de génere. Aquest fet justifica i legitima ampliament la necessitat
d’incorporar tractaments diferenciats i discriminacions positives per assolir la plena igualtat entre
homes i dones. En aquesta linia, les politiques en matéria d’igualtat en 1’ambit local esdevenen

fonamentals per aconseguir-ho.

Només en aplicacio de la igualtat real sera possible I’eradicacié de la violéncia envers les dones aixi
com [D’eradicaci6 de la marginacié i la discriminaci6 de les dones en tots els amubits.
En aquest sentit, ’administracio local, com a administracié més propera a la ciutadania, és la millor
coneixedora de la realitat de les dones i la que pot respondre amb més eficacia a les seves necessitats i
problematiques. La comunicacio i la col-laboraci6 entre 1I’administracio local, les entitats i associacions
implicades, la comunitat educativa i la resta de serveis municipals i xarxes supra-municipals, ha de
permetre optimitzar i racionalitzar recursos per tal de consolidar una veritable xarxa institucional que
treballi de manera transversal i doni respostes conjuntes.

A Palau-solita i Plegamans s'ha treballat en aquesta linia, prova d’aixo és el Protocol per a I’abordatge
integral contra la violéncia masclista, el programa anual d’accions i activitats que conformen el Pla
Local a la Ciutadania i les diverses iniciatives i projectes que des del 2014 s’han posat en marxa des de
la Regidoria. L’actualitzaci6 d’aquest Pla d’igualtat Intern vol ser un pas més en el compromis de
I’Ajuntament en incorporar la transversalitat de los politiques de geénere en la gestio quotidiana de
I’organitzacio per tal que esdevingui un element diferencial de competitivitat i de responsabilitat social.

El repte dels propers anys sera mantenir la qualitat d’aquests serveis aixi com
consolidar aquesta tasca pero, sobretot, continuar sensibilitzant i informant la ciutadania per ser els
principals implicats en I’aplicacio efectiva de la igualtat. Compromis politic per incorporar el principi

d’igualtat en totes les politiques municipals per tal d’afavorir la transformaci6 de les relacions entre

homes i dones i el progrés de la ciutadania.

Per arribar a la instauracié d’una societat basada en la igualtat, és de capital importancia que els governs
locals i regionals integrin plenament la dimensié del génere en les seves politiques, en la seva

organitzacio i en les seves practiques.
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Introduccié

Que és un pla d’igualtat?

Un Pla d'lgualtat és un conjunt de mesures ordenades, prioritzades i calendaritzades en el si d'una
empresa, entitat o organ de 1’administracid, amb l'objectiu de conduir un procés vers I'equitat de génere
en la seva organitzacio interna i, d'aquesta manera, contribuir a la igualtat real i efectiva de la societat

en general.

Segons el marc juridic catala i espanyol referent a I’administracié publica i a la igualtat efectiva entre
dones i homes, I’ Ajuntament de Palau-solita i Plegamans té el deure de disposar d’un pla d’igualtat
intern. L’ Ajuntament ja disposava d’un primer Pla d’Igualtat per al periode 2013-2016, que s’ha volgut
replantejar i actualitzar per adaptar-se a la nova composicié de 1’ajuntament, aixi com als nous temps i

paradigmes.

Treballar per la igualtat real i efectiva en el si d'una organitzacié, amb la implicacié i voluntat amb les
que s’aborda des de I’ Ajuntament de Palau-solita i Plegamans, és un procés col-lectiu d'analisi i revisio
interna dels sistemes de creences, organitzacié i funcionament, i de les relacions personals en el seus sf;
és un procés doncs, que condueix a una major consciéncia i sensibilitzacio, i a una millora del benestar
de les persones i les relacions de les persones que formen part del consistori. Només d’aquesta manera,
vetllant i posant les mesures necessaries per avangar cap a la igualtat i el benestar interns, 1’ Ajuntament
podra treballar de manera coherent i efectiva en les seves accions i programes per a la igualtat de génere,
LGBTIQ+ i el feminisme.

El present pla d’igualtat aborda els segiients ambits:
1. Cultura organitzativa i comunicacid

Estructura i composici6 de I’equip huma

Tipus de jornada i contracte

Politica retributiva i estructura salarial

Accés i promocid

Politica de formacié continuada

Mesures de conciliacié amb la vida personal

© N o g ~ w DN

Mesures de prevencio i abordatge de I’assetjament sexual, per rad de sexe i orientacio sexual
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Marc Normatiu

El present Pla d'Igualtat s'emmarca en la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg per a la igualtat efectiva
de dones i homes, la llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes, la llei 5/2008 de 24 d’abril del
dret de les dones a eradicar la violéncia masclista, els principis de I’estatut d’autonomia de Catalunya i

I'article 14 del principi d'igualtat efectiva i no discriminacio per rad de sexe de la Constituci6é Espanyola.

La igualtat a I’ambit de les politiques locals

A nivell local el marc normatiu de les politiques de génere el trobem en primer lloc en la Constitucid
Espanyola i en els textos juridics sectorials que s’han anat aprovant en els tltims anys que incorporen

mesures especifiques per abordar la igualtat de génere.

Les competéncies de les administracions ptbliques locals s’estableixen en la Llei 7/1985 de Bases de
Régim Local en dos articles basics que delimiten la capacitat d’actuacié dels ajuntaments:

e Article 25: “El municipi, per a gestio dels seus interessos en I’ambit de les seves competeéncies,
pot promoure tota classe d’activitats i prestar tots els serveis pblics que contribueixin a satisfer
les necessitats 1 aspiracions de la comunitat veinal”

e Article 28: “Els municipis poden realitzar activitats complementaries de les propies o altres
administracions pabliques i, en particular, les relatives a I’educacid, la cultura, la promocié de

la dona, I’habitatge, la sanitat i la proteccié del mediambient”.

Finalment a la Llei 7/2007 del 12 d’abril de ’Estatut Basic de I’Empleat Public, a ’article 100, a la

disposicid vuitena escriu :

1. Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats
a ’ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol

tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

2. Sense prejudici de el que esta disposat a 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
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condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos del

mateix.

Aixi doncs, es despren que els Ajuntaments com administracid local, tenen la obligatorietat
d’elaborar un Pla d’igualtat intern que promogui la equitat real entre dones i homes. L’elaboracio
d’aquests plans interns son també un element imprescindible per donar coheréncia a les seves estrategies

i politiques de foment de la igualtat de génere a I’ambit local.

Es per tant important per a les administracions locals, donar un pas endavant i posicionar-se davant de
la ciutadania com institucio que aplica el principi d’igualtat de dones i homes a la seva gestio interna,
procurant tant en relacié a la plantilla de persones que hi treballen (tant personal politic com técnic i
administratiu) com en les seves relacions externes (relacions amb empreses concessionaries i
adjudicataries, comunicacio, serveis a la ciutadania...) les millors condicions de treball i garantint que
tothom, sigui dona sigui home, tingui les mateixes oportunitats de desenvolupar-se personal i

professional en el si de I’organitzacid.

Altres lleis importants en matéria d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones a I’Estat espanyol

gue cal tenir presents son:

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones

treballadores.

Llei 30/2003, de 13 d’octubre, sobre mesures per incorporar la valoracio de I’ impacte de geénere en les

disposicions normatives que elabori el Govern.

Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de Mesures de Protecci6 Integral contra la Violéncia de

Geénere. Publicada en el BOE N. ° 313 de 29 de desembre de 2004. Aquesta llei va suposar un destacat
aveng en I’afrontament de la xacra de la violéncia contra les dones, a nivell de rellevancia social i de
disposicio d’una proteccio formal en casos de perill emparada amb un rang elevat de 1’ordenament
juridic. S’introdueixen mesures a nivell preventiu, d’intervencio i de proteccid per a les victimes, en
I’ambit laboral, de reinsercié social, formacio ocupacional, habitatge social, serveis socials, educacio,
salut. Aixi mateix, estableix el desplegament d’una bateria de recursos juridics per atendre les mesures

disposades davant les dendncies i els crims que es presentin.


http://www.boe.es/boe/dias/1999/11/06/pdfs/A38934-38942.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2003/10/14/pdfs/A36770-36771.pdf
http://www.boe.es/g/es/bases_datos/doc.php?coleccion=iberlex&id=2004/21760
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Llei 15/2005, de 8 de juliol, per la qual es modifiquen el Codi Civil i la Llei de Enjudiciament Civil en

materia de separacio i divorci.

Objectius del 2n Pla d’Igualtat de Palau Solita i Plegamans

Els objectius generals que guien la diagnosi i I’elaboraci6 del segon pla d’igualtat de 1’ Ajuntament de

Palau-solita i Plegamans sén els seglients:

®  Actualitzar el compromis politic de I’ Ajuntament per avancar en matéria de politiques de génere

e Identificar els obstacles i barreres que dificulten la igualtat de génere al consistori

®  Incorporar de manera transversal el principi d’igualtat de génere en 1’organitzacid interna de
I’ajuntament

®  Enfortir la credibilitat i compromis de I’ajuntament en les politiques de geénere a través de la

coheréncia entre el discurs i la practica interna

Aquests objectius, comuns a molts plans d’igualtat, parteixen de la premissa que totes les organitzacions
humanes 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 les entitats. Es
per aquest motiu que els objectius del Pla d’Igualtat tenen la intencié principal de promoure 1’equitat

des de la perspectiva de génere, per tal de generar un canvi en 1’organitzacié formal i informal.

Pla de treball i metodologia

Les fases i accions per a I’actualitzacio de la diagnosi i I’elaboracio de la concrecio del pla d’accions han

estat les seguents:

Fase I: Planificacié del procés de diagnosi i elaboracio del pla


http://www.mujeresjuristasthemis.org/documentos/leysepydivorcio.pdf
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e Reunid de coordinacié amb la comissié de seguiment del pla d’igualtat per a:
o Definici6 d'objectius del pla
o Acords de funcionament i coordinacio

o Traspas de dades preexistents

Fase 11: Recollida i analisi de dades
e Revisid, el buidatge i 1’analisi de les dades preexistents, proporcionades per recursos humans
e Disseny i realitzaci6 de 1 entrevista a les técniques d’igualtat
e Disseny i realitzacio de 2 grups de discussié amb la participaciéo d’entre 50 i 60 dones
(treballadores i regidores)
e Disseny i enviament de qiiestionaris a I’equip técnic i als i les regidores, respost per 80 persones
e Buidatge i analisi de les dades recollides a les entrevistes, als grups de discussié i als

guestionaris

Fase I1I: Presentacio i valoracio de ’actualitzacio de la diagnosi
e Elaboracié de I’informe d’actualitzacié de la diagnosi
e Sessi6 de treball amb I'equip de seguiment per:
o Presentar I’informe
o Valorar participativament I’actualitzacio de la diagnosi i recollir el feedback

o Ratificar les linies principals del pla d’igualtat i, si s’escau, afegir-ne de noves

Fase I'V: Redacci6 i presentacio de la proposta de concrecié del pla d’accions
e Redacci6 de I’esborrany de la proposta de concrecio del pla d'accions
e Sessio de treball amb I'equip de seguiment per:
o Presentar I’esborrany
o Treballar de manera participativa les accions concretes del Pla d’Igualtat proposades
per la consultora
o Sessio de consells i instruments per a la implementaci6 i avaluacié del pla, i tancament

del procés.

10
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Diagnosi

Per tal d'elaborar un pla d’igualtat que s'ajusti a les caracteristiques, necessitats i recursos de
I’ Ajuntament de Palau-solita i Plegamans és essencial coneixer la realitat i situacid interna de la que

es parteix des de I'0ptica de la igualtat efectiva.

La diagnosi és una eina clau en tots els plans d’igualtat, que ens permet coneixer quins son els punts
forts i els punts febles en termes d'igualtat efectiva dins les organitzacions: els punts forts ens indiquen
les potencialitats, les fortaleses i les oportunitats existents a 1’equip, i cal apreciar-les, visibilitzar-les
i reforcar-les per tal esdevinguin una palanca vers la igualtat real i efectiva; els punts febles ens ajuden
a identificar i visibilitzar els reptes, els obstacles i les resisténcies que reprodueixen les situacions de

discriminacio existents, i ens indiquen on cal intervenir amb fermesa.

La present diagnosi s'ha realitzat ajustant-se a les arees descrites a la llei, mitjancant les dades
proporcionades pel consistori, 2 grups de discussi6 amb totes les dones de carrecs tecnics i politics

de I’ajuntament, i un qiiestionari realitzat a totes les persones treballadores i voluntaries el gener de

2020.

La diagnosi ha estat presentada i validada pels membres de la comissio del pla d’igualtat, creada arran

de I'elaboracio del segon pla d'igualtat de I’ Ajuntament de Palau-solita i Plegamans.

11
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Glossari

La Llei organica 3/2007, defineix els conceptes de discriminacié directe i indirecte, aixi com els

d'assetjament sexual i per rad de sexe de la segiient manera:

1. El principi d'igualtat de tracte entre dones i homes suposa l'absencia de tota discriminacio,
directament o indirecta, per rad de sexe i especialment, les derivades de la maternitat, la

assumpcio d'obligacions familiars i I'estat civil.

1. Esconsidera discriminacié directa per rad de sexe la situacié en qué es troba una persona que
sigui, hagi estat o pugui ser tractada, atenent el seu sexe, de manera menys favorable que una
altra en situacié comparable.

2. Es considera discriminacid indirecta per rad de sexe la situaci6 en qué una disposicio, criteri
0 practica aparentment neutres posa persones d’un sexe en desavantatge particular respecte a
persones de I’altre sexe, llevat que aquesta disposicio, criteri o practica es puguin justificar
objectivament atenent una finalitat legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat
siguin necessaris i adequats.

3. En qualsevol cas, es considera discriminatoria qualsevol ordre de discriminar, directament o

indirectament, per ra6 de sexe.

1. Sense perjudici del que estableix el Codi penal, als efectes d’aquesta Llei constitueix
assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el
proposit o produeixi I’efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en particular quan
es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

2. Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament realitzat en funcio del sexe
d’una persona, amb el proposit o I’efecte d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un
entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

3. Es consideren sempre discriminatoris 1’assetjament sexual i I’assetjament per rad de sexe.

4. FEl condicionament d’un dret o d’una expectativa de dret a I’acceptacié d’una situacid
constitutiva d’assetjament sexual o d’assetjament per ra6 de sexe també es considera acte de

discriminacio per ra6 de sexe.

ns
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Aquesta llei, sota el principi de igualtat de les dones i homes en dignitat humana i en drets i deures,
planteja I'accié positiva com a eina per aconseguir aquesta igualtat i corregir la desigualtat. La
definici6 que utilitza és la seguent:

1. Amb la finalitat de fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, els poders publics han
d’adoptar mesures especifiques a favor de les dones per corregir situacions patents de
desigualtat de fet respecte als homes. Aquestes mesures, que s’han d’aplicar mentre
subsisteixin aquestes situacions, han de ser raonables i proporcionades en relaci6 amb
1’objectiu perseguit en cada cas.

2. També les persones fisiques i juridiques privades poden adoptar aquest tipus de mesures en

els termes que estableix aquesta Llei.

Es la concentracio de dones en determinat nombre de professions. Es el fenomen que s'anomena la
situacié laboral de les dones, determinada per la concentracié majoritaria d'aquestes en determinats
sectors d'activitat, reagrupant-se en un petit nombre de professions fortament feminitzades.

En l'estructura ocupacional, les dones es concentren en els esglaons més baixos i tenen una escassa
preséncia als llocs directius. Es tracta per tant, del fenomen que anomena la situacio laboral de les
dones, determinada per la concentracié majoritaria d'aquestes en les categories professionals menys

valorades i pitjor retribuides dins de les escales jerarquiques de les empreses.

13



oy

2n Pla d’Igualtat de I’Ajuntament de Palau-solita i Plegama

L’Ajuntament: cultura organitzativa i comunicacio

La cultura organitzativa d’un col-lectiu laboral 0 organ administratiu, aixi com la manera en com
s’expressa en la seva comunicacio interna i externa - intimament Iligats - ens permeten diagnosticar,
per una banda, els sistemes de creences que sustenten 1’estat actual de la igualtat en el si del consistori,

i, per altra banda, les facilitats o resisténcies amb les que les mesures del pla d’igualtat es pot trobar.

La cultura organitzacional i la comunicacid, per tant, estan directament relacionades amb la
consciencia de les relacions de poder per ra6 de génere, el compromis de les persones que formen
I’empresa o entitat per eradicar-les, el benestar de les persones, les possibilitats d’expressar-se amb

llibertat i poder abordar conflictes o agressions per rad de génere de manera conscient i segura.

La cultura organitzativa i la comunicacidé les analitzarem a partir dels documents interns de
I'organitzacio i la comunicacid, aixi com dels resultats dels qlestionaris de la percepcid de les

persones treballadores i carrecs politics.

ns

Indicadors
e Posicionament, valors i objectius del consistori
e Comunicacio oral i escrita no discriminatoria
e Ambient de treball

e Percepcio de I’estat de la igualtat de génere i LGBTIQ+, i de la necessitat d’un pla d’igualtat

L’actual equip de govern de I’ Ajuntament de Palau-solita i Plegamans ha entomat amb conviccio6 la
lluita per la igualtat de génere i la incorporaci6 del feminisme en la seva organitzacié interna i les

seves accions externes.

Mostra d’aix0 és:

e A nivell simbdlic: el canvi de nom de regidoria: d’”’Igualtat” a “Feminismes i LGBTIQ+”

14
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e Anivell de sensibilitzacio i capacitacio personal, professional i politica: la realitzacié d’un
programa de formacions per als carrecs politics (n’han fet una sobre politiques publiques
d’igualtat; tenen proposada una sobre LGBTIQ+)

e A nivell estructural: properament esta prevista 1’obertura d’una plaga de técnica d’igualtat
(fins a dia d’avui hi havia dues persones amb molt poques hores de dedicacid). No obstant,
per a I’any 2020 no s’ha augmentat el pressupost de 1’area respecte 1’anterior.

e A nivell d’accié externa: el 2018 s’han dut a terme les segiients accions:

o Commemoraci6 i programa d’activitats al voltant del 8 de marg¢ (diada internacional
de les dones), 28 de maig (diada internacional de la salut de les dones), 28 de juny
(diada internacional per a I’alliberament de les persones LGBTIQ+)25 de novembre
(diada internacional contra les violéncies masclistes)

o Campanya “No tot s’hi val”, per a I’eradicacio de les agressions masclistes i
LGTBIfobiques i la violéncia sexual en els contextos d’oci nocturn a 1’espai public.

o Programa de coeducacid a les escoles bressol, de primaria i a la biblioteca municipal

o Col-laboracié en el projecte de I’espai jove “L’ Escorxador Feminista”

o Accions per promoure la corresponsabilitat en la cura de les persones, i per promoure
la participacio i el lideratge de les dones

o Assessoria juridica i atencié psicosocial per a les dones que viuen situacions de

violencia masclista

A nivell de comunicacid oral i escrita enguany s han realitzat dues formacions, una per als carrecs
politics i una per als i les treballadores del consistori, ambdues molt ben valorades. Es considera que
arran de les accions formatives, aixi com del context social general, les persones posen forga cura en
el llenguatge escrit i son conscient de les errades en el llenguatge oral. Per altra banda, es detecten

encara resistencies per part d’algunes persones a usar un llenguatge inclusiu.

A part de la formacio, a la intranet del personal hi ha disponible i a I’abast de tothom un manual de

llenguatge inclusiu.

L Es presenten només les accions desenvolupades el 2018 i presents a la memoria de 1’area. No es disposen de
les dades del 2019.

15
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L'Ajuntament fa servir un llenguatge i imatges no sexistes en les comunicacions internes

69 respostes

40

30 32 (46.4%)

0,
20 24 (34,8%)

9 (13%)
0 (0%
4 (5,8%) (0%)

1 2 3 4 5

La percepcié general, pero, és que tot i que la formacid hagi accelerat la revisié interna de les
comunicacions de 1’ajuntament, aquesta no s’ha fet de manera sistematica i, per tant, depén de la

voluntat i sensibilitzaci6 de les persones a nivell individual.

Com es veura al proper apartat, I’Ajuntament presenta una marcada segregacié horitzontal en les
arees i departaments: els vinculats a les cures i atencio a les persones (educacio, joventut, serveis
socials, escola bressol...) estan majoritariament ocupats per dones, i els departaments més técnics
(tresoreria, urbanisme, seguretat...) estan majoritariament ocupats per homes. Davant d’aquest fet,
s’aprecia la voluntat de 1’actual equip de govern de situar dones regidores al capdavant de les arees
ocupades tradicionalment per homes (son els casos, per exemple, d’empresa 1 ocupacio, seguretat

ciutadana, cultura i patrimoni, comunicacio i transparéncia, habitatge i via publica).

Aquesta segregacio es materialitza, entre altres aspectes, en diferents ambients de treball més o menys
amables per a les dones. En ambients masculinitzats, les dones que en formen part expliquen que han
rebut en algun moment actituds de superioritat, paternalisme, i menysteniment per part dels seus
companys homes; actituds sovint recolzades per altres dones. Hi ha la percepcié que, en general,
I’opini6 professional de les dones esta menys valorada que la dels homes.

Aquesta segregacid horitzontal i 1’ambient de treball descrit pot facilitar I’aparici6 d’actituds,

comportaments i comentaris de caire masclista i sexista, i la sensacio que estan legitimats. En aquesta
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linia, s’han viscut i observat situacions d’assetjament sexual i per ra¢ de sexe, amb els quals les

persones apunten descontentament en la seva gestio.

Un altre aspecte a destacar, en continuitat amb la segregacio horitzontal observada, és la percepcid
de la desigual distribucié de les tasques i treballs transversals en funcié del genere: les dones
acostumen a assumir tasques de cura de les persones, els equips i 1’espai, i els homes acostumen a
assumir tasques de representacid i coordinacio.

En aquest sentit, hi ha una percepcio6 generalitzada que no hi ha sensibilitzaci6 en aquest tema pel que
fa a la corresponsabilitat i la distribucié equitativa entre homes i dones, i també que les tasques

vinculades a les cures no estan gaire valorades ni reconegudes.

Consideres que les tasques de cura de 'espai i les persones estan valorades i reconegudes a
l'entitat?

69 respostes

60

40 42 (60,9%)

20

14 (20,3%) )
4%

7 (10,1%) 5 (7.2%)

1 2 3 4 5

Una altra questi6 a tenir en compte, és la constatacié de resistencies en la transversalitzacio de la
perspectiva de génere a nivell intern de I’ Ajuntament, ja sigui per motius ideologics, de manca de

temps o de manca de formacio.

Percepcio de D’estat de la igualtat de génere i LGBTIQ+, i de la necessitat d’un pla d’igualtat

(informacio provisional, pendent de les respostes finals dels questionaris)
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Hi ha una percepcid generalitzada sobre la necessitat d’elaborar un pla d’igualtat, alhora que les

persones son optimistes en relacio a la seva aplicacio.

Creus que és necessari fer un pla d'igualtat intern a I'Ajuntament?

69 respostes

30

30 (43,5%)
25 (36,2%)
20
” 13 (18.,8%)
0 (0%) 1 (1,4%)
0
1 2 3 4 5
ASPECTES POSTIUS ASPECTES A MILLORAR

- Posicionament clar i convengut per part
I’actual equip de govern vinculat a un
programa d’accions en la seva
organitzacio interna i les seves accions
externes.

- Lideratges femenins a regidories

tradicionalment ocupades per homes

- Sensibilitat i preocupacioé generalitzada
entorn 1’us del llenguatge, i realitzacio de

formacié per a la plantilla.

- Revisar de manera sistematica la
comunicacio interna i externa de
I’ajuntament en clau de genere

- Fomentar el coneixement i 1’as del
manual de llenguatge no sexista

- Garantir la formacio de llenguatge no
sexista per a totes les persones

treballadores
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Percepcio forca homogénia i compartida

de la necessitat

d’Igualtat

i

utilitat d’un Pla

Deteccio d’actituds, comportaments i
comentaris sexistes i masclistes
Identificacio d’algunes resisténcies en la
transversalitzacio de la perspectiva de
genere a nivell intern de I’Ajuntament,
per manca de coneixement i de temps
Distribucié desigual per géneres de les

tasques quotidianes i transversals
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Estructura i composicio de I’equip huma

Cong¢ixer I’estructura i composicio de I’equip huma del consistori, qui en forma part, quants homes i
guantes dones hi ha, de quines edats, si tenen o no persones al carrecs, quins llocs de treball ocupen,
0 quants anys porten a 1’ajuntament és un pas clau alhora de detectar possibles biaixos de génere,
desigualtats, discriminacions i relacions de poder; alhora que ens pot permetre avancar situacions
vinculades al pla d’igualtat que poden ocorrer en un futur més o menys llunya, com per exemple, les

necessitats de conciliacio de determinats col-lectius.

Indicadors
e Nombre de dones i homes a |’organitzacid
e Nombre de dones i homes de cada area de I’ Ajuntament
e Nombre de dones i homes caps i/o coordinadors/es

e Edat mitjana dels homes i les dones, i antiguitat i edat de les arees

Nombre de dones i homes a I’organitzacio

L’Ajuntament de Palau-solita i Plegamans esta conformat per un equip de 162 persones: un 57,4%
dones 1 un 42,6% d’homes.
La proporcio de dones es troba lleugerament per sota de la mitjana de Catalunya, on trobem un 62%

de dones a I’administraci6 publica?.

Dones i Homes: Percentatge

Dones
57.,4%

2 UGT. “Bretxa salarial de génere a Catalunya als sectors public i privat. Determinants i propostes”
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Distribucio de dones i homes segons arees de I’Ajuntament

Pel que fa a la distribucié d’homes i dones en les diverses arees de I’ Ajuntament, aquest presenta un
patrd de segregacié horitzontal molt similar al que trobem tant al mercat laboral general, com a
I’administracio6 publica.

Les dones ocupen majoritariament els sectors tradicionalment associats a la feminitat, caracteritzat
per l’atenci6 a les persones (serveis socials, escola bressol, agents de salut, serveis
d’administraci6...), i els homes ocupen majoritariament sectors tecnics, de seguretat ciutadana i

vinculats a les reparacions i la construccio (urbanisme, policia local i brigades).

Dones i Homes: distribucio per arees

B Homes Dones
25
20
15
10 I
5 I
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La segregacio horitzontal €s un dels factors que trobem a ’origen de la bretxa salarial, ja que els
treballs vinculats a les cures i I’atencio a les persones acostumen a ser menys valorats socialment, i

aixo es tradueix en una atribucié de salaris més baixos

Si observem les dades de manera desagregada, i per percentatges, observem la segiient distribucio:
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Dones

Escoles Bressol
26,9%

Serveis Socials

8,6%

Serveis Administratius
5,4%

Bidells

5,4%

Homes

Altres

4,3%
Arxiu

2,2%
Ensenyament

2,2%
Brigades

3,2%

Cultura

3,2%

Escola de Musica

3,2%

Parcs i Jardins

3,2%

Serveis Economics

3.0%

Serveis Juridics i RR...

3.2%

Servei d'Atencio a la...

4,3%
Servei d'ocupacio

4,3%

Altres

Escola d'Adults + PQPI

Policia Municipal

Brigades

Informatica i Telecomun...
X

Servei d'Atencio a la Ci...

Serveis Economics

Comunicacié

Urbanisme - Teécnics

Bidells

Escola de Musica

El 50% de les dones estan ocupades en les arees d’escola bressol, serveis socials, serveis

administratius (incloses les persones d’administracio de 1’area d’urbanisme) i bidells. | el 50% dels

homes estan ocupats en les arees de policia municipal i brigades.

Un altre aspecte interessant a destacar és que les dones presenten més diversitat de llocs de treball

gue els homes.
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Nombre de dones i homes caps i/o coordinadors/es de serveis

En tota hi ha a I’ajuntament 11 dones i 9 homes caps de servei. Si bé hi ha més dones que homes, la
proporcid no es correspon exactament a la proporci6 de la composicio de I’ajuntament: hi ha un 1,2%
més d’homes caps que dones.

En general, pero, lacomposicio dels caps i/o coordinadors/es de serveis és equilibrada, proporcionada

i paritaria.
Dones Homes
- Capsdes... Capsdes...
Altres Altres
== - plres =~ @

Convé destacar que les dones i homes son caps i/o coordinadors/es de les arees més feminitzades i
masculinitzades corresponentment.

Antiguitat al consistori

La plantilla de I'ajuntament presenta una antiguitat considerable, ja que el 75% de la plantilla
porta més de 10 anys treballant-hi.
Com es veura al segient apartat, per0o, aquesta antiguitat no correspon a un tipus de

contracte estable (laboral fix o funcionariat fix).
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Homes i Dones: antiguitat
B Homes [ Dones
80

60
40
20

0
Entre0il Entreli5 Entre6il0 Mésde 10
any anys anys anys

Es interessant destacar que la incorporaci6 de dones i homes no ha estat paritaria al llarg del temps,
sind que hi ha hagut periodes - segurament per necessitat dels diferents serveis - en que s’han
incorporat més homes o dones. Amb la voluntat de superar la segregacid horitzontal, aquesta gliestio

s’haura de tenir en compte a futures incorporacions de personal.

Edat mitjana dels homes i les dones

L’edat mitjana de les persones que treballen a 1’Ajuntament és de 48,5 anys, essent la de les dones
48,11 la dels homes 49,3.

Homes i dones: Mitjana edat
[ Homes [ Dones Total

Mitjana edat

48,6

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0

Mitjana edat

La distribuci6 general és la segient:
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Homes i Dones: Edats

B Homes Dones
50

40
30
20

10

18-30 31-40 41 - 50 51-60 Més de 60
anys anys anys anys anys

Observem, doncs, que el 47% de les dones i el 46% dels homes tenen entre 41 i 50 anys. | ens trobem
que, a partir dels seixanta anys, hi ha més homes que dones, contrariament a la proporcié de la

plantilla.

Les dades sobre 1’edat son rellevants sobretot pel que fa a entendre les necessitats de conciliacio.
Podem afirmar que, amb molta probabilitat, més de la meitat de la plantilla té necessitats de
conciliacié per motiu de cura de familiars, ja siguin filles o fills, o persones majors d’edat dependents

i al carrec (per exemple, mares o pares).

ASPECTES POSITIUS ASPECTES A MILLORAR
- Plantilla paritaria, madura i dinamica - Patr6 de segregacié horitzontal molt
- Voluntat i capacitat d’anticipacio a similar al que trobem tant al mercat
situacions i necessitats futures de la laboral general, com a 1’administracid
plantilla publica.

- Edat mitjana de la plantilla situada en
unes edats amb necessitats de conciliacio
que cal abordar.

- Important anticipar envelliment a la
majoria de la plantilla d’aqui a 10 - 15

anys
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Tipus de jornada i contracte

Coneixer el tipus de jornada laboral i el tipus de contracte que tenen homes i dones en una empresa o
organ de I’administraci6 permet diagnosticar discriminacions indirectes, involuntaries i invisibles que
tenen impacte a mitja o llarg termini en la vida de les persones, ja que aquests dos aspectes afecten
les prestacions socials i les pensions de les que gaudiran les persones treballadores, aixi com la

seguretat i estabilitat laboral.

A nivell de l'estat espanyol, es constata que les dones tendeixen a tenir jornades de treball remunerat
més reduides que els homes, sobretot quan tenen fills/es o persones majors dependents al carrec, per
dedicar-se a la cura d'aquests. Aquest fet, a més de sumar carregues totals de treball d'entre 40h i 50h
setmanals, col-loca aquestes dones en una situacio de precarietat (tant pel que fa a salari, prestacions

socials o pensions) més extensa i elevada que els homes.

El tipus de contracte, per la seva banda, ens indica la situacid d'estabilitat o inestabilitat laboral que
pot esperar una persona, amb les pertinents conseqiiéncies alhora de construir un projecte vital o
mantenir persones dependents al carrec. Per altra banda, també és un factor que influeix en la bretxa

salarial.

Indicadors
e Percentatge de dones i homes per tipus de contracte

e Percentatge de dones i homes per tipus de jornada
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Percentatge de dones i homes per tipus de contracte

La distribucio d’homes i dones segons tipus de contracte és la segiient:

Homes i Dones: tipus de contracte (percentatge)

B Homes [ Dones
100%

75%
50%
25%

0%
Laboral temporal Laboral fix Funcionari de Funcionari/a Carrec de
carrera interi/na confianga

Com en altres ambits de I’administracio publica les dones suposen al voltant del 70% dels contractes
laborals temporals, caracteritzats per una major precarietat i inestabilitat; percentatge que s’inverteix

en els casos del funcionariat.

Malgrat aquesta sigui la tendencia del sector public, els darrers governs de la Generalitat de Catalunya
han aprovat diversos acords per controlar i limitar la contractacié temporal a I’administracié publica
a situacions d’excepcionalitat, per cobrir necessitats urgents i inajornables, que no puguin ser cobertes
amb els recursos existents. La proposta és augmentar progressivament els contractes laborals fix, i

tendir a funcionaritzar els llocs de treballs permanents.

L’alt percentatge de contractes temporals en el si de I’ajuntament és un fet reconegut i identificat com

una tendeéncia que cal transformar.

Percentatge de dones i homes per tipus de jornada

La distribuci6 de dones i homes segons tipus de jornada és la seglient:
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Homes i Dones

B Homes [ Dones
80

60
40

20

0 [ 1 .

Completa - Parcial Reduccié de  Completa - Torns Completa -
Continuada jornada per cura Partida
de fills/es

S’aprecia el fet que el 76% de les dones tenen una jornada completa i en horari continuat.

Alhora, si observem la composicié percentual de cada tipus de contracte observem, que les dones

tenen el 100% de les reduccions de jornada per cura de fills/es i el 70% de jornades parcials.

Homes i Dones: tipus de jornada i horari
[ Dones [ Homes

100%

75%

50%

25%

0%
Completa - Parcial Reduccio de  Completa - Completa -
Continuada jornada per Torns Partida

cura de fills/es

Aquest fenomen es correspon, de nou, a la dinamica general del mercat laboral que penalitza salarial
i laboralment les dones, i es tradueix en carregues totals del treball molt més elevades que els homes.
Si bé aquest fet no és causa de la politica de contractacio de 1’Ajuntament, si que pot incidir en la
dinamica general de la societat, tot fent campanyes de corresponsabilitat perqué els homes

s’impliquin en la cura de filles i fills; o bé, definint mesures de compensacié (no necessariament
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economiques) a les dones que tenen jornades parcials o reduccions de jornada per causes vinculades
a la cura de fills i filles.

En el cas de les jornades a torns, i les jornades partides, es tracta en el primer cas del cos de la policia
local (format majoritariament per homes) i, en el segon cas, d’una persona que té la jornada partida.
El cas dels torns de la Policia Local s’abordara, també, a I’apartat de les mesures de conciliacié amb

la vida personal i familiar.

ASPECTES POSITIUS ASPECTES A MILLORAR

- Percentatge majoritari de dones amb - Alt percentatge de contractes laborals

jornada completa i continuada temporals a dones en relacié als homes

- S’identifica I’encadenament de (corresponents, en gran mesura, a llocs

contractes temporals com una tendéncia de treball feminitzats, poc valorats

historica a 1’ajuntament, i hi ha la socialment, i amb jornades parcials i
voluntat de canviar-ho. partides)

- Baix percentatge de funcionaritzacio de

les dones en relacio als homes
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Politica retributiva i estructura salarial

El principi d’igualtat retributiva es defineix com el dret a que homes i dones percebin una remuneracio
(salari i complements) igual per un treball d’igual valor, assolint aixi I’equitat salarial. L equitat
salarial implica que mateixes feines o similars es remunerin de manera igual, i que feines que no sén

similars perd que tenen o aporten el mateix valor a ’empresa es remunerin de manera igual.

Gracies als convenis laborals s’ha aconseguit disminuir molt la desigualtat retributiva en les mateixes
feines o similars (en queden fora els alts carrecs, que negocien els seus salaris individualment, fet que
perjudica les dones). Les situacions més habituals de discriminaci retributiva, doncs, es donen quan
homes i dones realitzen treballs diferents, pero d’igual valor, valorant-se de manera desigual per
I’empresa (traduint-se en un salari brut desigual o en uns complements salarials desiguals, els criteris

d’aplicacio dels quals son generalment de caracter androcéntric).

Indicadors
e Distribuci6 de dones i homes per trams retributius
e Retribuci6 anual mitjana de les dones i dels homes, tenint en compte els complements, i
bretxa corresponent
e Retribuci6 mitjana per hora de les dones i dels homes, tenint en compte els complements, i
bretxa corresponent

e Retribucié mitjana per hora de les hores extraordinaries

Distribucié de dones i homes per trams retributius
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Dones i Homes: distribucio per trams

B Homes [ Dones

100%

75%

50%

25%

0%
Menys de 25.00 Entre 25.000 i 40.000 Més de 40.000

La distribuci6 de dones i homes segons els seglients trams retributius posa de manifest que els trams

més baixos estan ocupats majoritariament per dones, i els més alts majoritariament per homes.

Aix0 és degut, principalment, a la segregacié horitzontal (les dones ocupen llocs de treball
tradicionalment considerats femenins i menys valoritzats, com per exemple els d’educacio i
administracid) i la segregacid vertical (que posa de manifest que els alts carrecs estan ocupats

majoritariament per homes i que encara existeixen obstacles per a la igualtat en aquest sentit).

Retribucié anual mitjana de les dones i dels homes, tenint en compte els complements, i bretxa

corresponent

La retribuci6 anual mitjana de les dones i dels homes - ponderat segons jornada -, tenint en compte

els complements, és la seglient:

32



2n Pla d’Igualtat de I’Ajuntament de Palau-solita i Plegamans

Mitjana retribucio anual total (amb complements)
B Homes [ Dones
30.000,00 €

20.000,00 €

10.000,00 €

Mitjana retribucié anual total (amb co...

0,00 €
Mitjana retribucid anual total (amb complements)

La diferéncia ¢és de 3.702 € anuals, que suposa una bretxa del 13,63%. Al sector public, la bretxa és

del 15%: si bé I’ Ajuntament esta unes decimes millor, la diferéncia no és significativa.

Els motius de la bretxa sén els seglients:

e Segregacié horitzontal: els treballs ocupats per dones (tradicionalment associats a la
feminitat) sén els menys valorats econdmicament

e Segregacio vertical: si bé hi ha forca paritat en la distribucio dels i les caps de serveis, els
homes d’aquests carrecs cobren - de mitjana - mes que les dones.

e Complements salarials: els complements salarials, molt sovint definits des d’una logica
androcentrica, augmenten la bretxa del 8,52% al 13,63%

e Tipus de contracte: les dones suposen el 70% dels contractes laborals temporals del

consistori

Retribucié mitjana per hora de les dones i dels homes, tenint en compte els complements

La retribuci6 mitjana per hora també presenta desigualtats, pels mateixos motius esmentats al punt
anterior:
e Sense complements, els homes cobren - de mitjana - 8,53€ bruts; i les dones 7,94€ bruts

e Amb complements, els homes cobren 18,88 € bruts/hora i les dones 16,47 € bruts/hora
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Aguesta dada, de nou, ens corrobora que les dones ocupen tasques menys valorades social i

economicament que els homes.

Retribucié mitjana per hora de les hores extraordinaries

Les hores extraordinaries a I’ajuntament son dutes a terme en un 70% pels homes, majoritariament
de la policia local. Les arees que segueixen en quantitat d’hores extres son: arxiu, biblioteca, bidells

d’escoles municipals i consum, desenvolupades majoritariament per dones.

Hores extraordinaries: quantitat

B Homes Dones
6000

4000

2000

Hores extres

La retribuci6é mitjana per hora de les hores extraordinaries és de 41,50€ en el cas dels homes i de

15,02€ en el cas de les dones.

Sense tenir en compte les hores extraordinaries de la policia local - que altera una mica els resultats
degut a les condicions dels seus llocs de treball - la retribucid mitjana per hora de les hores

extraordinaries és de 25,59€ en el cas dels homes i de 15,02€ en el cas de les dones.

Com es pot deduir, aquest fet encara agreuja més la bretxa salarial detectada al punt anterior. Es
proposa fer un analisi en profunditat de la qliestio de les hores extraordinaries per detectar:
e En quins serveis es fan més (veure quantes dones i homes afecten) i per quins motius
e Avaluar i valorar si les necessitats del servei justifiquen les hores extraordinaries i no es pot
cobrir amb un augment de personal (p.e. I’atencié a les persones sovint implica hores
extraordinaries perqué cal sostenir les persones i les seves circumstancies)
e Avaluar i valorar si la retribucié d’aquestes hores es correspon al valor que aporten als seus

serveis i/0 al consistori en general des d’una perspectiva de génere
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ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Voluntat politica i técnica d’incidéncia
en els motius que fomenten i agreugen la
bretxa salarial: la segregaci6 horitzontal,
la tipologia de contractes i la politica de

complements

Trams retributius més baixos ocupats
majoritariament per dones i trams
retributius meés alts ocupats
majoritariament per homes.

Existencia de bretxa salarial, molt similar
a la de I’administraci6 publica de
Catalunya. Aquesta és deguda a la
segregacio horitzontal i vertical, el tipus
de contracte i els complements salarials.
Politica de complements que augmenta la
bretxa salarial

Avaluar i valorar els motius i
retribucions de les hores extraordinaries
amb perspectiva de génere, tal com

s’apunta més amunt.
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Accés i promocio

L'accés a l'ocupacio i la promocio en igualtat de condicions és un dret que cal garantir a totes les
persones. A més -de I’educacio, la seguretat o els manteniments, cal vetllar amb insisténcia per acabar
amb la inércia social i crear referents malgrat no sigui responsabilitat directa de les empreses o
I’administracié - en sectors tan segregats com el diversos per a les noves generacions, ja que a la
llarga aixo afavorira la disminuci6 de la segregacié horitzontal, I’equiparacio del valor i talents de les

dones i/o tasques tradicionalment considerades femenines, 1’equitat salarial i la corresponsabilitat.

Indicadors
e Nombre d’incorporacions durant els darrers anys de dones i homes
e Descripcio dels llocs de treball i les responsabilitats en les ofertes laborals sense biaixos
androceéntrics

e Proporci6 de dones que ocupen alts carrecs» i/o nivells directius

Nombre d’incorporacions durant els darrers anys de dones i homes

Les incorporacions a 1’ajuntament han seguit aquesta tendéncia:

Homes i Dones: antiguitat

B Homes Dones
80
60
40
20
0 - . -
Entre0il Entreli5 Entre6il0 Mésde 10
any anys anys anys

Les incorporacions dels ultims dos anys han estat paritaries i no presenten biaixos de génere.
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Descripcié dels llocs de treball, requisits i responsabilitats en les ofertes laborals sense biaixos

androcentrics

Les ofertes de llocs de treball, aixi com els requisits per entrar-hi es presenten - a priori - de forma
neutra i seguint els criteris de I'administracié publica. No incorporen, no obstant aixo, el requisit de
tenir coneixement sobre igualtat de geénere en I’ambit de I’administracié publica i les politiques

publiques.

Per altra banda, no s’ha fet una revisié de la descripcio dels llocs de treball des de la perspectiva de

genere tal com es proposava ’anterior pla d’igualtat.

Proporci6 de dones que ocupen alts carrecs» i/o nivells directius

Com s’ha mostrat més amunt, les figures de caps i/o coordinadors/es de serveis estan ocupades de
manera paritaria i equilibrada, si bé mantenen la segregacio horitzontal explicada anteriorment.
Es proposa, com a mesura de millora, revisar els criteris de promocié interna per tal de seguir garantint

una proporcid paritaria en aquests carrecs i fomentar la mobilitat horitzontal en les promocions.

ASPECTES POSITIUS ASPECTES A MILLORAR

Les incorporacions recents no presenten
biaixos de génere.

Les ofertes publiques de llocs de treball
segueixen els criteris de I’administracio
La proporci6 de dones i homes als caps
i/lo coordinacions de servei son

equilibrades i paritaries

Revisar la descripcié dels llocs de treball,
les responsabilitats i els requisits des de
la perspectiva de genere per trencar amb
la dinamica de la segregaci6 horitzontal

Incorporar temari d’igualtat de génere en
I’ambit de I’administracio i les politiques
publiques en les convocatories publiques
revisar els criteris de promoci6 interna
per tal de seguir garantint una proporcio
paritaria en aquests carrecs i fomentar la

mobilitat horitzontal en les promocions.
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Politica de formacid continuada

La formacié continuada vinculada al desenvolupament del lloc de treball, sobretot si és reglada, és
un dels vehicles principals en la promoci6 laboral, tant pel que fa a I'assumpcid de responsabilitats

com salarial.

Per altra banda, la formacié en questions vinculades als drets laborals — incloent la formacié en
matéria d'igualtat — és clau per detectar i prevenir els abusos, les discriminacions i les situacions

d'assetjament sexual o per rad de sexe que es poden donar en I'entorn laboral.

L'accés a tota la formacio que ofereix una empresa o organ de I’administracié ha de ser, per tant,

public, en igualtat de condicions i atenent a les necessitats de conciliacié de les persones.

Indicadors
e Politica de formacio definida, publica i de criteris neutres, que atengui a les necessitats de
conciliacio
e Formaci6 en matéria d’igualtat de genere i LGBTIQ+

e Nombre d’hores de formacid desagregat per géneres

Segons 1’ Acord regulador de les condicions de treball del personal de I’ Ajuntament de Palau-solita i
Plegamans (2017), totes les persones treballadores tenen el dret a participar d’activitats de formacio

i reciclatge.

Les formacions obligatories es duen a terme dins I’horari laboral i, en cas que no sigui possible, es

compensen les hores dedicades.

Per a les persones que es reincoporen d’una baixa o d’una abséncia llarga al lloc de treball, recentment

s’ha creat una figura que, per determinats casos, posa al dia a la persona que s’ha absentat.
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Formacio en matéria d’igualtat de génere i LGBTIQ+

Enguany I’equip de govern té programades tres formacions per a carrecs politics vinculades a la
igualtat de genere i LGBTIQ+ (llenguatge, politiques publiques i LGBTIQ+), dues de les quals ja

s’han dut a terme.

Pel que fa a les persones treballadores I’any anterior es va realitzar una formacio6 sobre llenguatge no
sexista, molt ben valorada. S’apunta, pero, que no hi va poder accedir tothom, i que - malgrat I’interés

- no hi va haver continuitat en les formacions d’aquest ambit.
Es detecta abséncia de formacid obligatoria i continua sobre igualtat de génere i LGBTIQ+ en I’ambit

laboral i les politiques publiques, i sobre prevencio de 1’assetjament sexual, per raé de sexe 0

orientacio sexual en I’ambit laboral.

Nombre d’hores de formacio desagregat per generes

Per als anys 2018 i 2019, les hores totals de formacié han estat les seglients:

Homes i Dones: hores totals formacio anual

B Homes [ Dones

1500

1000

500

Hores formacio totals 2018 Hores formacio totals 2019

El 2018 hi havia molta diferencia entre les hores de formaci6 rebudes per part de les dones i els
homes, i el 2019 aquesta tendéncia ha disminuit.
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Si observem la mitjana d’hores anuals per persona d’aquest 2019 aquesta és la segiient: 5,3 els homes,

i 11,9 les dones.

Homes i dones: hores anuals per persona 2019
B Homes Dones

12,0
10,0
8,0
6,0
4,0

2,0

0,0

Hores formacio per persona 2019

ASPECTES POSITIUS ASPECTES A MILLORAR

Politica de formacid definida, publica i - Implementar i sistematitzar la formacio

de criteris neutres, que atén a les
necessitats de conciliacio

Existéncia d’una figura per a
I’actualitzacié de les persones en 1’Us
d’un programari quan aquestes es
reincorporen d’una abséncia prolongada.
Es considera una figura interessant a
replicar en altres ambits

Equip de govern format o en previsié de
formar-se en politiques puabliques de
génere i LGBTIQ+

obligatoria i continua sobre igualtat de
génere 1 LGBTIQ+ en I’ambit laboral i
les politiques publiques, i sobre
prevencio de 1’assetjament sexual, per
rao6 de sexe o orientacid sexual en I’ambit
laboral.

Equiparar les hores de formacié anual per
persona entre dones i homes, sobretot en
els ambits de la incorporacid i
transversalitzacié de la perspectiva de

génere

Mesures de conciliacio amb la vida personal

La conciliaci6 és la possibilitat d'una persona de fer compatibles les seves esferes personal, laboral,

social i familiar, per poder desenvolupar-se en els diferents ambits, entenent que aquest
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desenvolupament és necessari per a la seva salut i benestar, aixi com per a la cura de les persones

dependents.

Tradicionalment, i encara ara, I'narmonia entre aquestes esferes ha estat desigual per a homes i dones,
donant com a resultat que aquestes fossin les que més temps dediquessin a les tasques domestiques i

de cures en detriment del seu temps de treball remunerat i de desenvolupament personal.

Disposar de mesures per permetre la conciliacio a totes les persones i impulsar que tant homes com
dones s'hi acullin és contribuir a una nova organitzacio dels temps de treball més sostenible, aixi com

a la corresponsabilitat de genere vers les tasques domestiques i de cures.

ns

Indicadors
e Mesures per a la conciliaci6 de la vida personal i laboral
e Adequaci6 dels horaris per facilitar la conciliacio de la vida personal i laboral
e Proporcié d’homes i dones que s’acullen o es beneficien de les mesures de conciliaci6 de la
vida personal i laboral

e Nombre d’hores extraordinaries per génere

Les persones treballadores del consistori, sempre que aixi ho permeti la tasca que desenvolupen i el

servei del que formen part, tenen jornada continuada.

Per altra banda, el consistori disposa de les mesures recollides a la llei per facilitar la conciliaci6 de
la vida personal i laboral, i aporta algunes millores en temps, retribuci6 i/o flexibilitat pel que fa la
cura de filles i fills, o familiars en situacié de dependéncia. En general, la valoracid de les mesures

existents és bona.
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Consideres que I'Ajuntament facilita mecanismes de conciliacio de la vida laboral amb la personal i
familiar?
69 respostes

30
24 (34.8%) 24 (34.8%)
20
10 11 (15,9%)
9 (13%)
1(1,4%)
0
1 2 3 4 5

Hi ha una percepcid generalitzada perd que malgrat les mesures existents, sovint la feina ha de
desenvolupar-se igualment, sense que se substitueixi la persona o es posi personal de reforg. Aixo
comporta que algunes persones visgquin amb culpa el seu dret a conciliar perqué sap gue el seu equip
es veura sobrecarregat, que les persones treballin el mateix amb menys temps i més pressio, o que
realitzin hores extres. Aquesta percepcié es complementa amb la percepcié que algunes persones -
tant homes com dones - viuen amb reprovacié el fet que un company o companya usi permisos de

conciliacio.

Sempre que no afecti la prestacio del servei en el que treballen, les persones treballadores tenen dret
a la flexibilitat horaria en la franja prévia a les 9h del mati, i a partir de les 14h.

Sempre que es justifiqui i s’avisi amb 24 hores d'antelacio, les persones disposen de mesures per
adaptar de manera excepcional els seus horaris a la necessitat de tenir cura de filles i fills, o familiars

en situacio de dependéncia.

Si bé la mesura es considera adequada moltes treballadores dones apunten que, molt sovint, les
alteracions en la vida quotidiana no poden ser planificades amb 24 hores d’antelacid (per exemple,
quan un infant es posa malalt) i, per tant, aquesta mesura no s’adequa a la seva realitat.

Es detecta, també, que en horaris amb jornada partida o discontinua (com és el cas de molts contractes
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parcials), es demana a la persona treballadora una disponibilitat fisica o telematica de jornada
completa.

Per altra banda s’apunta que sovint es fa dificil la conciliacié quan els horaris del personal treballador
no es corresponen amb els horaris de dedicacio6 de les persones regidores, les reunions amb entitats o
associacions o actes als que calgui assistir. Si bé les persones assumeixen que aquesta guestio forma
part de la seva feina, assenyalen malestar en el fet que sovint no se les consulti 0 no es pacti

préviament, fet que facilitaria la organitzacid de la vida personal i familiar.

Consideres que els horaris de les reunions, formacions o actes interns o externs de 'Ajuntament es
pacten entre les persones que hi ha d’assistir?

69 respostes

40
30 31 (44,9%)
20
18 (26,1%)
10 10 (14.,5%)
5 (7,2%) 5 (7,2%)
0
1 2 3 4 5

La percepcid recollida a les enquestes i grups de discussio, perd, és que les dones usen més els
permisos de conciliacio - ja que social i tradicionalment encara se les empeny a la cura de filles, fills

i/0 persones dependents - i aix0 té una repercussio en la seva retribuci6 i carrera professional.

No es disposa de les dades d’us de les mesures de conciliacio desagregades per génere, per la qual

cosa no es pot contrastar la percepcié amb la realitat.
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Nombre d’hores extraordinaries per génere

Sense tenir en compte el cos de la policia local - degut a les caracteristiques del seu servei i les

condicions laborals associades-, les dones fan un 47% més d’hores extraordinaries que els homes:

Hores extres: quantitat

B Homes
2500

2000
1500
1000
500
0

Hores extres

Dones

Aquestes hores es concentren als serveis d’arxiu, biblioteca, bidells d’escoles municipals, consum,

servei d’ocupacio, d'ensenyament i escoles bressol.

Com s’ha apuntat més amunt, caldria fer un analisi en profunditat de la quiestio de les hores

extraordinaries per detectar:

e En quins serveis es fan més (veure quantes dones i homes afecten) i per quins motius

e Avaluar i valorar si les necessitats del servei justifiquen les hores extraordinaries i no es pot

cobrir amb un augment de personal (p.e. I’atencié a les persones sovint implica hores

extraordinaries perqué cal sostenir les persones i les seves circumstancies)

e Avaluar i valorar si la retribucié d’aquestes hores es correspon al valor que aporten als seus

serveis i/0 al consistori en general des d’una perspectiva de génere

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

- Lajornada continuada és - sempre que el
servei ho permet - I’opci6 de jornada per
defecte.

- L’acord de relacions laborals contempla

mesures molt positives i ben valorades

La manca de personal en algunes arees d

I’ajuntament fa que es visqui amb pressi

e

6

el de demanar-se un permis o una baixa.

Els permisos per cura de familiars, aixi

com les reduccions de jornada per motius
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Sempre que no afecti la prestacio del
servei, les persones treballadores tenen
dret a la flexibilitat horaria pre 9h del
mati i a partir de les 14h.

Les persones disposen de mesures per
adaptar de manera excepcional els seus
horaris a la necessitat de tenir cura de
filles i fills, o familiars en situacio de
dependéncia (avisant amb 24 hores

d'antelacio)

de cura d’aquests, son majoritariament
ocupades per dones; amb els
corresponents impactes en les seves
carreres professionals. Es detecta que cal
fomentar la cultura de la
corresponsabilitat entre els homes.

Les situacions imprevistes de la vida
guotidiana sovint no es poden anticipar
amb 24 hores d'antelacid, per la qual cosa
s’expressa la demanda de crear bosses
d’hores disponibles per donar resposta a
aquestes necessitats.

Garantir que les persones que tenen
jornades partides i discontinues (molts
contractes parcials) no han d’estar
disponibles fora del seu horari laboral
Sovint els horaris de reunions proposats
pels i les regidores son fora de 1’horari
laboral. Si bé aquest fet s’assumeix com
una realitat, s’expressa la demanda de
pactar-se i consultar-se amb antelacio.
Avaluar i valorar els motius i les
retribucions de les hores extraordinaries
amb perspectiva de génere, tal com

s’apunta més amunt.
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Mesures de prevencio 1 abordatge de 1’assetjament sexual, per rad de
sexe 1 orientacio sexual

Tots les les empreses de 1’estat, tinguin la mida que tinguin, aixi com els organs de 1’administracio,
estan obligades a tenir un protocol de prevencié i abordatge de 1’assetjament sexual o per ra6 de sexe.
Un protocol d’aquestes caracteristiques permet i facilita que les persones puguin sentir-se segures en
el seu ambient laboral, sabent que no es toleren ni encobreixen aquestes actituds, que es prevé el seu
desenvolupament i que, en cas de viure una situacié d’aquest tipus, sabran on acollir, el cami que

seguira la seva denuncia, i les repercussions que aix0 suposara per a la persona agressora.

Indicadors
e Mesures de prevencio, denuncia i sancio de 1’assetjament sexual, per rad de sexe o
orientacio sexual
e Identificacio de situacions de sexisme i masclisme
e Satisfaccié amb la gestio de les situacions
e Accions de formacid i informacio sobre la prevencié del sexisme, el masclisme, la

LGTBIfobia, i I’assetjament sexual, per ra6 de sexe o orientaci6 sexual

El consistori disposa d’un protocol de prevencio i abordatge de 1’assetjament sexual i per ra6 de sexe.

Es tracta d’un protocol marc, no adaptat a la realitat de I’ Ajuntament.

Moltes persones afirmen no coneixer el protocol, malgrat aquest estigui publicat a la intranet de les
persones treballadores.
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Les persones treballadores de 1’ajuntament saben identificar moltes situacions de sexisme i masclisme
en I’ambit laboral, i apunten com a recurrents els comentaris i bromes sexistes, menysteniment o
infravaloracio de les opinions professionals de les dones i persones LGBTIQ+, i comentaris sobre el
cos o la indumentaria de les dones.

Moltes persones, també, son coneixedores d’alguns casos d’assetjament sexual que s’han donat al

consistori.

De les seglents actituds i comportaments, quines has observat o viscut a I'Ajuntament?
69 respostes

Sentir missatges, bromes o

: 30 (43,5%)
acudits masc...
. . 2 (2,9%)
Menysteniment de les opinions 11 (15.9%)
i o
. __ delesdo.. 12 (17,4%)
Identificar contingut masclista
o LGBTI 4 (5,8%)
. . 11 (15,9%)
Repetir arguments ja donats 5 (7,2%)
per dones i... ’ 27 (39.1%)
Rebre mirades insistents no 5 (7,2%) '
desitjades ' 11 (15.9%)
Cap 1(1,4%)
1(1,4%)
No hi he estat al cas. 1(1,4%)
No vull dir-ho, pero si 1(1,4%)
cap 1(1,4%)
1(1,4%)
0 10 20 30

Satisfaccié amb la gestio de les situacions

(Informacid pendent de les respostes finals dels questionaris)

Les persones que identifiquen aquestes violéncies, malauradament quotidianes, no s’han abordat ni
s’aborden de manera satisfactoria, ja que sovint s’ha donat una revictimitzacio o culpabilitzacio de
les dones que ho han viscut. Aquest fet se suma a la sensacio de que si s’inicia un procés de dentincia

no servira de res, i a la por per part d’algunes persones d’agreujar la seva situacio laboral.
Per altra banda, les persones treballadores apunten 1’abséncia d’espais per a I’abordatge dels

conflictes, estiguin 0 no vinculats al génere. Aixo fa que, sovint, els malestars siguin dificils de

canalitzar i es crei una cultura de gestio individual del conflicte, el malestar, la tensio o 1’agressio.
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Si has marcat algunes violéncies a la pregunta anterior, creus que s'han abordat de manera

satisfactoria?
69 respostes

23 (33,3%)

13 (18,8%)

8 (11,6%) 8 (11,6%)

Es detecta abséncia de formaci6 obligatoria i continua sobre igualtat de génere i LGBTIQ+ en I’ambit

laboral i les politiques publiques, i sobre prevencié de 1’assetjament sexual, per raé de sexe o

orientacid sexual en 1’ambit laboral.

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Existéncia de protocol de prevencio i
abordatge de 1’assetjament sexual i per

rad de sexe

El protocol no és conegut per a moltes
persones

El protocol es considera desfassat i no ha
permeés una gestio satisfactoria i curosa
dels casos que hi ha hagut

Les persones treballadores - sobretot les
dones - identifiguen i denuncien
comentaris i bromes sexistes,
menysteniment i infravaloracio de les
opinions de les dones, i comentaris sobre

el seu cos i la indumentaria.
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- Les persones treballadores apunten
I’abséncia d’espais per a I’abordatge dels
conflictes. Aix0 fa que els malestars
siguin dificils de canalitzar i es crei una
cultura de gestid individual del conflicte.

- Abséncia de formaci6 obligatoria i
continua sobre prevencio de
I’assetjament sexual, per rad de sexe o

orientacio sexual en 1’ambit laboral.
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Taula resum de la diagnosi

CULTURA ORGANITZATIVA | COMUNICACIO

ASPECTES POSTIUS ASPECTES A MILLORAR

- Posicionament clar i convencut per part - Cap
I’actual equip de govern vinculat a un
programa d’accions en la seva
organitzacio interna i les seves accions
externes.

- Lideratges femenins a regidories

tradicionalment ocupades per homes

- Sensibilitat i preocupacioé generalitzada - Revisar de manera sistematica la
entorn 1’us del llenguatge, i realitzacié de comunicacié interna i externa de
formacio per a la plantilla. I’ajuntament en clau de génere

- Fomentar el coneixement i 1’as del
manual de llenguatge no sexista

- Garantir la formacio de llenguatge no
sexista per a totes les persones

treballadores

- Percepcié forca homogeénia i compartida - Deteccio d’actituds, comportaments i
de la necessitat i utilitat d’un Pla comentaris sexistes i masclistes
d’Igualtat - Identificaci6 d’algunes resisténcies en la

transversalitzacio de la perspectiva de
genere a nivell intern de I’Ajuntament,
per manca de coneixement i de temps

- Distribuci6é desigual per géneres de les

tasques quotidianes i transversals
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ESTRUCTURA I COMPOSICIO DE L’EQUIP HUMA

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Plantilla paritaria, madura i dinamica
Voluntat i capacitat d’anticipacio a
situacions i necessitats futures de la

plantilla

Patr6 de segregacid horitzontal molt
similar al que trobem tant al mercat
laboral general, com a I’administraci6
publica.

Edat mitjana de la plantilla situada en
unes edats amb necessitats de conciliacio
que cal abordar.

Important anticipar envelliment a la
majoria de la plantilla d’aqui a 10 - 15

anys

TIPUS DE JORNADA | CONTRACTE

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Percentatge majoritari de dones amb
jornada completa i continuada

S’identifica I’encadenament de
contractes temporals com una tendéncia
historica a D’ajuntament, i hi ha la

voluntat de canviar-ho.

Alt percentatge de contractes laborals
temporals a dones en relaci6 als homes
(corresponents, en gran mesura, a llocs
de treball feminitzats, poc valorats
socialment, i amb jornades parcials i
partides)

Baix percentatge de funcionaritzacio de

les dones en relaci6 als homes
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POLITICA RETRIBUTIVA | ESTRUCTURA SALARIAL

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Voluntat politica i técnica d’incidéncia
en els motius que fomenten i agreugen la
bretxa salarial: la segregaci6 horitzontal,
la tipologia de contractes i la politica de

complements.

Trams retributius més baixos ocupats

majoritariament per dones i trams

retributius meés alts ocupats
majoritariament per homes.

Existencia de bretxa salarial, molt similar
a la de I’administraci6 publica de
Catalunya. Aquesta és deguda a la
segregacio horitzontal i vertical, el tipus
de contracte i els complements salarials.
Politica de complements que augmenta la
bretxa salarial.
Avaluar i valorar els motius i
retribucions de les hores extraordinaries
amb perspectiva de génere, tal com

s’apunta més amunt.

ACCES | PROMOCIO

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Les incorporacions recents no presenten
biaixos de genere.

Les ofertes publiques de llocs de treball
segueixen els criteris de I’administracio
La proporci6 de dones i homes als caps
i/o coordinacions de servei son

equilibrades i paritaries

Revisar la descripcio dels llocs de treball,
les responsabilitats i els requisits des de
la perspectiva de genere per trencar amb
la dinamica de la segregaci6 horitzontal

Incorporar temari d’igualtat de génere en
I’ambit de I’administracio i les politiques
publiques en les convocatories publiques
Revisar els criteris de promocié interna

per tal de seguir garantint una proporcio
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paritaria en aquests carrecs i fomentar la

mobilitat horitzontal en les promocions.

POLITICA DE FORMACIO CONTINUADA

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Politica de formaci6 definida, publica i
de criteris neutres, que atén a les
necessitats de conciliacio

Existéncia d’una figura per a
I’actualitzacié de les persones en 1’Us
d’un programari quan aquestes es
reincorporen d’una abséncia prolongada.
Es considera una figura interessant a
replicar en altres ambits

Equip de govern format o en previsio de
formar-se en politiques puabliques de
génere i LGBTIQ+

Implementar i sistematitzar la formacio
obligatoria i continua sobre igualtat de
génere 1 LGBTIQ+ en I’ambit laboral i
les politiques publiques, i sobre
prevencio de I’assetjament sexual, per
rao6 de sexe o orientacid sexual en I’ambit
laboral.

Equiparar les hores de formacio6 anual per
persona entre dones i homes, sobretot en
els ambits de la incorporacio i
transversalitzacio de la perspectiva de
génere (tot augmentant les hores de

formacié dels homes).

MESURES DE CONCILIACIO AMB LA VIDA PERSONAL

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

La jornada continuada és - sempre que el
servei ho permet - I’opcio de jornada per
defecte.

L’acord de relacions laborals contempla
mesures molt positives i ben valorades

Sempre que no afecti la prestacio del

La manca de personal en algunes arees de
I’ajuntament fa que es visqui amb pressio
el fet de demanar-se un permis o una
baixa.

Els permisos per cura de familiars, aixi

com les reduccions de jornada per motius
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servei, les persones treballadores tenen
dret a la flexibilitat horaria pre 9h del
mati i a partir de les 14h.

Les persones disposen de mesures per
adaptar de manera excepcional els seus
horaris a la necessitat de tenir cura de
filles i fills, o familiars en situacio de
dependéncia (avisant amb 24 hores

d'antelacio)

de cura d’aquests, son majoritariament
ocupades per dones; amb els
corresponents impactes en les seves
carreres professionals. Es detecta que cal
fomentar la cultura de la
corresponsabilitat entre els homes.

Les situacions imprevistes de la vida
guotidiana sovint no es poden anticipar
amb 24 hores d'antelacid, per la qual cosa
s’expressa la demanda de crear bosses
d’hores disponibles per donar resposta a
aquestes necessitats.

Garantir que les persones que tenen
jornades partides i discontinues (molts
contractes parcials) no han d’estar
disponibles fora del seu horari laboral
Sovint els horaris de reunions proposats
pels i les regidores son fora de ’horari
laboral. Si bé aquest fet s’assumeix com
una realitat, s’expressa la demanda de
pactar-se i consultar-se amb antelacio.
Avaluar i valorar els motius de les hores
extraordinaries amb perspectiva de

geénere, tal com s’apunta més amunt.

MESURES DE PREVENCIO I ABORDATGE DE L’ASSETJAMENT SEXUAL, PER RAO

DE SEXE | ORIENTACIO SEXUAL

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Existencia de protocol de prevencio i

abordatge de I’assetjament sexual i per

El protocol no és conegut per a moltes

persones
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raé de sexe

El protocol es considera desfassat i no ha
permeés una gestio satisfactoria i curosa
dels casos que hi ha hagut

Les persones treballadores - sobretot les
dones - identifiguen i denuncien
comentaris i bromes sexistes,
menysteniment i infravaloracié de les
opinions de les dones, i comentaris sobre
el seu cos i la indumentaria.

Les persones treballadores apunten
I’absencia d’espais per a ’abordatge dels
conflictes. Aixd fa que els malestars
siguin dificils de canalitzar i es crei una
cultura de gesti6 individual del conflicte.
Abséncia de formacié obligatoria i
continua sobre prevencio de
I’assetjament sexual, per rad de sexe o

orientacio sexual en 1’ambit laboral.
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Pla d’accions

El pla d’accions es desenvolupa per a cada eix del pla d’igualtat, tot recollint un o dos objectius, amb
les corresponents accions, indicadors, persones responsables i un termini previst per a la seva
implementacio.

El pla d’accions contempla, en tot el seu desenvolupament, tres accions transversals i permanents:
e [a creacid d’una figura responsable d’igualtat a cada servei, que es coordina amb les seves
homologues
o Definir rol, funcions i criteris per escollir les persones de cada servei
e La incorporacié de tematiques de génere al pla de formacié anual (especificades al pla
d’accions)
o Establint-ne un minim d’obligatories
e L’impuls de campanyes de comunicacié que facilitin el coneixement i comprensio de les
accions del pla, i reforcin la sensibilitzacié de la plantilla en les diferents questions

identificades (especificades al pla d’accions)
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1. CULTURA ORGANITZATIVA | COMUNICACIO

Objectiu Accid Indicadors Responsable Termini
1.1 Comunicar Fer formaci6 sobre | 100% de la plantilla [ RRHH Curt
interna i Ilenguatge inclusiu | assisteix a la
externament de i no sexista a tota la | formacié
manera inclusiva i plantilla
no sexista a tots els
nivells de Donar a coneixer i | Llistat de criteris Comunicacio Curt
I’ajuntament fomentar 1’us dels i/o manual clar i Tecniques igualtat
criteris i/o manual accessible*
de llenguatge
inclusiu 100% assisténcia a
sessio formativa
sobre els criteris
escollits
1.2 Crear unclima | Fer formaci6 sobre | Formacio RRHH Curt
de treball favorable | igualtat de génere obligatoria dins el
ales donesi en I’ambit laboral i | pla anual de
persones LGBTIQ | quotidia formacio
100% assisténcia a
la formacié
Crear una figura Figura existent a Geréncia Mig
responsable de cada servei, amb Tecniques igualtat
génere a cada objectius i pautes
servei i/o area d'actuacio clares i
conegudes, i amb
espais de
coordinacié amb
les altres figures
Campanya de Campanya de Comunicacio Mig

comunicacio
transversal sobre
incorporacio
perspectiva de
génere als serveis,
Ilenguatge inclusiu
i micromasclismes

comunicacio en
marxa

* Tenir en compte que no tothom té accés quotidia a la intranet
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2. ESTRUCTURA I COMPOSICIO DE L’EQUIP

Objectiu

Accio

Indicadors

Responsable

Termini

2.1 Incorporar
mecanismes per
trencar la inercia de
la segregacié
horitzontal a llarg
termini

Fomentar la
mobilitat
horitzontal en els
serveis i llocs de
treball possibles

Obertura de
processos de
promocio
horitzontal

RRHH

Llarg

Campanya de
comunicacio
interna i externa per
fomentar una visid
no eshiaixada de
génere dels serveis
i llocs de treball
molt segregats
(policia, escola
bressol, brigades,
administracid,
serveis socials...)

Campanya de
comunicacio

Comunicaci6

Mig

Obrir - de manera
justificada amb un
informe d’impacte
de génere - places
per als géneres
subrepresentats en
determinats llocs de
treball.

Publicacié d’ofertes
de feina segons
aquests criteris

RRHH
Tecniques igualtat

Mig

2.2 Anticipar les
necessitats i
desigualtats de
génere en I’etapa de
I’envelliment de la
plantilla, a 10-15
anys vista

Crear grup de
treball per
diagnosticar i
avancar les
necessitats de la
plantilla

Grup de treball
creatien
funcionament

RRHH
Gerencia
Serveis socials

Llarg
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3. TIPUS DE JORNADA | CONTRACTE

Objectiu Accid Indicadors Responsable Termini
3. Posar fiala Canviar - Creixement del RRHH
tendencia progressivament - percentatge de
d’encadenament de | contracte de contractes fix i de
contractes temporal a fix (i funcionariat, en
temporals d’interi a especial de les

funcionariat) a tots
aquells llocs de
treball que sigui
possible

dones.
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4. POLITICA RETRIBUTIVA | ESTRUCTURA SALARIAL

Objectiu

Accio

Indicadors

Responsable

Termini

4, Disminuir la
bretxa salarial i I’alt
percentatge de
dones als trams
retributius més
baixos

Avaluar, valorar i
revisar la politica
de complements
salarials des d’una
perspectiva de
génere*

Informe
d’avaluacio i
valoracid sobre els
complements amb
perspectiva de
génere.

Incorporacio de
complements que
valorin qualitats i
treballs de les
tasques
tradicionalment
desenvolupades per
dones (per
exemple, atencio a
les persones i
administracio)

RRHH
Serveis econdomics
Geréencia

Curt

Avaluar, valorar i
revisar la
realitzacié i
retribucid de les
hores
extraordinaries amb
perspectiva de
génere*

Informe
d’avaluacio 1
valoracio de la
realitzacié i
retribucid d’hores
extres amb
perspectiva de
génere.

Disminuci6 de la
bretxa retributiva
de les hores
extraordinaries.

RRHH
Serveis economics
Geréncia

Curt

* En el marc de la propera i proxima revisio de la valoracié dels llocs de treball
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5. ACCES | PROMOCIO

Objectiu Acci6 Indicadors Responsable Termini
5.1 Fomentar una Revisar la Noves descripcions | RRHH Curt
incorporacié de descripci6 i dels llocs de treball,
persones que - valoracié dels llocs | responsabilitats i
compl.int-els‘ - de treball, les requisits_amb
requisits i merits e perspectiva de
per al lloc de treball | responsabilitats i génere per a les
- trenquin la inércia | €ls requisits des de | properes
de la segregaci6 la perspectiva de convocatories
horitzontal génere* laborals.
Revisar els criteris | Criteris de RRHH Mig
de promocié promocio coneguts
interna per tal de per tothom i amb
seguir garantint una pgrspectlva de
S genere.
proporcio paritaria
en aquests carrecs i
fomentar la
mobilitat
horitzontal en les
promocions.
5.2 Fomentar una Incorporar temari Requisit / RRHH Curt
incorporacié de d’igualtat de génere | puntuacio Tecniques igualtat
persones en I’ambit de vinculada al
sensibilitzades amb P administracié i les coneixement del
la igualtat de a . temari esmentat en
génere en I'ambit | Politiques les properes
laboral i en les publiques en les convocatories
politiques convocatories laborals.
publiques publiques.

* En el marc de la propera i proxima revisio de la valoraci6 dels llocs de treball.
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6. POLITICA DE FORMACIO CONTINUADA

Objectiu Acci6 Indicadors Responsable Termini
6.1 Implementar i Incorporacio de les | 100% assistenciaa | RRHH Mig
sistematitzar la esmentades les esmentades
formacié formacions en el formacions.
obligatoria i pla anual de
. formacio.
continua sobre
igualtat de genere i
LGBTIQ+ en
I’ambit laboral i les
politiques
publiques
6.2 Equiparar les Foment de la Disminucié de la RRHH Mig

hores de formacié
anual per persona
entre dones i
homes, tot
augmentant les
hores de formacié
dels homes

formacio entre els
homes, atenent a
les seves
necessitats
professionals.
Plantejar
obligatoritetat.

diferéncia
percentual d’hores
de formacié de
dones i homes.

Persona referent de
génere de cada
servei
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7. MESURES DE CONCILIACIO AMB LA VIDA PERSONAL

percentualment la
realitzacio d’hores
extres de dones i
homes

revisar la
realitzaci6 i
retribucid de les
hores
extraordinaries amb
perspectiva de
génere**

d’avaluacio 1
valoracio de la
realitzaci6 i
retribucid d’hores
extres amb
perspectiva de
génere.

Distribucio
equitativa de les
hores
extraordinaries

Serveis economics
Geréncia

Objectiu Acci6 Indicadors Responsable Termini
7.1 Sensibilitzar Fer formacid 100% assisténcia RRHH Mig
tota la plantilla de puntual o accions formacio sobre
la importancia de la | de sensibilitzacid conciliacio
conciliacio sobre la tematica corresponsable
corresponsable per
a I’eradicacio de les
desigualtats de
génere
7.2 Facilitar els Crear una bossa Incorporacio de la RRHH Llarg
mecanismes per d’hores personal mesura a I’acord de | Geréncia
poder conciliar en per a tals relacions laborals
els casos imprevistos
imprevistos de la (Gltimes 24 hores)
vida quotidiana
Estudiar la Estudi i/o mesures | RRHH Llarg
implementaci6 del | implementades Gerencia
teletreball*
7.3 Equiparar Avaluar, valorar i Informe RRHH

* En el marc del que s’esta plantejant a I’administracié de la generalitat i en altres ajuntaments com el de Sant

Cugat.

** En el marc de la propera i proxima revisié de la valoracid dels llocs de treball
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8. MESURES DE PREVENCIO I ABORDATGE DE L’ASSETJAMENT SEXUAL,
PER RAO DE SEXE | ORIENTACIO SEXUAL

Objectiu

Accio

Indicadors

Responsable

Termini

8. Crear un entorn
laboral segur per a
les dones i persones
LGBTIQ+

Elaborar un
protocol adequat a
les caracteristiques
i necessitats de
’ajuntament

Protocol clar,
conegut i
accessible*

RRHH
Teécniques igualtat

Realitzar una 100% assistenciaa | RRHH
formacio periddica | la formacid.

obligatoria sobre la

tematica

Crear mecanismes | Convocatoria de RRHH

de gestid
col-lectiva dels
conflictes, tensions
i malestars**

almenys un espais
anuals de gestidde
conflictes, tensions
i malestars a cada
servei.

Persona referent de
genere de cada
servei

* Recordar que no totes les persones tenen accés a la intranet
** Adequats a les caracteristiques i necessitats de cada servei
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Trimestres

Objectius

120

220

320

420

121

221

321

4’21 -

1.1 Comunicar de manera inclusiva i no
sexista

1.2 Crear un clima de treball favorable
per les dones i persones LGBTIQ+

2.1 Incorporar mecanismes per trencar la
inercia de la segregacid horitzontal

2.2. Anticipar les necessitats de la
plantilla vinculades a I’envelliment

3. Posar fi a la tendencia
d’encadenament de contractes temporals

4. Disminuir la bretxa salarial

5.1 Fomentar la incorporacié de dones i
homes alla on sén el génere
subrepresentat

5.2 Fomentar la incorporacié de
persones sensibilitzades amb la igualtat
de genere

6.1. Implementar i sistematitzar la
formacio de genere obligatoria i
continua

6.2. Equiparar les hores de formaci6
entre dones i homes

7.1. Sensibilitzar tota la plantilla sobre la
importancia de la conciliacié i la
corresponsabilitat

7.2. Facilitar els mecanismes per poder
conciliar en els imprevistos de la vida
quotidiana

7.3. Equiparar la realitzacio d’hores
extres entre dones i homes

8. Crear un entorn laboral segur per a les
dones i persones LGBT

Groc clar = fase de preparacid

Groc fosc = fase d’execuci6 i implementacio
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Sistemes de seguiment i avaluacio del pla

La implementacié del pla d'acci6 comporta un seguit de tasques a desenvolupar: execucio de les

accions, comunicacioé a l'equip huma, seguiment i control del pla d'acci6 i avaluacio del mateix.

Alhora, és necessaria una actualitzacio periodica del pla que permeti que el mateix pugui adaptar-se
a les necessitats del moment, resoldre els problemes no previstos i/o dissenyar noves accions fruit

d'una nova diagnosi.

La comissio de seguiment del pla d'igualtat de 1’Ajuntament de Palau Solita i Plegamans ¢és la
responsable de dur a terme el seguiment i lI'avaluacio del Pla d'lgualtat, comunicant-se en tot moment

amb la geréncia del consistori, recursos humans, comunicacioé i les persones técniques d’igualtat.

Mecanismes de seguiment

Per tal de desenvolupar el seguiment del pla es recolliran les informacions proporcionades pels
responsables de cada accid, aixi com les opinions de I'equip huma de I'empresa; s'identificaran els
problemes que puguin apareixer durant I'execucid del mateix i es buscaran les solucions adequades

al moment i la realitat de la problematica.

La importancia i rellevancia del seguiment rau en el fet que el mateix és I'eina que enllaga amb al
procés d'avaluaci@. Per aquest motiu, les persones responsables de la implementaci6 del pla han de

documentar de manera sistematica el seu seguiment.

La comissiéo de seguiment del pla d’igualtat de 1’Ajuntament de Palau Solita i Plegamans sera
I'encarregada de fer un seguiment trimestral del desenvolupament del pla, comunicar-ho a les
persones indicades més amunt i recollir-ne anualment la seva opinio, atenent al grau de satisfaccio, i

les problematiques i facilitats aparegudes durant el procés.

Mecanismes d'avaluacio
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L'objectiu principal de I'avaluacio és valorar si les accions dissenyades i executades es corresponen
als objectius formulats i els resultats esperats. Les activitats d'avaluacio es desenvolupen al llarg i
final del procés d'implementacié del pla d'accio.

Els criteris per avaluar les accions planificades son els segients:

Planificacio6 de les accions

e Grau d'aplicabilitat a la realitat del consistori
e Adequacid dels objectius i resultats esperats a la realitat de 1’ajuntament

e Coherencia de les accions amb els recursos i objectius establerts en el pla d'accio

Gestio del pla d'accié

e Compliment del calendari previst i la seva motivacié
e Relacié equilibrada entre I'assignacié de recursos i els objectius establerts

e Eficacia de la metodologia emprada

Resultats

e Assoliment dels objectius i resultats previstos i la seva motivacio
e Grau de participacid i satisfaccié de les persones beneficiaries de les accions
e Facilitats i problematiques en el procés

L'avaluaci6 sera responsabilitat de la comissié de seguiment del pla d'igualtat de I’ Ajuntament de
Palau Solita i Plegamans, que presentara els resultats a la resta de l'equip huma del consistori de

manera anual, juntament amb la memaoria de la seva activitat i el programa per al seglient curs.
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