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INTRODUCCIO

DISSENY METODOLOGIC

La diagnosi ¢€s l'etapa crucial en el procés d'elaboraci6é d'un pla d'igualtat. Una diagnosi
complerta i exhaustiva assegurara l'efectivitat del pla d'acci6 i, per tant, I'erradicacio de
les desigualtats en I'empresa o organitzacio. Aquest primer pas permet congixer quina €s
la situacio en igualtat d'oportunitats de dones i homes en l'organitzacid. A partir dels
resultats d'aquesta analisi es realitzara el disseny del pla, que incidira en els ambits on la
diagnosi hagi detectat desigualtats.

Per portar a terme aquesta diagnosi s’ha emprat una metodologia mixta, €s a dir, es basa
en una doble aproximacié metodologica a la realitat quantitativa 1 qualitativa. Per portar
a terme 1’aproximacio qualitativa s’ha dissenyat un qiiestionari online sobre percepcio de
la igualtat, que abordava fins a 8 dimensions d’analisi. Aquest es va distribuir al conjunt
de la plantilla. Els resultats d’aquest van suscitar els temes tractats criticament en el grup
focal. A més a més, es va sol-licitar una entrevista en profunditat amb la persona
responsable de Recursos Humans, la regidora de Recursos Humans i Feminismes i
finalment I’ Alcalde.

Per la part quantitativa s’han utilitzat les dades facilitades per I’empresa referent a la
realitat laboral de les persones treballadores i s’han explotat mitjancant un analisi
estadistic descriptiu.

Tanmateix, 1’analisi documental ha estat imprescindible (ex. Conveni Col-lectiu i el Pla
d’Igualtat 2017-2020") per tal de triangular totes les dades i obtenir una avaluaci6
concloent.

Es important comentar que les professionals de ’escola bressol no van poder participar
ni del grup focal ni de la comissidé de seguiment del pla per problemes de personal a
I’escola. Per aquest motiu, ¢és important en futurs plans poder preveure la seva
participacio, sent aquest un col-lectiu 100% feminitzat i al mateix temps infrarepresentat
en aquest pla.

A partir d’aquests resultats s’ha construit el pla d’accio pels anys 2022-2025.

DIAGNOSI (AVALUACIO)

AMBIT 1. CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA
1. Composicio de la Comissio d’Igualtat

! Per poder veure el grau d’assoliment del pla anterior es pot consultar a I’annex 1. Aquest s’ha avaluat a
partir dels indicadors establerts pel pla, un cop s’han pogut triangular les dades quantitatives i qualitatives
en aquesta diagnosi.



Composicio de la Comissio d'igualtat
Nombre
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Veiem que la Comissi6 d’Igualtat esta conformada per 8 persones, en concret 5 dones i 3
homes. Per tant, no hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la Comissio
d’Igualtat, ja que aquestes Xifres equivalen a un 62,5% de dones i un 37,5% d’homes. Es
freqiient que les comissions d’Igualtat estiguin representades en major mesura per part de
treballadores dones, tanmateix, pero, son les dones qui tenen més dificultats i obstacles
per a la conciliacid de la vida personal i laboral, fet que té€ conseqiiéncies per aconseguir
millores en I’ambit laboral. Per tant, el fet que sovint les comissions d’igualtat estiguin
representades per dones en la seva majoria afegeix carregues extres per a les dones, les
quals sovint ja es responsabilitzen d’un nombre de carregues elevat tant a I’ambit laboral
com personal.

2. Composicio de la representacio legal de treballadores i treballadors
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En canvi, pel que fa a la composicio de la representacido legal de treballadores i
treballadors, veiem una inversid del nombre de dones i homes en aquesta composicio.
D’un total de 10 persones, hi ha 6 homes i 4 dones. Per tant, la representaci6 legal de
treballadores 1 treballadors esta conformada per un 60% d’homes i un 40% de dones.
Percentualment, la diferéncia entre la composicié de dones i homes és molt significativa,
ja que els homes hi tenen bastant més representacidé dins la composicio legal de
treballadores i treballadors, o en tot cas en son la majoria. En aquest ambit s’observa una



millora respecte el pla anterior, en el qual la representacid masculina era molt superior a
la femenina. Si en ’anterior pla les dones eren el 30% de la representacio sindical ara en
son el 40%. El comite d’empresa vetlla per les demandes econdomiques, socials i sindicals
de les treballadores de I’ Ajuntament per aquest motiu és important aconseguir que no
disminueixi la preséncia de dones en els propers anys, ja que aquest és 1’espai per
excel-léncia de representacié i defensa dels interessos del conjunt. Es precis recordar que
sense un numero precis de dones en els espais de representacio de les treballadores
implica que la seva voluntat i necessitats no quedin recollides en la lluita col-lectiva, pero
també és necessari que el comité rebi formacié sobre drets de les dones i persones
LGBTQ+ a nivell laboral i sindical per poder continuar eixamplant els drets laborals de
genere de les persones treballadores.

AMBIT 2. CONDICIONS LABORALS
1.Composicio de la plantilla

Composicio de la plantilla
Percentatge

BOOMA
B HOME

La plantilla esta conformada per 154 persones i hi ha un equilibri total pel que fa a la
presencia de dones i homes, ja que hi ha exactament el mateix nombre d’homes i de dones,
en concret 77 dones i 77 homes. Aquest €s un aspecte diferencial de la realitat que recollia
I’antic pla, ja que la plantilla paulatinament ha anat equilibrant-se en quantitat de dones
fins arribar a ser la meitat de cada geénere. Cal dir que des de 1’area de recursos humans
s’ha treballat perqué¢ 1’oferta publica, sobretot les arees més masculinitzades de
I’ajuntament, adquirissin una imatge inclusiva. D’aquesta manera, i com més endavant es
podra constatar s’han destinat esforgos en les imatges de les ofertes de feina perque fossin
neutres o representatives a nivell de geénere, i s’han adquirit formules lingiiistiques
inclusives per no generar discriminacions. En cap cas, no s’han pogut reflectir dades
referents a persones de génere no binari per tant I’organitzacié sembla tenir un repte en
aquest sentit a ’hora de promoure la inclusié d’aquestes persones en futures ofertes
laborals.



2.Antiguitat

Distribucio de dones i homes per antiguitat
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Pel que fa a I’antiguitat de la plantilla en I’empresa, podem observar que un 26% de dones
1un 17% dels homes tenen una antiguitat de 0-5 anys; un 3% de dones 1 un 4% d’homes
tenen una antiguitat de 5-10 anys; un 9% de dones 1 un 17% d’homes una antiguitat de
10-15 anys; un 7% de dones 1 un 9% d’homes tenen una antiguitat de 15-20 anys; un 4%
de les dones 1 un 3% dels homes tenen una antiguitat de 20-25 anys; i un 1% dels homes
té una antiguitat de 25-30 anys. L’antiguitat és sempre un dels elements que generen
desigualtat amb I’acumulaci6 de triennis i complements salarials, sobretot per I’estabilitat
més tardana que experimenten les dones 1 persones que gesten, sobretot si assumeixen
una major carrega en les tasques de cura dels fills i de les filles. Una estabilitat que es veu
encara més dificultada per I’element de la temporalitat, cada vegada més generalitzada en
les propies dinamiques del mercat de treball privat a I’administraci6 publica produint-se
paulatinament una precaritzacid i inestabilitat laboral. Com es podra observar més
endavant elles també sén les que es concentren més en contractes temporals i
d’interinatge. Aquest fet comporta una diferéncia entre aquelles persones que no han
sofert cap interrupci6 laboral per assumpci6 de cures i permisos de maternitat/paternitat
respecte aquelles que si que ho han fet, normalment les dones. Aquestes circumstancies
son determinants a I’hora d’acumular en igualtat de condicions aquesta antiguitat a
I’empresa.

3.Edat



Distribucio de dones i homes per franges d'edat

Percentatge
25%
20%
15%
HDONA
10% B HOME
5%
096 -

18-30 30-40 40-50 50-60 60-

Pel que fa a I’edat de la plantilla, les dones tenen una mitjana d’edat de 44,3 anys i els
homes una mitjana de 47,9 anys. La mitjana d’edat de dones i homes se situa en els 46,1
anys.

Per franges d’edat, en percentatges, trobem que en la franja d’edat de 18 a 30 anys hi ha
un 5% de les dones treballadores 1 un 1% d’homes. A la franja de 30 a 40 anys, hi ha un
12% de dones i un 8% d’homes. A la franja de 40 a 50 anys, hi ha un 19% de dones i un
23% d’homes. A la franja de 50 a 60 anys hi ha un 12% de dones i un 13% d’homes. I a
la franja de més de 60 anys, hi ha un 1% de dones 1 un 5% d’homes.

A les franges d’edat més joves hi trobem un percentatge més elevat de dones, 1 a les
franges d’edat més grans hi trobem més homes. Es de nou en les categories caracteritzades
per la temporalitat/interinatge a on es situen les persones més joves i que tendeixen a ser
més dones.

4.Nivell d’estudis reglats

Distribucio de dones i homes per nivell d'estudis
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Pel que fa a les dades per nombre de persones totals, quant al nivell d’estudis reglats,
observem que: persones treballadores que tinguin un nivell d’estudis primaris hi ha 1
home i cap dona (H: 1%); amb nivell d’estudis secundaris hi ha 5 dones 1 26 homes (D:
3% / H: 17%); amb nivell d’estudis de batxillerat hi ha 4 dones i 4 homes (D: 3% / H:
3%). Personal que el seu nivell d’estudis sigui formacié professional o cicles formatius
hi ha 32 dones 1 20 homes (D: 21% / H: 13%). Personal que tingui estudis universitaris hi
ha 36 dones 1 25 homes (D: 23% / H: 16%)).

Podem observar com son les dones les que es concentren majoritariament en els grups
amb estudis superiors i formacio6 professional. En el cas dels homes, observem un nombre
important de treballadors amb un nivell de formaci6 d’educacié secundaria. Aixi doncs,
observem que son les dones qui estan més formades per desenvolupar les tasques
professionals, encara que aixo no impliqui una millor situacié pel que fa a les condicions
laborals.

5.Centre de treball
Distribucid de dones i homes per centre de treball
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Pel que fa al repartiment de dones i homes segons el centre de treball, veiem que en la
prefectura hi ha 7 dones 1 15 homes (D: 5% / H: 10%); a BRG 4 dones 1 4 homes (D: 3%
/ H: 3%); a ’ajuntament 20 dones 1 9 homes (D: 13% / H: 6%); a I’Escola Bressol 10
dones 1 cap home (D: 6%); a I’Escola de Musica Municipal de Berga 15 dones 1 20 homes
(D: 10% / H: 13%); al telecentre 5 dones 1 1 home (D: 3% / H: 1%); a Berruga 9 dones i
7 homes (D: 6% / H: 5%); a la Biblioteca 2 dones i cap home; a la brigada 1 dona i 14
homes (D: 1% / H: 9%); a ’Escola Santa Eulalia 1 home; a la zona esportiva cap dona i
4 homes (H: 3%); al museu 2 dones i 1 home; a I’Escola Sant Joan cap dona i 1 home; i
al centre obert 2 dones i cap home.

6.Departament / Area funcional

Si tenim en compte el punt anterior “centre de treball” i les dades d’aquest es constata
que I’ajuntament ha incrementat el nombre de dones en moltes arees i llocs de feina, si



ho comparem amb la diagnosi del pla antic. Tot i els esfor¢os de recursos humans per
intentar feminitzar algunes arees, s’observa encara una segregacio horitzontal en aquelles
arees més feminitzades aixi com en les que son més masculinitzades. D’aquesta manera,
tot el cos de professionals tecniques en I’ambit de I’administracid, les arees de cura com
I’educacid, la cultura, la joventut, els serveis socials o la propia escola bressol continuen
tenint una major preseéncia de dones, respecte les brigades, els serveis técnics, el cos de
policia, els professors de I’escola de musica o els conserges que tendeixen a estar
masculinitats. Aixi doncs es constata que, per una banda, la segregacié horitzontal es
manté com a tendeéncia respecte la diagnosi de I’anterior pla, perd hi ha una millora en
aquests ambits tradicionalment masculinitzats. En aquest sentit, la igualtat en cada area
representa encara un repte, tant per la feminitzacid de certes arees com la introduccio
d’homes en els espais tradicionalment feminitzats.

Distribucid de dones i homes per departament o area funcional
Percentatge
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Pel que fa a la distribuci6 de dones i homes segons departament o area funcional,
observem que al departament de Recursos Humans hi ha 2 dones i 1 home; a la Policia
Local, 7 dones i 15 homes (D: 5% / H: 10%); a Contractacio 2 dones i 1 home; a Esports,
1 dona i 5 homes (D: 1% / H: 3%); a ’OAC 4 dones i 2 homes; a Educaci6 26 dones i 22
homes (D: 17% / H: 14%); a Serveis técnics 3 dones i 6 homes (D: 2% / H: 4%), a
Intervenci6 6 dones (4%); a Cultura 4 dones (3%), a Tresoreria 5 dones (3%); a Serveis
Socials 8 dones i 1home (D: 8% / H: 1%); a la Brigada 13 homes i 1 dona (H: 9% / D:
1%); a Alcaldia 3 dones (2%); a Secretaria 2 dones i 2 homes; a Patrimoni 1 Turisme 2
dones i 1 home; a Serveis TIC 4 homes (3%); a Promocio Economica 1 home i a Joventut
1 dona.

7.Grup professional

10



Distribucié de dones i homes per grup professional
Percentatge
25%
20%
15%
10%
5%
B DONA
0%
& o - " " 0 p - ” B HOME
5 O "3 o2 o N S 57
@& w"éﬂ % e‘ﬁ‘v \.’5& S‘& & & t\“\'v 5{8? @&3‘
N ) 9 = s & S Is) 2 ’
SR & & ¢ & & &
%P& & %G'“ ® qéb 1.-5-}\ (?\ w *2{8& Q?‘JO
& o & & & &
N Q_‘:O o @E’
« q« W
b ~

Respecte el grup professional, veiem que hi ha 3 dones i 2 homes que son personal
subaltern (D: 1,9% / H: 1,3%); 1 dona i 1 home que son caps de seccid (D 1 H: 0,6%); 3
dones 1 5 homes caps de servei (D: 1,9% / H: 3,2%); 1 dona 1 2 homes en llocs de
comandament (D: 0,6% / H 1,3%); 9 dones 1 6 homes com a personal tecnic (D: 5,8% /
H: 3,9%); 6 dones 1 2 homes com a personal teécnic superior (D: 3,9% / H: 1,3%); 5 dones
12 homes com a personal tecnic de gestio (D: 3,2% / H: 0,6%); 11 dones 1 2 homes com
a personal administratiu (D: 7,1% / H: 1,3%); 9 dones i 2 homes com a personal auxiliar
administratiu (D: 5,8% / H: 1,3%); 2 dones 1 21 homes com a personal operari (D: 1,3%
/ H: 13,6%). Les dades respecte ’antic pla mostren una millora pel que fa a la segregacid
vertical, havent aparegut més dones en les posicions de direccio, subaltern, comandament
1 técnic superior. Es pot parlar que en alguns casos hi ha el mateix nombre de dones que
homes, igual nombre o inclis pot ser superior. També és veritat que estem parlant
d’unitats organiques o categories que no ocupen més de dues o tres persones de
I’ajuntament. En canvi, de nou es reforca des del punt de vista dels grups professionals,
més dones en les posicions de personal administratiu i auxiliar administratiu.

Aquest augment de les dones en els grups professionals de direcci6 va ser un indicador
de millora de la igualtat per les persones participants del grup focal, en materia d’igualtat.
En canvi, aquest no va posar la mateixa atencio en els grups professionals que segueixen
estant més feminitzats, fent-se evident la necessitat de formacié per part del conjunt de
treballadores per tal de detectar aquests gaps de geénere que es produeixen en les relacions
laborals de 1’ajuntament, perque en el futur es reverteixi aquesta situacio. A més a més,
aquesta dada qualitativa obtinguda del grup focal coincideix en part amb la idea dels
resultats de I’enquesta; una part important de les persones participants consideren que hi
ha igualtat en el lloc de feina (dones 35,4 i homes 38,5), no obstant aixd sén moltes més
les dones que mostren dubtes sobre aquesta igualtat (dones 17,7 i homes 4,2).

11
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Pel que fa als homes, i tornant als grups professionals, un 2,6% dels homes ocupen
posicions de comandament, un 7,8% son personal técnic, un 2,6% sén personal
administratiu, un 27,3% sén operaris, un 2,6% personal auxiliar administratiu, un 2,6%
son personal técnic superior, un 6,5% soén caps de servei, 1 finalment un 42,9% pertanyen
a altres grups professionals.

9.Tipus de contracte
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Distribucié de dones i homes per tipologia de contracte
Percentatge
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Si analitzem les tipologies de contracte, veiem que 2 dones tenen contracte eventual (1%);
2 dones (1%) 1 2 homes (1%) contracte indefinit; 1 dona té contracte d’obra i servei (1%);
6 dones (4%) 1 10 homes (6%) son laboral temporal; 28 dones (18%) 1 26 homes (17%)
son funcionaris/es; 11 dones (7%) 1 6 homes (4%) son funcionaris/es interins; 27 dones
(18%) 1 32 homes (21%) son personal laboral fix; i 1 home té contracte de relleu (1%).

Si analitzem les dades de manera separada, les tipologies de contracte de les dones son
les segiients: un 3% de les dones té contracte eventual, un 3% contracte indefinit, un 1%
contracte d’obra i servei, un 8% laboral temporal, un 36% son funcionaries, un 14% sén
funcionaries interines, i un 35% son personal laboral fix. Les tipologies contractuals dels
homes son: un 3% tenen contracte indefinit, un 13% soén personal laboral temporal, un
34% son funcionaris, un 8% son funcionaris interins, un 42% soén personal laboral fix, 1
un 1% té contracte de relleu.

La temporalitat representa el 31,6%, ja que inclou els contractes eventuals, d’obra i servei,
laboral temporal i interinatge. Es una dada que esta per sobre de la mitjana actual (30%),
perd lluny de I’objectiu que marca el Reial Decret Llei 14/2021, en que 1’article 2 situa
com a objectiu per afavorir I’estabilitzaci6 de I’ocupacié temporal, reduir la temporalitat
a les administracions per sota el 8%.

En concret, en relacio als contractes temporals les dones son el 13% (20 dones) i1 els
homes el 11% (17 homes). Les xifres mostren que la situaci6 de temporalitat de les dones
¢€s una mica més superior a la dels homes, pero si després considerem la resta d’elements
com la maternitat, la corresponsabilitat de les tasques de cura familiar i personal entre els
diferents elements que aniran apareixent, tots ells acaben sent factors limitadors de cara
a I’assoliment de la igualtat de les dones. Per tant, reduir en els propers anys la
temporalitat seria un benefici per les dones i per I’organitzacié en matéria d’igualtat
d'oportunitats.

10.Tipus de jornada

13



Distribucié de dones i homes per tipus de jornada
Percentatge

45%
40%
35%
30%
25%

HDONA

20% B HOME
15%
10%
5%
0%

COMPLETA A TEMPS PARCIAL

Segons el tipus de jornada, 60 dones i 57 homes tenen jornada completa (D: 39% / H:
37%), 1 17 dones 1 20 homes tenen jornada a temps parcial (D: 11% / H: 13%). Si
s’analitzen les dades percentualment per col-lectius, veiem que entre les dones un 78%
tenen jornada completa i un 22% jornada a temps parcial. Per altra banda, dels homes un
74% tenen jornada completa i un 26% jornada a temps parcial.

11.Jornada / Horaris

Distribucié de dones i homes per jornada/horaris
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Distribucié de dones i homes per jornada/horari
Percentatge

30%

25%

20%

B DONA
15%

B HOME

10%

5%

i
JORNADA CONTINUADA JORMNADA PARTIDA TORNS ROTATIUS TORN TARDA

Respecte la distribucié de dones 1 homes segons la jornada laboral o horaris, veiem que
hi ha 45 dones 1 39 homes que fan jornada continuada (D: 29% / H: 25%); 25 dones i1 23
homes que fan jornada partida (D: 16% / H: 15%); 5 dones i 15 homes que fan torns
rotatius (D: 3% / H: 10%); 1 2 dones (1%) que fan torn de tarda.

No s’observarien diferéncies en el tipus de jornada laboral pero si en la compactacid o
distribuci6 d’aquesta. Aixi, hi hauria quasi un 10% més de les dones que tindrien jornada
laboral continuada en canvi els homes es distribueixen més entre la jornada partida i els
torns rotatius. Aquesta moltes vegades esta determinada per la corresponsabilitat de les
carregues familiars i el treball de cures. Veurem més endavant com es distribueix aquesta
relacio entre homes 1 dones de 1’organitzacid 1 la corresponsabilitat.

12.Extincio de la relacio laboral

Distribucid extincions de la relacio laboral tltims 4 anys
Nombre

35

25

mDONA
15

EHOME

05

DONA HOME
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En els tltims quatre anys, observem que s ha produit I’extinci6 de la relacié laboral en 5
treballadors/es, de les quals 3 dones i 2 homes (D: 60% / H: 40%).

13.Extincio de la relacio laboral per motiu

Distribucio de dones i homes per motiu de I'extincio de la relacié
laboral
Nombre
1,2
1
0,8
06 EDONA
EHOME
04
0,2
L]
ACOMIADAMENT BAXA VOLUNTARILA FINALITZACIO DE JUBILACIO INCAPACITAT PERMAMNENT
CONTRACTE

En ntimeros totals, entre els motius pels quals s’han produit les extincions de la relacio
laboral, observem que no hi ha coincidéncia entre els motius de les dones i els dels homes.
Pel que fa a les dones, veiem que els motius han estat un acomiadament, una finalitzacio
del contracte i una incapacitat permanent. Quant als homes, observem una baixa
voluntaria i una jubilaci6. Si s’analitza en percentatges, cadascun dels motius d’extincid
de la relaci6 laboral suposa un 20% respecte el total.

AMBIT 3. ACCES A L’ORGANITZACIO
1A. Contractacions darrers 4 anys
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Contractacions de donesi homes els Gltims 4 anys
Percentatge

70%

62%

60% -

50% -

40% - ol

HDONA

30% -
B HOME

20% -

10% -

0%

DOMA HOME

Com ja s’ha comentat anteriorment, en els darrers quatre anys s’han contractat 29 dones
1 18 homes, que equival a un 62% de les contractacions pel que fa a les dones 1 un 38%
pel que fa als homes. Per tant, s’observa un increment de la feminitzacié general del
conjunt de la plantilla, majoritariament a partir d’un procés public de prova objectiva. Per
tant, aquesta linia estratégica de publicar les places sense marcar el génere i1 1’as d’un
llenguatge inclusiu podria ser un dels elements que hagi motivat I’entrada de més dones
en determinats llocs de feina. De totes maneres, també hem vist que la segregacid tant
vertical com horitzontal determina encara ara a on es concentren les dones respecte els
homes dins de I’organitzacid. Observem que hi ha una diferéncia del 24% en relaci6 a la
contractacié de dones i homes en els Gltims quatre anys.

1B. Contractacions dades evolutives darrers 4 anys

17



Contractacionsde donesi homes els ultima 4 anys
Dades evolutives. Percentatge

40%
35%
30%
25%
20%

159 B DONA 3anys
10% . . l B DONA 4anys
5%

Oy -— - B HOME Zanys

lanys Zanys 3anys 4anys 2anys 3anys 4anys B HOME 3anys
B HOME 4anys

B DONA lanys

B DONA 2anys

DONA HOME

En els ultims quatre anys, si s’analitzen les dades en funcio del geénere i 1’any de
contractacid, observem diferéncies entre les contractacions relatives a dones i les relatives
a homes. Tot i aixi, les contractacions realitzades en els ultims quatre anys so6n favorables
a les dones, ja que les seves contractacions han estat majors pel que fa tant a nombre total
de contractacions com a les contractacions realitzades cada any.

Actualment la plantilla és totalment paritaria, per tant es pot afirmar que les
contractacions realitzades en els ultims quatre anys han afavorit que la plantilla sigui més
paritaria pel que fa a nombre total de dones i homes contractats.

2.Contractacions darrers 4 anys per departament o area funcional

Contractacions de dones i homes els altims 4 anys
Per departament. Percentatge
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Si s’observen les contractacions en funcié del génere i el departament, observem que
I’objectiu de la igualtat encara queda lluny. Les dones han estat més contractades en els
departaments de cultura, educacio, intervencid, OAC, contractacid, serveis socials o
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tresoreria. Mentre que els homes han estat més contractats en departaments com brigada
d’obres, policia local, promocié economica o TIC. Aixi doncs observem un important
biaix de genere pel que fa a les contractacions segons departament, i es constata aquesta
segregaci6 horitzontal.

En conclusio, si s’observen les contractacions que s’han fet per departament, aquestes no
han afavorit a assolir una major paritat dins de cada departament.

En cap cas es pot negar que la contractacié d’homes 1 de dones és la mateixa per a tothom,
tot 1 aixi, 1 com reflecteixen les anteriors dades hi ha més elements a considerar en aquesta
concepcid d’igualtat entre homes i dones. La mirada de la igualtat en el procés de
contractacié de I’enquesta de percepcidé mostra que un 80% diu que hi ha igualtat.

lgualtat d'homes i dones als processos de seleccio de
personal

mNo mNohosé =Si

80%

En el grup focal aquesta idea es va discutir i es va argumentar que gracies a les proves
objectives homes i1 dones accedien per un mateix procediment als llocs de feina.
Contrariament, i des del punt de les politiques d’igualtat a la feina, aquesta igualtat també
I’hem d’entendre des de la consciéncia que ha de tenir el conjunt de persones que integren
I’organitzacio en la segregacid horitzontal i vertical, propia de les dinamiques de geénere
que també determinen les feines que acaben fent a la societat homes i1 dones, 1 que tenen
unes implicacions en com es distribueixen després en el si de 1’organitzaci6 les persones
treballadores. D’aquesta manera, fer conscient d’aquesta doble segregacié que es
produeix en el si de I’organitzacié sembla ser un repte formatiu de cara a incrementar la
sensibilitzaci6 de les treballadores 1 treballadors.

Un altre aspecte destacable del grup focal referent a la igualtat d’oportunitats, tot i que no
estrictament vinculat al génere, va ser una certa insatisfaccio sobre la necessitat d’una
major informaci6 previa dels concursos d’oposicid, I’alta exigeéncia d’aquests processos
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o tamb¢ la situacié que han experimentat certes persones amb contractes d’interinatge
havent de repetir concursos per la mateixa placa.

3.Contractacions darrers 4 anys per grup professional

Contractacions de dones i homes els (ltims 4 anys
Per Grup professional. Percentatge

16%
14%
12%
10%
B%
6%
4%
2% B DONA
0% -
B HOME

M. ALTRES

L. PERSOMAL SUBALTERN
D. CAP DE SECCIO
E. CAP DE SERVEI
G. PERSOMAL TECNIC
H. PERSOMNAL TECNIC
SUPERIOR
1. PERSOMAL
ADMINISTRATIU
K. PERSOMAL AUX,
ADMIMISTRATIU
M. PERSONAL OPERARI

Si s’analitzen les contractacions dels darrers quatre anys segons el grup professional,
podem observar que les dones han estat més contractades en els grups professionals de
personal teécnic, personal técnic superior, personal administratiu, personal auxiliar
administratiu, 1 en un percentatge molt més baix en els grups de personal subaltern 1 cap
de seccio. En el cas dels homes, han estat més contractats per als grups de cap de servei 1
personal operari. Aixi doncs, les dades mostren que les contractacions dels Gltims quatre
anys segons grup professional no han afavorit que la plantilla sigui més paritaria.

AMBIT 4. FORMACIO INTERNA /0 CONTINUA
1. Participacio de dones i homes a la formacio
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Participacio de dones i homes a la formacio

Percentage
70%
60%
50%
40%
B DONA
30%
B HOME
20%
10% -
0% -

DONA HOME

Si observem la suma total d’hores de formacions anuals que han realitzat dones i homes,
veiem que les dones han realitzat un total de 103 hores de formacio6 al llarg de I’any i els
homes 75 hores (D: 58% / H: 42%)).

No hi ha equilibri pel que fa a la formacio de treballadores 1 treballadors si s’analitza en
funci6 de les hores totals de formacié que han realitzat dones i homes. Es una diferéncia
significativa, ja que ¢és del 16%, i favorable a les dones, que és el génere que s ha format
més.

L’enquesta de percepcié mostra que el 70% de les persones participants comparteixen la
idea que existeix igualtat d’oportunitat en I’accés a la formacio, de fet és quasi igual la
proporcié d’homes i de dones que responen en aquest cas tot i que una part significativa
de dones té dubtes.

En canvi, en el grup focal va apareixer reiteradament que hi havia persones que se’ls havia
negat en reiterades ocasions ’accés a la formacid. Aquestes persones que més havien
experimentat aquesta situacid havia estat en les dones de posicions laborals més
segregades per les mateixes dones.
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Accés per igual a la formacid

ESi mNo mNohosé

Dones Homes Total

2. Participacio a la formacio per departament

Participacio de dones i homes a la formacio
Per departament. Nombre
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Si s’analitzen les hores de formacié de dones i homes segons el departament podem
observar molta desigualtat entre aquests. En el cas del departament d’alcaldia, les dones
s’han format una mitjana de 29 hores (16%); a cultura les dones 11 hores (6%); a
cultura/educacié les dones 40 hores (22%); a intervencid les dones 12 hores (7%); a
I’OAC les dones 4 hores 1 els homes 60 (D: 2% / H:34%); a patrimoni 1 turisme els homes
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3 hores (2%); a la policia local els homes 2 hores (1%); a secretaria les dones 2 hores
(1%); 1 a serveis tecnics les dones 5 hores i els homes 10 (D: 3% / H:6%).

Observem que no hi ha igualtat ni equilibri pel que fa a la formacié de treballadores i
treballadors en funcié del departament. Veiem molts departaments en que ningt de la
plantilla ha destinat cap hora anual a formacié, com sén brigada, contractacio, esports,
educacid, joventut, recursos humans, etc. En el cas de les dones, observem una mica més
de varietat en funci6 dels departaments on s’han format, ja que han estat 7 departaments,
pero en el cas dels homes només han estat 3.

3. Participacio a la formacio per grup professional

Participacié de dones i homes a la formacié
Per Grup Professional. Percentatge
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La participacid a la formacid per grup professional ha estat la segilient: en el personal
subaltern, les dones una mitjana de 2 hores i els homes 3 hores (D: 1% / H: 2%); a cap de
secci6 les dones 5 hores (3%); personal tecnic les dones 32 hores (18%); personal técnic
superior 4 hores les dones (2%); personal administratiu 5 hores les dones (3%); personal
auxiliar administratiu 55 hores les dones 1 70 hores els homes (D: 31% / H: 39%).

Segons els grups professionals, la formacio de treballadores i treballadors també ha estat
desigual. Trobem, de nou, grups professionals com personal operari, personal técnic de
gestio, comandament o cap de servei, en que¢ ningt s’ha format. La formacio esta
basicament concentrada en els grups de personal técnic, on només s han format dones; i
en el de personal auxiliar administratiu, on tot i ser un grup molt feminitzat (9 dones i 2
homes), els homes d’aquest grup s’han format més, amb una diferéncia notable, del 20%.

4. Participacio a la formacio6 segons objectiu final de la formacio
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Participacid de dones i homes a la formacio
Segons objectiu final. Percentatge

35%

30%

25% -

20% B DONA

15%

EHOME

10%

PROMOURE_DESENY. MILLOR.QUALIF. ALTRES

La participacio a la formaci6 segons 1’objectiu final de la formacié ha estat la segiient:
segons 1’objectiu de promoure el desenvolupament professional, les dones han dedicat 56
hores a la formaci6 i els homes 10 hores (D: 31% / H: 6%); segons 1’objectiu de millorar
la qualificacio per al lloc ocupat les dones han dedicat 47 hores 1 els homes 62 (D: 26% /
H: 35%); 1 per a altres objectius, els homes 3 hores (2%).

Observem com les dones s’han format, amb diferéncia, segons 1’objectiu de promoure el
desenvolupament professional. En aquest cas representa una diferéncia del 25%. En el
cas de la millora de la qualificacio per al lloc ocupat, observem com la diferéncia és
menor, només del 9%, i1 en aquest cas han estat els homes els més formats segons aquest
objectiu final.

5. Participacio a la formacio per modalitat

Participacio de dones i homes a la formacio
Per modalitat. Percentatge

40%
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5% -
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PRESENCIAL EN LiNIA

La participacio de dones 1 homes a la formaci6 segons la modalitat ha estat la segiient: 52
dones 1 62 homes han participat a la formaci6 en la modalitat presencial (D: 29% / H:
35%); 1 per altra banda, 51 dones 1 13 homes a la modalitat en linia (D: 29% / H: 7%).

La participaci6 a la formacid segons la modalitat d’imparticid ha estat molt desigual. En
el cas de la modalitat presencial, hi ha hagut for¢a equilibri entre homes i dones, encara
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que han estat més els homes els que han optat per aquesta opcio; percentualment la
diferéncia només ha estat del 6%. En canvi, les dones han optat més per la modalitat en
linia, que és una modalitat que afavoreix i facilita la conciliacio, i per aixo sovint és
escollida en major mesura per les dones. En aquest cas la diferéncia percentual respecte
els homes ¢és del 22%.

6. Participacio a la formacio per lloc d’imparticio

Participacid de donesi homes a la formacid
Per lloc d'imparticid. Percentatge
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CENTRE TREBALL FORA LOCALITAT

La participacio a la formacio segons lloc d’impartici6 ha estat la segiient: en el centre de
treball, 63 dones 1 15 homes (D: 35% / H: 8%); 1 fora de la localitat 40 dones 1 60 homes
(D:22% / H: 34%).

Si observem la participacio de dones i homes a la formacié segons lloc d’imparticié també
podem observar desequilibri. En el cas de les formacions en el mateix centre de treball
han estat més escollides per part de dones, 1 de manera significativa, ja que equival a una
diferéncia percentual del 27%. En el cas de formacions fora de la localitat, han estat més
escollides per part dels homes, i en aquest cas la diferéncia no és tant significativa, ja que
¢s del 16%.

Observem, doncs, que les dones escullen formacions en funcio el lloc d’imparticié que
faciliten més la conciliaci6, encara que no descarten tampoc assistir a formacions fora de
la localitat.

7. Formacié especifica en igualtat

Respecte la participacié de dones 1 homes en formaci6 especifica en igualtat, podem
observar que ningu del personal ha realitzat en els darrers quatre anys formacio especifica
en igualtat.

8. Formacio en horari laboral
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Participacio a la formacid en horari laboral.
Percentatge
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Quan s’analitza si la participacio de dones 1 homes a la formacié ha estat en horari laboral
0 no, observem que les dones han dedicat una mitjana de 78 hores a la formacié en horari
laboral i1 els homes 75 hores (D: 44% / H: 42%); 1 fora de I’horari laboral, les dones hi
han dedicat una mitjana de 25 hores anuals (14%).

Es pot observar com les dones i els homes no tenen el mateix nivell de participacio, segons
si la formacio es fa, o no, en horari laboral. Mentre els homes aprofiten 1’horari laboral
per realitzar formacions, observem com les dones també es formen fora de 1’horari
laboral. Aixd demostra una major preocupacié de les dones per formar-se i, per tant,
prioritzen la formacié encara que impliqui realitzar-la fora de I’horari feina i, en
conseqiiéncia, dificulti la seva conciliacié personal/familiar.

AMBIT 5. PROMOCIO I/0 DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
1.Promocions i/o canvis de lloc de treball per al desenvolupament professional en els
ultims 4 anys. Dades evolutives.

Promocions els dltims 4 anys
Dades evolutives. Nombre

25

= Total

En els ultims quatre anys, s’han produit 3 promocions de treballadores per al
desenvolupament professional, en concret de 3 dones. 1 ha estat en I’Gltim any (2021), i
2 es van dur a terme fa 3 anys (2019). Per tant, no és una evolucid constant de les
promocions per al desenvolupament professional pel que fa a les dones.
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Des del punt de vista de la percepcid de les participants a I’enquesta, quasi la meitat van
considerar que I’accés entre homes i dones als processos de promocid interna es
promovien igualment per a homes i per a dones. En canvi, no pot passar per alt que més
d’una quarta part de les persones participants indica que no hi ha aquesta igualtat (més
dones) 1 un 33,3% no ho té clar.

Contrariament, les dades sobre les contractacions dels ultims 4 anys mostren que les
uniques que han experimentat processos de promoci6 interna han estat les dones.

2.Grup professional d’origen de les promocions en els ultims 4 anys

Grup Professional d'origen de les promocions
Ultims 4 anys. Nombre

H DONA

K.PERSONAL AUX. ADMINISTRATIU M. ALTRES

Els grups professionals d’origen de les promocions en els Gltims 4 anys han estat 2 dones
del grup de personal auxiliar administratiu, i una altra dona que desconeixem el grup
professional d’origen de la promocid (no s’especificava en la informacio cedida per part
de I’ajuntament).

Soén accions que afavoreixen la paritat dins les empreses, ja que els llocs de direcci6 i
comandament encara estan més ocupats per homes, per tant, promocionar a dones en
aquests grups professionals afavoreix la paritat, encara que en aquest cas les promocions
es van realitzar a través de prova objectiva.

3.Grup professional de destinacio de les promocions en els tltims 4 anys

Grup Professional de destinacié de les promocions
Ultims 4 anys. Nombre

HDONA

F. COMANDAMENT 1. PERSOMAL ADMINISTRATIU
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Els grups professionals de destinacio de les promocions dels ultims 4 anys han estat 2
dones a personal administratiu i 1 dona a comandament. Percentualment suposa un 66%
iun 33% respectivament.

4.Departament d’origen de les promocions en els ultims 4 anys

Departament d'origen de les promocions.
Ultims 4 anys. Nombre

B DONA

OAC POLICIALOCAL RH

Si s’analitzen les dades en funci6 del departament d’origen observem que hi ha diversitat,
ja que cadascuna de les promocions s’ha fet en departaments d’origen diferents. En
concret, dels departaments segiients: OAC, Policia Local i Recursos Humans.

5.Departament de destinacié de les promocions en els ultims 4 anys

Departament de destinacié de les promocions.
Ultims 4 anys. Nombre

1 A
3
1 A

B DONA
0
0 4
0 - T 1

POLICIALOCAL RENDES RH

En el cas del departament de destinaci6 de les promocions dels ultims 4 anys, hi ha hagut
menys varietat, ja que dues dones no han canviat de departament, és el cas de Policia
Local i Recursos Humans, i una dona si que ha canviat de departament, en concret ha
passat a treballar a Rendes.

Si s’analitzen les dades en funcid del grup professional i el departament d’origen 1 desti
de les promocions, observem que les promocions que s’han fet en els departaments de
Recursos Humans i OAC han estat a personal administratiu; i la promocidé que s’ha fet a
la Policia Local ha estat per a la treballadora que ha passat al grup professional de
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comandament. Tant en el cas de la policia local com en el de Rendes significa un aveng
valuos en I’increment de dones en departaments tradicionalment molt masculinitzats.

6.Modalitat de les promocions en els ultims 4 anys

D’acord també amb les dades facilitades pel departament de Recursos Humans es pot
constatar que totes les promocions internes que s’han realitzat en els ultims quatre anys
han estat inicament i exclusiva a través de prova objectiva, seguint doncs un criteri
d’equitat i igualtat d’oportunitats per a totes les persones.

AMBIT 6. RETRIBUCIO
1.Mitjanes de retribucions totals anuals. Calcul de la possible bretxa salarial

La percepcio de les treballadores en I’enquesta mostra que més de la meitat de les
persones treballadores creu tenir un sou inferior respecte el sou d’un altre
company/companya en la mateixa posicio. Per génere, aquesta percepci6 €s lleugerament
superior en el cas dels homes. Aquestes dades indicarien que, segons la percepciod
subjectiva de dones 1 homes, no seria el génere per se I’indicador principal de desigualtat
sin6 un desequilibri estructural generalitzat de 1’organitzacio. Si aquesta percepcio de les
treballadores la contrastem amb les dades sobre la plantilla s’observa més endavant que
la bretxa de génere juga en contra les dones sobretot en les posicions de técnic i per sota,
1 en molts pocs casos s’ha observat que una persona cobri més per grup professional (i no
per lloc de feina) si no era per motius de geénere.

Sou inferior respecte d'un company o d'una companya en
la mateixa posicid
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Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes
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Aixi doncs, la mitjana de les retribucions totals anuals indiquen que les dones cobren de
mitjana 27.072,2€ i els homes 27.588,5€, que per a les dones equival a cobrar un 1,9%
menys respecte els homes. Es a dir que la bretxa salarial és de 516,3 € menys de mitjana
a ’any, equivalent a un 1,87%. Segons ’INE la bretxa de I’administraci6 publica 1’any
2017 era del 8,5%, aixi doncs I’ Ajuntament de Berga es trobaria molt per sota d’aquesta
bretxa en I’administracio publica.

HOME

Medianes de retribucions totals anuals de dones i homes
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25.000,0€ T
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El calcul de les medianes de les retribucions totals anuals mostra que pel que fa a les
dones, la mediana €s de 25.141€, i pel que fa als homes 25.058,1€. Aixi doncs, significa
una diferéncia lleugerament superior a favor de les dones, equivalent al 0,003%.

2.Mitjana del guany salarial brut per hora. Calcul de la possible bretxa salarial
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Mitjana del guany salarial brut per hora
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Pel que fa a la mitjana del guany salarial brut per hora, veiem que les dones cobren de
mitjana 18,9€ bruts per hora i els homes 21,3€. Percentualment, doncs, hi ha una
diferencia salarial a favor dels homes si ens fixem en el guany salarial brut per hores,
11,4%. Aixi doncs, el salari brut per hores seria propiament un element que produeix
desigualtat entre homes i dones.

HOME

3.Mitjanes de retribucions totals anuals per lloc de treball. Calcul de la possible
bretxa salarial

L’auditoria retributiva anual per lloc de feina no s’ha pogut portar a terme perque
I’ajuntament no tenia les dades disponibles. No obstant aix0 sera un aspecte a
implementar en les mesures del proper pla.

Tot i no haver pogut fer el calcul d’aquest aspecte si que es considera important incloure
en aquest apartat un comentari sobre I’enquesta de percepcio.
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Aquestes dades mostren que més de la meitat de les persones treballadores consideren
que el seu sou no es correpon amb la carrega laboral que realitzen, i un 10% no ho tindria
clar respecte el 27% que si que el troben adequat. Per génere, son poques més les dones
que consideren que el seu sou és inferior a la tasques/funcions assignades de forma diaria.
Per tant, hi hauria un grau d’insatisfaccié forca esteés en relacio al salari percebut i la
carrega laboral que implicaria una revisio dels llocs de feina i la seva descripcid6 amb
perspectiva de génere, per veure si s’estableix una relacié de coheréncia i equivaléncia
entre les tasques que es realitzen i el sou que es percep.

4.Mitjanes de retribucions totals anuals per grup professional. Calcul de la possible
bretxa salarial

Mitjana de retribucions totals anuals
Per grup professional
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La mitjana de retribucions totals anuals segons grups professionals és la segiient: a
personal subaltern de mitjana les dones cobren 19.993,3€ 1 els homes 19.734,80€, suposa
una diferencia del 1,3% a favor de les dones; al grup de cap de secci6 les dones cobren
89.671,20€ 1 els homes 75.328,50€, que suposa una diferéncia salarial del 19%; al grup
de cap de servei les dones cobren 39.050,70€ i els homes 51.457,30€, que suposa una
bretxa salarial del 24,1%; a comandament, les dones 40.800,70€ i els homes 35.655,40€,
que suposa una diferencia salarial del 14,4%; a personal teécnic, les dones 26.915,50€ 1 els
homes 28.909,90€, que suposa una bretxa salarial del 6,9%; a personal técnic superior,
les dones 41.179,50€ i els homes 43.359,90€, una bretxa salarial del 5%; a personal técnic
de gestio, les dones 26.177,80€ i els homes 31.697,80€, una bretxa del 17,4%; a personal
administratiu, les dones 24.794,20€ 1 els homes 25.099,60€, una bretxa salarial del 1,2%;
a personal auxiliar administratiu, les dones cobren de mitjana 21.507,60€ i els homes
21.273,20€, una diferéncia salarial del 1,1%; 1 a personal operari, de mitjana les dones
cobren 19.630,30€ i els homes 23.428,60€, fet que suposa una bretxa salarial del 16,21%.

5.Salari base mitja per grup professional. Calcul de la possible bretxa salarial
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Salari base mitja. Per grup professional
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En relaci6 al grup professional, observem que en el personal subaltern les dones perceben
de mitjana 19.993,3 € i els homes 19.734,8 €, fet que implica una diferéncia del 1,3%; en
el grup de cap de seccio, les dones perceben de mitjana 89.671,2 € i els homes 75.328,5
€, una diferéncia del 19,0%; en el cap de servei, les dones 39.050,7 € i els homes, 51.146,7
€, una bretxa salarial del 23,6%; en el grup de comandament, de mitjana les dones
39.715,0 € 1 els homes 35.655,4€, una diferencia del 11,4%; en el grup de personal técnic,
les dones 26.895,9 € 1 els homes 28.909,9 €, una bretxa del 7,0%; en el grup de personal
tecnic superior, les dones 40.933,0 € i els homes 43.359,9€, una bretxa del 5,6%; en el
personal técnic de gestio, les dones 25.691€ 1 els homes 31.697,8 €, una bretxa del 19,0%;
en el personal administratiu, les dones 24.789,4€ 1 els homes 25.099,6 €, és a dir, una
bretxa salarial del 1,2%, en el personal auxiliar administratiu, les dones 21.507,6 € i els
homes 21.273,2 €, és a dir, una diferéncia del 1,10%, en el personal operari, de mitjana
les dones 19.630,3 i els homes 23.344,4 €, que suposa una bretxa del 15,91%.

La bretxa salarial en relaci6 al salari base mitja és d’una diferéncia del 1,56%.

Mediana segons el salari base.
Per grup professional
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Les medianes de les retribucions totals anuals segons grups professionals €s la segiient: a
personal subaltern les dones 20.080,7€ 1 els homes 19.734,8€; a cap de seccid les dones
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89.671,2€ 1 els homes 75.328,5€; a cap de servei les dones 35.970,3€ i1 els homes
53.661,3€; a comandament les dones 39.715 i els homes 35.655,4€; a personal técnic tant
les dones com els homes 28.909,9€; a personal teécnic superior 43.788,4€ i els homes
43.359,9€; a personal teécnic de gestid les dones 28.909,9€ i els homes 31.697,8€; a
personal administratiu les dones 25.141€ i els homes 25.099,6€; a personal auxiliar
administratiu tant les dones com els homes 21.273,2€; a personal operari les dones

19.630,3€ 1 els homes 23.371,7€; 1 a altres, les dones 24.169,1€ i els homes 26.661,5€.

Si es compara el calcul de les medianes amb les mitjanes, en relacid a la bretxa salarial

observem el segiient:

Grup professional

Bretxa salarial

Bretxa salarial

medianes mitjanes

Personal subaltern 1,7% -1,3%
Cap de seccié 16,0% -19%
Cap de servei -49,2% 24,1%
Comandament 10,2% -14,4%
Personal tecnic 0,0% 6,9%
Personal tecnic superior 1,0% 5,0%
Persona técnic de gestio -9,6% 17,4%
Personal administratiu 0,2% 1,2%
Personal auxiliar administratiu 0,0% -1,1%
Personal operari -19,1% 16,21%
Altres -10,3% 1,04%
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A continuaci6 es presenta una matriu que expressa sintéticament les bretxes entre el sou total per grup professional (amb complements) 1 el sou
base per grup professional:

Personal subaltern

Dones

Homes

Cap de seccio
Dones

Homes

Cap de servei
Dones

Homes
Comandament
Dones

Homes

Base

19.993,3
19,734,8

89.671,2
75.328,5

39.715,0
51.146,7

39.715,0
35.655,4

Total Analisi qualitatiu

(complements)

19.993,3 No varia el sou base del total; Diferéncia a favor de les dones

19,734,8

89.671,2 No varia el sou base del total; Diferéncia a favor de les dones

75.328,5

39.715,0 Varia el sou base del total (complements) en el cas dels homes; Diferéncia a favor
dels homes.

51.457,3

40.800,7 Varia el sou base del total només en el cas de les dones.

35.655.4

35



Personal técnic
Dones

Homes

Personal técnic sup.
Dones

Homes

Personal técnic de
gestio

Dones
Homes

Personal
administratiu

Dones
Homes

Personal
administratiu aux.

Dones
Homes

Personal operari

26.895,9
28.909,9

40.933,0
43.359.9

25.691
31.697,8

24.789,4
25.099,6

21.507,6
21.273,2

26.915,5
28.909.,9

41.179,5
43.359,9

26.177,8
31.697,8

24.792,2
25.099,6

21.507,6
21.273,2

Varia el sou base del total només en el cas de les dones, perd es manté inferior als
dels homes del mateix grup professional.

Varia el sou base del total només en el cas de les dones, perd es manté inferior al

dels homes del mateix grup professional.

Varia el sou base del total només en el cas de les dones, pero es manté inferior al
dels homes del mateix grup professional.

Varia el sou base del total només en el cas de les dones, pero es manté inferior al
dels homes del mateix grup professional.

No varia el sou base del total; Diferéncia a favor de les dones.
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Dones

Homes

19.630,6
23.428,6

19.630,6
23.428,6

No varia el sou base del total; Diferéncia a favor dels homes.
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Havent presentat aquesta comparativa entre el sou base mitja i el sou base total mitja per
grup professional es pot concloure que:

En general les dones de cada grup professional tindrien un sou base inferior en
comparacio al dels homes, excepte en casos del personal subaltern, cap de seccio
1 comandament que excepcionalment cobren per sobre dels homes.

Els complements en molts casos promouen un augment del sou en el cas de les
dones, perd en cap cas s’iguala al dels homes, mantenint-se una bretxa constant
en la gran majoria dels grups professionals. Es adequat recordar que el nou RD
902/2020, junt amb el RD 901/2020, estableixen que una bretxa per sobre del 25%
s’ha de justificar o bé modificar.

No obstant aix0, també s’ha de remarcar que el conveni laboral en cap cas
determina una diferéncia entre homes i dones, per aquest motiu per una explicacio
més detallada d’aquesta bretxa caldria determinar les mitjanes de retribucions
totals anuals per lloc de treball, les mitjanes de retribucions totals anuals per grup
professional i els diversos tipus de complements per aprofundir en 1’origen
especific que produeix bretxes de génere en cada cas. Un aspecte a reforcar en els
propers plans.

6.Retribucions mitjanes en funcié del concepte “complements obligatoris” i grup
professional. Calcul de la possible bretxa salarial

L’organitzacio no disposava d’aquesta informacio.

7.Retribucions mitjanes en funcié del concepte “complements voluntaris” i grup
professional. Calcul de la possible bretxa salarial

L’organitzacio no disposava d’aquesta informacio.

8.Retribucions mitjanes en funcio del concepte “variables” i grup

L’organitzacié no disposava d’aquesta informacio.

9.Retribucions mitjanes en funcio del concepte “hores extraordinaries”. Calcul de
la possible bretxa salarial
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Retribucions mitjanes en funcié del concepte
"hores extraordinaries"
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Pel que fa a les retribucions mitjanes en funcio6 de les hores extraordinaries, observem que
les dones perceben de mitjana 887,30€ i els homes 790,50€. Aixo significa una diferéncia
del 12,24% en total en favor de les dones. Tot i aixi, la retribucié segons les hores
extraordinaries és molt desigual i gens paritaria si s’observa en funcié del departament o
lloc de treball. Aixi doncs, en aquest sentit observem que hi ha molt més nombre d’homes
que perceben retribucions en funcié de les hores extraordinaries, sobretot pel fet que
aquests son del cos de policia local o bé de la brigada d’obres.

En el cas de les dones, el personal que més retribucid percep en funcid de les hores
extraordinaries son técniques (joventut, cultura, esports), fet que implica que tot i ser un
nombre de dones molt menor el que realitza hores extres, de mitjana si que son les dones
qui perceben una retribucié major en funcié d’aquest concepte pel fet que el salari mitja
d’aquesta categoria professional €s superior.

Retribucions medianes en funcio del concepte
"hores extraordinaries”
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Si s’analitzen les medianes en funcid de la retribucid per les hores extraordinaries,
observem que la mediana de les dones esta situada en els 862,64€ i la dels homes en els
803,72€. Si es compara amb el calcul de les mitjanes, observem que en ambdos casos hi
ha una diferéncia favorable a les dones, pero en el cas de la mitjana la diferéncia és del
12,24% 1 en el cas de la mediana ¢és del 0,07%.

En aquest apartat no disposem de totes les dades sobre la quantitat d’hores extres anuals
realitzades per homes 1 per dones dels ultims quatre anys. Aquest fet limita les
possibilitats de poder aprofundir en aquest apartat (preu/hora) de les hores extres, mitjana
d’hores extres entre homes i dones a 1’any, etc.). En aquest apartat seria interessant que
I’organitzaci6 pogués recollir en endavant aquesta informacié per fer un analisi en
profunditat de les hores extraordinaries i aixi poder detectar:

- En quins serveis es fan més hores extres i veure a quantes dones 1 a quants homes afecta,
aixi com contemplar els motius.

- Avaluar 1 valorar si les necessitats dels servei justifiquen les hores extraordinaries i no
es pot cobrir amb un augment del personal.

- Avaluar i valorar si la retribuci6 d’aquestes hores es correspon al valor que aporten als
seus serveis 1/0 al consistori en general des d’una perspectiva feminista.

10.Beneficis socials o retribucio flexible

Beneficis socials
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Pel que fa a beneficis socials o retribucions flexibles, observem que en el cas dels tiquets
restaurants, tant dones com homes n’han sol-licitat 15; en el cas dels descomptes
personals, tant dones com homes n’han sol-licitat 5; pel que fa a la targeta d’empresa, les
dones 3 i els homes 5; en el cas de ’aparcament, les dones 4 i els homes 5; el cotxe
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d’empresa tant dones com homes 5; el transport, les dones 5 i els homes 3; 1 altres, les
dones 15 i els homes 17. En total, les dones han gaudit de 52 beneficis socials i els homes
de 55.

Per finalitzar i com a valoracié global de 1’auditoria salarial i retribucions és important
identificar aquells elements que avui estan operant en la producci6 de la bretxa de génere
en el si de l’organitzacid, i que moltes vegades sOn aspectes compartits dins
I’administraci6 publica: la segregaci6 horitzontal i vertical, els complements salarials 1
els tipus de jornada i contractes. A 1’ajuntament de Berga s’identifica:

- La segregaci6 horitzontal: els treballs ocupats per dones (tradicionalment
associats a la feminitat) son els menys valorats economicament.

- D’una manera molt clara, I’antiguitat a I’empresa també €s un fet rellevant en la
percepcid diferencial d’homes 1 de dones (ex. Brigades). Tot 1 aixi, no es pot
perdre de vista que existeix una mirada androceéntrica en la valoracidé de
complements especifics d’alguns llocs de treball ocupats per homes o més
masculinitzats que fa que es valorin més factors com la penositat (ex. policia)
respecte llocs de treball més feminitzats com les educadores d’educaci6 infantil,
dels serveis socials, o I’OAC en els quals normalment no és tant visible ni es
valora la penositat.

AMBIT 7. TEMPS DE TREBALL I CORRESPONSABILITAT
1.Utilitzacio6 de les mesures tipus 1

Us mesures temps de treball i corresponsabilitattipus 1

Nombre
25

15

M Dona

B Home

05

PERMIS DE MATERNITAT REDUCCIO DE JORNADA PER CURA PERMIS DE PATERNITAT
DE MENORS

Respecte les mesures de tipus 1 que dones i homes han sol-licitat en relaci6 al temps de
treball 1 la corresponsabilitat, veiem que 4 dones 1 1 home han sol-licitat aquestes mesures,
que del total de les mesures equival a un 71% 1 un 29% respectivament. En el cas de les
dones, 4 treballadores han sol-licitat mesures, 1 aquestes han estat el permis de maternitat
en 2 casos i la reducci6 de jornada per cura de menors en 2 casos també. En el cas dels
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homes, només 1 ha sol-licitat utilitzar una mesura en relacio al temps de treball i la
corresponsabilitat, 1 ha estat el permis de paternitat.

Percepcio sobre la conciliacié laboral, familiar i
personal
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De la mateixa manera, la conciliacio laboral, familiar 1 personal és un dels aspectes més
ben valorats per les persones treballadores. Des del punt de vista de la percepcié una
amplia majoria respon afirmativament al fet que I’organitzacio disposa de mesures de
conciliacio i facilita quan una persona treballadora necessita disposar d’aquestes. A més
a més, és bastant simbolic que en el cas de les dones puntuarien una mica per sobre que
els homes, tot i que la diferéncia no sigui estadisticament significativa. Tot i aixi, també
hi hauria quasi un 10% de les dones que trobaria dificultats i un 5,2 que com a tal no ho
pot valorar.

En aquest sentit veiem que es dona compliment a allo establert pel conveni col-lectiu, aixi
com els aspectes introduits pel RD 6/2019 sobre equiparacié de permisos per naixement
d’un fill/filla, els permisos de lactancia també¢ pels homes i a I’article 34.8 de 1’Estatut
dels treballadors i les treballadores. Hem de recordar que son lleis que pretenen assimilar
els drets dels progenitors/progenitores i aposta per igualar la corresponsabilitat en aquest
ambit.

2.Utilitzacio de les mesures tipus 2
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Us de mesures de treball i corresponsabilitattipus 2
Nombre

1,2
1
0.8
06

m Dona

0.4 B Home
0,2
]

FLEXIBILITAT TELETREBALL AMPLIACIO AMPLIACIO SETMAMA BOSSA/BANC
HORARIA PERMIS PERMIS LABORAL D'HORES
MATERNMITAT PATERNITAT COMPRIMIDA

Respecte el segon tipus de mesures, les dones n’han sol-licitat un 67% 1 els homes un
33%. En el cas de les dones, aquestes han sol-licitat les segiients mesures: flexibilitat
horaria, teletreball, ampliacié del permis de maternitat, setmana laboral comprimida i
bossa o banc d’hores. En el cas dels homes, han sol-licitat ampliacié del permis de
paternitat i setmana laboral comprimida.

En general, respecte les mesures que faciliten la corresponsabilitat, tant del tipus 1 com 2
es pot observar una total disparitat pel que fa a les mesures que sol-liciten les dones o els
homes. En referéncia a les mesures que poden sol-licitar tant homes com dones, només
les han sol-licitat elles com ¢s el cas de les mesures que fan referéncia a les cures. En
canvi, en el cas dels homes, si han sol-licitat una reducci6 de la jornada laboral ha estat
per a motius d’estudis o interessos personals. Es a dir, les treballadores dones han optat
per a la reducci6 de la jornada per a fer-se carrec d’altres persones, 1 per tant, per seguir
treballant o passar a tenir una doble jornada, tot i que una de les quals no és remunerada
1 en canvi es redueix la remuneracio pel que fa a la feina perceptible d’un sou. Per altra
banda, els homes decideixen reduir la jornada laboral per motius i interessos de caracter
personal, com poden ser els estudis, fet que amb tota probabilitat, tindra conseqiiéncies
positives en I’ambit laboral propi, com pot ser una major formacio6 que els permeti accedir
a llocs de treball millor qualificats 1 remunerats.

Per altra banda, tenim quatre mesures que permeten flexibilitzar la jornada laboral, com
son la bossa d’hores, la flexibilitzacié horaria, la setmana laboral comprimida i el
teletreball. De totes elles, només la setmana laboral comprimida ha estat sol-licitada tant
per dones com per homes, i en igual nombre. La resta de mesures només han estat
sol-licitades per dones. Un cop més, tenint en compte que sobn mesures que afavoreixen
la conciliaci6 familiar i/o personal amb 1’ambit laboral es pot observar com, amb gran
diferéncia, son les dones qui majoritariament sol-liciten aquestes mesures per tal de poder
fer possible aquesta conciliacio, tot i que sigui en detriment de la seva propia situaciod
laboral.

Com es pot observar en el grafic anterior estem parlant d’un nombre molt reduit de
treballadores i treballadors que fan is d’aquestes mesures. Aquesta realitat té en part certa
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relacio amb el coneixement que diuen tenir les treballadores 1 treballadors sobre les
mesures de conciliacio de tipus 2:

Coneixement sobre les diferents mesures de
conciliacio
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Tot 1 la bona consideracié que tenen les persones treballadores sobre les mesures
d’igualtat fruit de la seva experiéncia, quan se’ls demana sobre el coneixement que tenen
sobre aquestes sorprén que una mica més de la meitat diu coneixer-les front un 33,3%
que no en té coneixement. Per géneres, son més les dones les que diuen tenir-ne més
coneixement en front dels homes, que decreixen significativament. Es fa palés la
necessitat de reforcar aquest aspecte per tal de socialitzar aquestes mesures entre la
plantilla i aixi afavorir que el 100% de la plantilla en faci Gis quan sigui necessari 1 perque
son una de les vies imprescindilbes per aconseguir la igualtat en el lloc de feina. De la
mateixa manera, cal augmentar el coneixement i conscienciacio dels homes sobre aquest
tipus de mesures perque hi tenen dret pero també perque facilita, si tenen parella, que hi
hagi major igualtat a ’ambit de la parella en el repartiment 1 assumpcid de tasques de
cura.

Els i les politiques també van ser preguntades per tal de veure com valoraven aquestes les
mesures de conciliacio. Aquesta petita mostra de participants van respondre de la segiient
manera; quatre homes de les sis persones que van respondre I’enquesta, van considerar
que si que podien conciliar la vida personal amb la politica pero en el cas de les dones
politiques només una va respondre afirmativament. Tot i que la resposta de I’ambit politic
va ser molt baixa, si considerem els i les membres del govern i I’oposicid, s’intueix que
les dones semblarien tenir més dificultats en la participacié politica. De fet, una de les
principals barreres perqué les dones participin en politica esta directament lligat amb el
fet de la conciliacio de la vida personal 1 la politica ja que aquesta segona implica fer
massa renuncies. Aixi doncs, les institucions politiques tenen encara un llarg recorregut
per tal que la vida i les cures estiguin al centre de I’accio politica 1 institucional.
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AMBIT 8. ASSETJAMENT LABORAL PER RAO DE SEXE, GENERE O ORIENTACIO
SEXUAL

1.Coneixement sobre la persona de referéncia de gestio de casos de
violencia/discriminacié de genere a la feina

Saber que fer en cas de rebre una
VdG/discriminacio al lloc de feina

60

40
L s s
Si

No No ho sé

B Dones M Homes

Els resultats sobre aquest item de I’enquesta reflecteixen que a dia d’avui la gran majoria
de persones que integren 1’organitzaci6é desconeixen la persona de referéncia o organ de
gestio de situacions de desigualtat de génere o per violéncia/assetjament. Si bé és cert que
a I’inici del pla es va realitzar una campanya interna entre el personal de 1’ajuntament per
sensibilitzar sobre I’assetjament laboral per motius de geénere, posteriorment no ha tingut
continuitat. De la mateixa manera, tampoc hi ha hagut informaci6 simbolica permanent i
actualitzada en forma de cartelleria o mailing per continuar difonent elements de
sensibilitzacid6 en aquesta linia. I la comissié per casos d’assetjament laboral va
desapareixer quan va plegar la técnica d’igualtat.

2. Coneixement sobre la normativa de referéncia en casos de violencia/discriminacio
de génere a la feina

Coneixement sobre la normativa en
materia de prevencio VdG

40
30
20

10

No Si No ho sé

B Dones M Homes
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Tot i que una part important de les participants diu saber identificar situacions
d’assetjament laboral i violéncies de geénere al lloc de feina, després hi sembla haver un
gran desconeixement de la normativa en I’ambit laboral. En aquest sentit, son les dones
les que consideren tenir menys coneixement sobre aquesta qiiesti6. Essent doncs
I’assetjament per ra6 de geénere un fenomen principalment patit per les dones, es fa
imprescindible poder oferir més formacio per tal que puguin exercir els seus drets laborals
i de génere amb plena conscieéncia també en el lloc de feina.

3. Percepcio de la prevencio de les violéncies en el marc laboral del consistori

Percepcio sobre la prevencié de les VdG en
I'ambit laboral de I'organitzacio

25
20
15
10

| _
0

No ho sé
B Dones M Homes
Percepcio de les mesures implentades en materia
d'igualtat en els darrers 3 anys
25
20
15
10
| i
. =1

Mes d'una Més de dues

B Dones M Homes

La percepci6 sobre les mesures aplicades en aquests quatre anys també és baixa i en part,
després de les diverses entrevistes amb les arees d’alcaldia i de recursos humans, també
van identificar que s’havien realitzat molt poques accions, sobretot un cop finalitza la
relacio laboral de la técnica d’igualtat.
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4. Actuacio en cas de patir una situacio de violéncia/assetjament laboral per raé
de génere o orientacio sexual

Accés/coneixement al protocol de I'empresa
60

50

40

30

20

e
0

No Si No ho sé

W Dones M Homes

No hi ha protocol vigent actualment, més enlla de les mesures generals d’assetjament
laboral. Aquestes les hem de considerar un instrument valid pero totalment lluny de la
realitat que estableix el marc legal catala llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacid
de la llei 5/2008 del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista i la llei 11/2014,
del 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeéneres i
intersexuals 1 per a eradicar ’homofobia, la bifobia i la transfobia.

5. Haver patit una situacio de violéncia/assetjament laboral per rao de génere o
orientacio sexual

Haver patit violéencia o discriminacio laboral per
motiu de genere

40

35
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25

20
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10

5 .

0 —
No Si No ho sé

W Dones M Homes

AMBIT 9. SALUT LABORAL I CONDICIONS FfSIQUES DE L’ENTORN DE TREBALL
1.Teletreball o treball a distancia
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No podem obviar I’impacte de la pandémia de la covid-19 en 1’avaluaci6 d’aquest pla, ja
que marca ’activitat laboral dels dos ultims anys. En aquest sentit el teletreball s’imposa
en aquest consistori, en primer lloc, per necessitats del context epidemiologic, i en segon
lloc, com una mesura que es “normalitza” en alguns llocs de feina ja sigui com a mesura
de conciliaci6 puntual o permanent.

Percepcio sobre el teletreball del conjunt de
participants

45,8

m Negativament m No ha representat cap canvi = No realitzo teletreball = Positivament

Una mica més de la meitat de la plantilla, en el moment de 1’entrevista, realitzava, si més no una
part de la seva jornada, en mode de teletreball i 1’altra presencial, per tant estem davant d’un
nombre alt de persones treballadores que treballen en una modalitat hibrida. Tot i que aquesta
realitat pot haver variat des d’aleshores, s’ha considerat important mantenir aquest ambit per tenir
pistes en el futur que permetin planificar i refor¢ar millor aquest model de jornada laboral si aixi
es desitja. Es podria dir que la satisfaccid i la insatisfaccio amb el teletreball es troba en
proporcions semblants. Igualment, si es consideren també a les persones que responen que <<no
ha significat més canvis>> ens porta a pensar que en general el teletreball ha impactat
favorablement a la majoria d’elles. No obtant aixo, i tornant a les persones que responen
negativament, és important pensar que aquest model de treball requereix de reajustos en
arees/departaments especifics i per tant és imprescindible fer un exercici de recerca per part del
departament de recursos humans, que permeti detectar les possibles millores t pel que fa a la
planificacio del teletreball en totes les seves arees perqué poden existir diferents necessitats i
malestars segons les caracteristiques del lloc de treball, tal i com establia ja 1’article 13 de 1’Estatut
dels treballadors i les treballdores i ara indica el RD llei 28/2020. Igualment, el marc de relacions
laborals que estableix el conveni col-lectiu de cada administracié publica permet fer els matisos
necessaris per la implementacio especifica d’aquesta modalitat de treball.
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Percepcio sobre el teletreball durant la pandéemia

Positivament

No realitzo teletreball S 20,8
No ha representat cap canvi &
Negativament —94
0 5 10 15 20 25 30

Homes ™ Dones

La proporci6 d’homes i dones que realitzen teletreball no mostra diferéncies significatives, en tot
cas semblaria que €s un mica superior el nombre de dones que el realitzen. Les dones serien una
mica superior tant en la satisfaccid d’aquesta modalitat del treball com també en la instasfiaccio.

2.Benestar emocional i impacte de la covid-19 al lloc de feina

A més a més, a les persones participants se’ls va preguntar sobre els efectes posteriors a la
pandémia de la COVID-19. Les dones per ordre d’opcions van respondre: Més pressio, pitjor
salut mental, més hores de feina, pitjor conciliacio, manca de recursos a la feina (substitucio per
malaltia, per fer front a la feina...). Mentre que els homes van respondre majoritariament: Més
pressio, més hores de feina, més soledat, pitjors recursos, empitjorament salut mental, i la
conciliacié apareix com a Ultima opcid o bé també ells, i no en cap cas elles, responen a 1’opciod
que la pandémia no va tenir uns efectes en ells.

També en el grup focal es va recollir per part de les persones participants que s’observava de
forma generalitzada tant a homes com a dones un empitjorament del benestar emocional de les
persones treballadores. En alguns casos no es pot atribuir a la feina 1’tnic focus de malestar pero
si que valoraven que I’estrés a la feina empitjorava 1’estat emocional i la percepcid de la salut
mental de les treballadores en aquests moments.
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En el moment de la realitzacio del pla s’estava fent una diagnosi en d I’ambit de la salut i els
riscos laborals, i es va valorar que aquesta part s’abordaria des de I’ambit d’aquesta diagnosi
incloent els elements amb perspectiva de génere.
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PLA ESTRATEGIC

El pla estrateégic segueix el patro dels 9 ambits esmentats anteriorment, aixi doncs es proposen 9 grans mesures per a cadascun d’ells.

Linia estratégica 1: CULTURA INSTITUCIONAL D’IGUALTAT DE TRACTE | D’OPORTUNITATS

Objectius especifics

o Donar continuitat a les politiques d’igualtat de génere per part de I'organitzacio6.

o Reforgar el treball en perspectiva de génere en tots els departaments.

o Treballar per desenvolupar el Pla d’lgualtat al llarg dels quatre anys de la seva implementacio.
e Transversalitzar les politiques d’igualtat.

Temporalitzacié

Accions Indicadors Arees implicades Curt Mig Llarg
Vetllar per la | Creacio de la RRHH X
continuitat i | comissio de

seguiment del Pla | seguiment, amb les Igualtat

d’lgualtat al llarg dels | funcions: vetllar per
anys que ha de durar | una efectiva

la seva | implementacio del

implementacio. Pla d’'lgualtat, aixi
com del seu
seguiment i avaluacio
periddica;
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Transversalitzar les
politiques d’igualtat.

Identificar i formar un
agent d’igualtat o, en
el seu defecte, una
persona de la
comissio de
seguiment del pla que
pugui esdevenir
aquesta figura; vetllar
per la coordinacio
dels agents implicats
en la implementacio,
seguiment i avaluacio
del PII.

Igualtat
RRHH

Afavorir un clima de
treball favorable per a
les persones
LGBTQ+.

Al llarg dels quatre
anys un 40% de la
plantilla ha d’haver
assistit a formacions
en materia de
sensibilitzacio de
drets LGBTQ+.

Igualtat.

Adequacié de tots els
sistemes de recollida
i tractament
d’'informacié perqué
incorporin la variable
génere [

Sistemes de recollida
i tractament de la
informacié adequats
a la variable génere i
implementats en

Igualtat
OAC
RRHH
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implementacié dels
mateixos.

totes les arees de
I'ajuntament.

Mantenir el
compromis de
lAjuntament en la
promocié  de la
igualtat de génere a
I'ambit laboral [
politic.

Politiques d’lgualtat
realitzades durant el
desplegament del

pla.

Totes les arees

Realitzacié d’'una
campanya de difusio
del Pla d’lgualtat a
tota la plantilla a
través de sessions
informatives/accions
de sensibilitzacio i
accessible a través
de la intranet.

Realitzacié d’'una
campanya i una
formacio anuals a
tota la plantilla.

RRHH

Comissio Igualtat
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Linia estratégica 2: REPRESENTATIVITAT DE GENERE

Objectius especifics

o Millorar la representativitat de génere en tots els departaments de I'Ajuntament.
o Treballar per I'eliminacié dels estereotips de génere associats a cada lloc de treball.
e Segquir treballant en I'erradicacio de la segregacio horitzontal.

Temporalitzacio

Accions Indicadors Arees implicades Curt Mig

Llarg
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Mecanismes per
trencar amb la
segregacio
horitzontal a llarg
termini:

En l'obertura de
places, continuar
valorant les
condicions que
afavoreixen el génere
subrepresentat
segons el lloc de
treball.

RRHH

Continuar treballant Numero de noves RRHH

per trencar en les incorporacions de

arees tradicionalment | dones en els

feminitzats, que departaments més

alhora és on s’ha masculinitzats; i

observat més bretxa | numero d’homes

salarial en diferents incorporats als

ambits. departaments més
feminitzats.

Donar preferéncia — | Numero de noves RRHH

en conformitat a la
regulacié de les
accions positives
continguda en la LO
3/2007 - ala
contractacio de
dones en els llocs de
treballs vacants dels
departaments més
masculinitzats, com

incorporacions de
dones a
departaments
masculinitzats.
Recollir el numero de
persones (i
desagregats per
sexe) que es van
presentar a la
convocatoria.
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la Policia Local o la
Brigada Municipal.

Revisar els criteris de | Establir uns criteris RRHH
promocio interna per | de promocio interna

fomentar la mobilitat | amb perspectiva de
horitzontal en les génere.

promocions.

Millorar els canals de | Difondre la RRHH

comunicacio interna
de les vacants o
opcions de promocio,
per tal que els criteris
de promocid siguin
coneguts per totes
les persones
treballadores.

informacio sobre
I'oferta formativa a
totes les persones
treballadores de la
corporacio municipal,
incloses les persones
en situacio de baixa
maternal o
d’excedencia per
cura de familiars.

Enquesta de
satisfaccio dels
treballadors i
treballadores després
de cada procés.

Comunicacio
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Linia estratégica 3: CONDICIONS LABORALS

Objectius especifics

o Treballar en I'estabilitzacio de les condicions laborals del conjunt de la plantilla
o Establir mecanismes que a llarg termini trenquin amb la inércia de la segregacié horitzontal.

Temporalitzacio
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Accions

Indicadors

Arees implicades

Curt

Mig

Llarg

Tendir a 'obertura de
concursos de plaga
de regim fix pels llocs
de treball en situacio
de contracte
d’interinatge,
temporalitat, laboral
indefinit, etc per tal de
reduir la bretxa de
génere i adequar-se
al 8% que marca la
normativa legal, en
els propers anys.

Obertura de
concursos publics i
evolucié de la
situacio contractual
de les dones.

RRHH

Comité o comissi6

Incorporar
mecanismes que
trenquin amb la
inércia de segregacié
horitzontal a la llarga.

En l'obertura de
places, valorar
condicions que
afavoreixen el génere
subrepresentat
segons el lloc de
treball.

RRHH
Igualtat
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Objectius especifics

¢ Formacio i sensibilitzacié de tota la plantilla en matéria d’igualtat de génere i LGBTQ+.
e Analitzar 'impacte de les formacions en matéria d’igualtat de génere i LGBTQ+.

Temporalitzacio

matéria d’igualtat de
génere i LGBTQ+ a
tota la plantilla.

de la plantilla i una
formacio anual
especifica a la
comissio de
seguiment del pla
d’lgualtat.

. . A . . r Mi Llar
Accions Indicadors Arees implicades Curt '9 arg
Formacio i | Realitzacié de dues Igualtat

sensibilitzacid en | formacions al conjunt
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Sensibilitzacié amb
els i les caps d’area
sobre la importancia

Reunié amb els/les
caps d’area per
sensibilitzar sobre la

Igualtat

Caps de cada

que tota la plantilla importancia que tota departament
participi de les la plantilla participi en
formacions en les formacions
matéria d’igualtat de | proposades en
genere i LGBTQ+. matéria d’igualtat, i

recollides en aquest

pla.
Sistematitzar el recull | Disseny d’un Igualtat
de dades sobre la | instrument intern per
formacié continuada | sistematitzar les
per analitzar 'impacte | dades sobre la
del Pla d’Igualtat. formacio i 'impacte

d’aquesta
Identificaci6 de les | Revisar la descripcié | RRHH
persones de la | i valoracié dels llocs

Igualtat

plantilla que
compleixen  criteris
per presentar-se a
una promocio i
generacio sostinguda
de les condicions
necessaries per
facilitar-les.

de treball,
responsabilitats i
requisits des de la
perspectiva de
génere.
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Linia estratégica 5: POLITICA | ESTRUCTURA RETRIBUTIVA

Objectius especifics

e Disminuir la bretxa salarial.
e Millorar els mecanismes d’identificacid de la bretxa salarial.

o Implementar la realitzacié del registre retributiu anual a 'organitzacié.

Accions

Indicadors

Arees implicades

Temporalitzacié

Curt

Mig

Llarg

Avaluar la politica de
complements
salarials des de la
perspectiva de
génere, d’'acord amb
els criteris de
valoracié de llocs de
treball que estableix
l'article 4 del RD
902/2020.

Informe d’avaluacio i
valoracié dels
complements
salarials amb
perspectiva de
génere.

Valorar la
incorporacio de
complements que

RRHH
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valorin tasques dels
llocs de treball
tradicionalment
feminitzats.

Realitzar I'accio
durant el primer any
de desplegament del

pla.

Per tal de fer una
millor identificacio de
la bretxa salarial a
'organitzacio i
disminuir aquesta, es
proposa que RRHH
dissenyi una base de
dades per als
propers quatre anys
de vigéncia del
proper pla d’lgualtat
desagregades per
génere en les
materies i aspectes
relacionats amb la
igualtat entre homes i
dones en I'ambit
laboral, com entre
d’altres: composicio

Dades recollides al
final del pla.

RRHH

Caps de seccio de
cada area.
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de la plantilla i
distribucio per
categories i grups
professionals;
COmposIicio per
seccions o arees de
treball; tipus de
contracte; tipus de
complement salarial.

Tanmateix, des de la
comissio de
seguiment del pla
d’lgualtat, sol-licitar
anualment el registre
retributiu anual, que
ha de generar RRHH
a partir de I'eina de
registre retributiu de
la Generalitat de
Catalunya:
https://igualtat.gencat
.cat/ca/ambits-
dactuacio/cures-
temps-i-
treballs/Equitat-en-
els-
treballs/elaboracio-

Dades del registre
retributiu anual.

RRHH
Igualtat
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dels-plans-
digualtat/eina-de-

registre-retributiu/

Objectius especifics

e Treballar per una major conciliacié i corresponsabilitat entre la plantilla.
e Millorar I's i coneixement de les mesures de conciliacié i corresponsabilitat existents entre la plantilla.
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Temporalitzacié

Accions Indicadors Arees implicades Curt Mig Llarg
Augmentar la Campanya de difusié | Igualtat.
sensibilitzacié de la i sensibilitzacié entre
plantilla sobre la el personal, inclosos
importancia de la els responsables de
conciliacio departament i els
corresponsable en la | carrecs politics,
lluita per la igualtat sobre la importancia
de génere, tant en de la conciliacio
I'ambit laboral com corresponsable.
personal. Realitzar almenys

una formacio a tot el
personal sobre
aquesta questio.
Aprofundir en la Nombre de mesures | Igualtat

comunicacio i difusio
de les mesures de
conciliacié que tenen
a l'abast les
treballadores/s.

de qué han gaudit
treballadors i
treballadores, segons
tipus de mesura, i en
comparacioé amb els
anys anteriors al pla.

Comunicacio

Vetllar perqué sigui
possible gaudir de
les condicions de
conciliacié segons

Campanya de difusié
i sensibilitzacié entre
el personal, inclosos
els responsables de

RRHH
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preveu el RD 6/2019
i l'article 34.8 de
I'Estatut dels
Treballadors/es
(equiparacio dels
permisos de
naixement del fill/a,
equiparacio dels
permisos de cura per
lactancia - homes
inclosos-, dret a
'adaptacié de
jornada).

departament i els
carrecs politics,
sobre la importancia
de la conciliacio
corresponsable; Es
cobreixen les
reduccions de
jornades de les
treballadores i baixa
llarga per tal de
compensar les hores
i no generar estrés a
les persones que
agafen aquestes
reduccions.

Revisié de I'aplicacié
del teletreball en els
llocs de feina actuals
per tal de fer una
valoracié adequada
sobre els recursos, la
planificacid i la
corresponsabilitat.

Numero de persones
que s’han acollit al
teletreball, per
géneres, carrec i
departament.

RRHH
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Objectius

e Incorporar la perspectiva de génere en I'abordatge de la salut i seguretat laboral dins I'’Ajuntament.
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Temporalitzacié

Accions Indicadors Arees implicades Curt Mig Llarg
Realitzar formacio Realitzacié RRHH
especifica en d’almenys dues

. : Igualtat
perspectiva de formacions anuals al
genere al personal personal de RRHH.
de riscos laborals,
per tal de treballar en
estrategies de
prevenci6 de la
desigualtat.
Dissenyar les Avaluar 'estat de RRHH
politiques de salut fisic, mental i
prevencié de riscos emocional de la lgualtat
laborals i de plantilla des d’'una

vigilancia de la salut
amb perspectiva de
génere.

perspectiva de
génere i proposar
mesures des de la
mateixa perspectiva,
sobretot després de
la pandémia, degut
als alts indexs
d'estrés que s’han
identificat de forma
qualitativa durant el
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procés d’avaluacié
del Pla d’'lgualtat.

Adaptacié de les Informe d’avaluacio RRHH X
condicions de treball | de 'impacte

tenint en compte els | d’aquesta mesura.
resultats de
I'avaluacio de riscos
amb perspectiva de
génere.

Objectius

e Promoure una cultura del treball lliure de violéncia masclista

¢ Dotar I'administracié d’'un Protocol de prevencié de I'assetjament sexual i per radé de sexe, d'orientacio i/o identitat sexual i expressio
de génere

o Fer el desplegament i seguiment del protocol.

¢ Sensibilitzar la plantilla en matéria de prevencio de I'assetjament sexual i per raé de sexe, d'orientacio i/o identitat sexual i expressio
de génere

Temporalitzacié
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Curt Mig Llarg
Accions Indicadors Arees implicades
Realitzacié d’un | Data d’aprovaci6 del | RRHH
Protocol per a la | protocol.
prevencio, la lgualtat

deteccio, l'actuacio i
la resolucio de
situacions
d'assetjament sexual
i d'assetjament per
rad de sexe,
d'orientacio i/o
identitat sexual i
expressié de génere
en I'ambit laboral,
d’acord amb les lleis
seguents: llei
d’lgualtat 17/2020,
que modifica la Llei
5/2008, que estableix
que l'assetjament és
una forma de
violéncia masclista; la
llei estatal 3/2007 que
recull mesures
especifiques per a
prevenir
'assetjament sexual i
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per rad de sexe a
'ambit laboral; la llei
catalana d'igualtat
17/2015 que també
recull accions de
proteccio davant
'assetjament; i la llei
11/2014 que regula
les accions en relacié
a 'assetjament de les
persones del
col-lectiu LGBTQ+.

Difusié  del nou
protocol de prevencié
de 'assetjament
sexual [
d'assetjament per rad
de sexe, d'orientacio
i/o identitat sexual i
expressio de génere.

Realitzar una
campanya de difusié
del nou protocol.

Igualtat

Comunicacio

Realitzar formacio i
sensibilitzacio per a
tota la plantilla per a
la  prevencid6 de
'assetjament sexual i
per rad de sexe,

Realitzacié d’un
minim d’'una formacié
anual al conjunt de la
plantilla en matéria
de formacio i
sensibilitzacio de

Igualtat
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d'orientacio i/o
identitat sexual i
expressio de génere.

'assetjament sexual i
per ra6 de sexe,
d'orientacio i/o
identitat sexual i
expressio de génere.
Recollir el nombre de
persones que han
assistit a la formacio,
per sexe i lloc de
treball.

Constituir i convocar
la comissio de
seguiment del
protocol

Crear la comissio i
que es mantingui en
funcionament.

Igualtat
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Objectius

¢ Comunicar de manera inclusiva i no sexista en tots els nivells de I'ajuntament, tant de forma interna com externa
e Sensibilitzar i formar la plantilla en I'is d’'una comunicacio inclusiva i no sexista.

Temporalitzacio

en la revisio i
adequacio de la
documentacio de
'Ajuntament al

documentacio de
I'Ajuntament al
llenguatge no sexista
i inclusiu, durant els
quatre anys

. . A S Mi LI
Accions Indicadors Arees implicades Curt '9 arg
Utilitzacio d’'una guia | Aplicacié de criteris Comunicacio X
de referéncia de recollits en la guia de lualtat
llenguatge inclusiu i comunicacio no guaita
no sexista, i difusié sexista de I'Institut
d’aquesta entre la Catala de les Dones:
lantilla
P https://dones.gencat.
cat/web/.content/03
ambits/docs/publicaci
ons_guia_comunicaci
0_no_sexista.pdf
Continuar treballant | Adaptacié de tota la Igualtat X
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llenguatge no sexista
i inclusiu.

d'implantacio del nou
Pla d’lgualtat.

Adequacioé de les
aplicacions
informatiques per a la
utilitzacio
d’estratégies
tecnologiques i
linglistiques que
permetin I's
sistematic de
llenguatge no sexista
i treballar amb dades
desagregades per
sexe.

Igualtat
Serveis TIC

Sensibilitzacio i
formacio a la plantilla

sobre us de
llenguatge inclusiu i
no sexista.

Realitzacié d’'un
minim d’'una formacié
anual al conjunt de la
plantilla en matéria
d’'us de llenguatge
inclusiu i no sexista.

Igualtat
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Annex 1:AVALAUCIO PLA 2017-2020

AMBIT 1: CULTURA INSTITUCIONAL D’IGUALTAT DE TRACTE 1
D’OPORTUNITATS

R1. Creades les condicions i desenvolupats els mecanismes que propicien una cultura
organitzativa compromesa amb els principis d’igualtat de tracte i de oportunitats entre dones i
homes.

1.1. Realitzacid d’una Declaracio institucional a favor | Alta Si
de les politiques d’igualtat de tracte i d’oportunitats
entre dones 1 homes.

1.2. Dotacié de recursos humans i econdmics | Alta Ha estat assolit a mitges. Tot i
(pressupost anual) per a I’efectiva implementacié de que ara s’esta fent una
les mesures previstes al Pla Intern d’Igualtat (incloses avaluacio, no hi ha hagut
les acci6 de seguiment i avaluacio). seguiment durant aquests quatre
anys ni tampoc implementacio
permanent.
1.3. Difusi6 del Pla Intern d’igualtat a tota la plantilla | Alta No. El primer any es va donar a
a través de sessions informatives/accions de coneixer, pero no ha tingut més
sensibilitzacio i accessible a través continuitat.

de la intranet.

1.4. Adequacio de tots els sistemes de recollida i [ Mitja /| No hi hagut un treball en aquest
tractament d’informacié per a que incorporin la | Alta sentit. El formulari base t¢ la
variable sexe 1 implementacio dels mateixos. variable sexe pero no geénere per
poder recollir la realitat de
persones no binaries.

1.5. Creaci6 1 implantacié d’espais de coordinacio i/o | Mitja Només el primer any i ja no ha
articulacio de tots els agents amb responsabilitats en tingut més continuitat.
la implementacid/seguiment/ avaluacié del PII.

AMBIT 2: REPRESENTATIVITAT DE GENERE

Resultat 2. Reduida la segregacié basada en el sexe a tots els ambits (arees, grups professionals,
nivells de desti, organs de representacio, etc.).

2.1 Establiment de mesures d’accid positiva per | Alta Hi ha hagut un compliment a
aconseguir la representacido equilibrada entre mitges. Excepte en el cos de
dones i homes al conjunt de I’estructura de policia que es persegueix
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I’Ajuntament (arees, grups professionals). Es
prioritzara la incorporacio de persones del sexe
menys present a les diferents arees i grups
professionals (mesura que s’articula amb
contractacid, promocio).

ampliar el nombre de dones en
el cos 1 també per la promocio
de dues dones més com a
auxiliars, no hi ha hagut mesures
estructurals i planificades amb
aquesta finalitat d’acord amb la
voluntat del pla anterior.

2.2 Establiment de mesures d’accid positiva per
aconseguir la representacié equilibrada entre
dones i homes a totes les seves instancies de
representacio.

- En la renovacio6 de totes les instancies
de representacio s’establira una relacid
paritaria entre dones i homes

- En les eleccions sindicals, el sindicats
proposaran llistes cremallera.

Alta

L’espai de representacio legal
de les treballadores que tot i que
hi ha més homes que dones
compleixen el requisit de la
paritat establert per 1’empresa.
De totes maneres, un espai molt
feminitzat com 1’escola bressol
té dificultats per poder participar
d’aquests espais. Inclis per
incompatibilitat horaria i manca
de personal no han pogut
participar de I’avaluaci6 del pla.

AMBIT 3: CONDICIONS LABORALS

Resultat 3. Consolidades unes condicions laborals que garanteixen la igualtat de tracte i
oportunitats tracte entre dones i homes amb independéncia de la relacié laboral.

3.1. Generar les condicions necessaries per garantir
que no es produeix discriminacié per sexe (directa o
indirecta) derivada de les diferents formes de

contractacio o tipus de jornada.

Mitja

Per tipus de relaci6 laboral:

temporalitat ¢és quasi d’una
quarta part de plantilla
masculina i femenina (cal

estabilitzacid) i s’observa que en
els contractes fixes que hi ha els
homes son lleugerament
superior.

No hi hauria desigualtat de
geénere pel que fa a la tipologia
de contracte, en canvi si que n’hi
ha en funcié de qui s’agafa les
mesures que afavoreixen la
conciliaci6 (ex. permisos per
cura de menors 1 persones
dependents.
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No hi ha igualtat en
corresponsabilitat
incentivar la dels homes).

la
(cal

3.2. Revisio i utilitzaci6 de llenguatge no sexista en la
denominacid, les funcions i la valoraci6 dels llocs de
treball de I’ Ajuntament.

Alta

AMBIT 4: PROCESSOS DE GESTIO DE RECURSOS HUMANS

Resultat 4.1. Garantida la igualtat d’oportunitats i D’abséncia de qualsevol tipus de
discriminaci6 basada en el génere en els processos de seleccio i contractacié de persones.

4.1.1. Revisi6 amb perspectiva de génere del conjunt
de procediments/ instruments de seleccié de recursos
humans per garantir I’objectivitat, transparéncia i la
no discriminacio basada en el genere (directa i
indirecta) en el processos de seleccid de personal.

Alta

No

4.1.2. Formulacié de les ofertes de treball amb
llenguatge no sexista i amb informacié ajustada a les
caracteristiques objectives del lloc, aixi com
exigéncies i condicions del mateix que no impliquen
discriminacio indirecta.

Alta

Si

4.1.3. Difusid, en totes les ofertes de treball, del
compromis del I’Ajuntament amb la igualtat
d’oportunitats.

Alta

Si

4.1.4. Establiment de mesures d’accié positiva en
qué, a igual meérits i capacitats, s’afavoreixi la
contractacido del sexe menys representat en el grup
professional o area de qué es tracti.

Alta

Si

4.1.5. Regulacid del compliment de la paritat en la
constitucid dels tribunals de seleccio.

Alta

A través de
d’administracié  publica
Catalunya.

I’escola

de

4.1.6. Imparticio de formacié per al personal de
recursos humans, del comité d’empresa, la comissio
d’igualtat i del personal que integra els tribunals de
seleccio en matéria de génere i igualtat entre dones i
homes.

Alta

No s’ha fet.

4.1.7. Recopilacid d’informacio desagregada per sexe

Si
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de les candidatures rebudes a cadascuna de les
convocatories de personal realitzades 1 de les
contractacions efectuades.

Resultat 4.2. Institucionalitzada una Politica de formacié que garanteixi un igual accés a les
accions formatives i el desenvolupament de les habilitats i competéncies de tot el personal de

I’Ajuntament sense diferéncies de sexe.

4.2.1. Deteccio de les necessitats formatives de tota la
plantilla en matéria de geénere i els seus diferents
aspectes.

Mitja

Si

4.2.2. Elaboracié i/o incorporacio de continguts
especifics i transversals sobre igualtat d’oportunitats
entre dones i homes al Pla de Formacio.

Alta

No

4.2.3. Implementaci6  d’accions  formatives
(continguts basics) en matéria d’igualtat de génere i
transversalitzacio de la perspectiva a tot el personal
de I’Ajuntament

Mitja

No

4.2.4. Implementaci6 d’accions formatives en matéria
d’igualtat de génere 1 transversalitzacio de la
perspectiva de génere especifiques per a les arees i/o
persones prioritzades (recursos humans, prevencio de
riscos laborals, comité d’empresa, responsables de
gestié d’equips, etc.).

Alta

No

R4.3. Garantida la igualtat d’oportunitats i ’abséncia de qualsevol tipus de discriminacié

basada en el génere en els processos de promocio.

4.3.1. Establiment de criteris clars, objectius, no | Alta No, tot i que hi hagut la
discriminatoris i oberts que garanteixin la igualtat promoci6 de dones (I’examen va
d’oportunitats de dones i homes en el processos de ser una prova objectiva
promocio interna. generalista).

4.3.2. Identificacié de les persones de la plantilla que | Alta No

compleixen criteris per presentar-se a una promocio i

generacio sostinguda de les condicions necessaries

per facilitar-les.

4.3.3. Millora dels canals i efectiva comunicacio | Alta No, les treballadores es
interna de les vacants/opcions promocio. queixaven de manca

d’informacio. Tot 1 aixi
I’ajuntament compleix amb els
criteris de transparéncia i
difusid.
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4.3.4. Establiment de mesures d’accid positiva en els
llocs, arees i grups professionals en qué les dones
estan infrarepresentades, perque a igualtat de meérits i
capacitat les dones ascendeixin (i viceversa).

Alta

No

AMBIT 5: POLITICA I ESTRUCTURA RETRIBUTIVA

Resultat 5. Reduit el nombre de factors que afavoreixen les diferéncies retributives entre dones

i homes i reduccio efectiva de les mateixes.

5.1. Revisio de la politica retributiva, en particular en
relacié a la definicié del complement especific i els
criteris de la seva assignacio per verificar que no es
produeixen discriminacions directes ni indirectes
basades en el sexe.

Alta

S’observen bretxes per tant s’ha
de continuar. No hem tingut
accés a tota la informacio de tots
els anys sobre complements.

5.2. Incrementar la preséncia de dones en les Meses
de negociacio

Alta

Si

AMBIT 6: CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I PROFESSIONAL

Resultat 6. Consolidades les mesures que permeten I’harmonitzacié de la vida personal,
familiar i laboral i garantit el seu gaudiment al totes les persones que integren la plantilla.

6.1. Difusio de les mesures per a la conciliacio a
I’abast de treballadores i treballadors i generacid de
les condicions per garantir que la totalitat de les
persones de la plantilla, independentment dels
horaris, dels ambits de treball, etc., exerceixen els
drets vinculats a la conciliacié (maternitat/paternitat,
cura de fills/es o altres persones dependents) segons
preveu el marc legal.

Mitja

No s’ha fet suficient difusio de
les mesures, cal millorar aquest
aspecte. També cal millorar la
generacio de les condicions per
garantir que la plantilla gaudeix
de les mesures de conciliacid
segons preveu el marc legal.

AMBIT 7: PREVENCIO DE RISCOS LABORALS I DE VIGILANCIA DE LA SALUT

R7. Adequar les estratégies de prevenci6 de riscos i els serveis de vigilancia de la salut a les

diferents necessitats de les dones i dels homes.
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7.1. Avaluacio dels riscos psicosocials amb una | Alta Si. En el marc de la pandémia

metodologia que incorpori la perspectiva de génere i s’ha iniciat una diagnosi de salut

permeti identificar la relacid entre malalties/accidents per establir mesures en aquest

1 llocs de treball. sentit, perd desconeixem si
aquest té perspectiva de génere.

7.2. Elaboracié d’un Pla de seguretat i salut laboral | Alta Si

que tingui en compte 1’especificitat de les dones i els

homes en la definicio, la prevencio i ’avaluacio dels

riscos laborals.

7.3. Adaptacio de les condicions de treball tenint en | Alta No s’ha  pogut obtenir

compte els resultats de I’avaluacié de riscos amb informaci6 per0 és un punt

perspectiva de génere. imprescindible per continuar
treballant.

7.4. Impartici6 d’una formacio especifica sobre la | Alta No

incorporacio de la perspectiva de genere a I’estratégia

de prevencio de riscos laborals adrecat al personal

que treballa en aquest servei.

7.5. Increment de la preséncia de dones en la | Alta Si

representacio sindical al Comite de Prevencio de
Riscos Laborals.

AMBIT 8: PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I ASSETJAMENT PER RAO DE

SEXE

Resultat 8. Institucionalitzats mecanismes orientats a la prevencio, deteccié i sancié de

Passetjament sexual i I’assetjament per raé de sexe.

8.1. Elaboracié d’un Protocol d’actuacid per a | Alta No
I’abordatge de 1’assetjament sexual i 1’assetjament

per rad de sexe que reguli els procediments de

prevencid, actuacio i sancié de qualsevol expressio

d’assetjament sexual o per rad de sexe.

8.2. Difusid del Protocol entre tota la plantilla donant | Alta No
a coneixer els canals de denuncia.

8.3. Realitzacié d’accions de sensibilitzacid sobre | Alta Si, una campanya a I’inici del
discriminacid, assetjament sexual i per ra6 de sexe, i pla.
en general, sobre violéncia contra les dones.

8.4. Desenvolupament d’una acci6 formativa | Alta No
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adregada especificament a RRHH, Comissio6 Igualtat,
i altres persones (referents) amb algun tipus de
competéncia en la prevencid o deteccio de
I’assetjament sexual o per ra6 de sexe.

AMBIT 9: COMUNICACIO, LLENGUATGE I IMATGE CORPORATIVA

RI. Institucionalitzat I’us d’una comunicaci6 (llenguatge verbal i imatge, interna i externa)
inclusiva i no sexista, que contribueixi a la visibilitzacié de les dones i a la igualtat de génere.

9.1. Elaboraci¢ i difusié d’una Guia de comunicacio | Mitja No
inclusiva i no sexista on s’estableixin criteris i es
facilitin models per 1’us d’un llenguatge i una imatge,
internes i externes, inclusius i no sexistes i d’us
transversal a tots els ambits de I’ Ajuntament.

9.2. Difusi6 de la Guia de comunicacio inclusiva i no | Mitja No
sexista entre total la plantilla (fer-la accessible a la

intranet).

9.3. Impartici6 de formacié per a I'us d’una | Mitja No

comunicaci6 inclusiva i no sexista als ambits que aixi
ho requereixin per les seves funcions (comunicacio,
TIC, etc.).

9.4. Revisio i adequaci6 de la documentacié de | Alta Si
I’ Ajuntament al llenguatge no sexista i inclusiu.

9.5. Adequacio6 de les aplicacions informatiques per a | Alta No
la utilitzaci6  d’estratégies  tecnologiques i
lingliistiques que permetin 1’Us sistematic de
llenguatge no sexista i treballar amb dades
desagregades per sexe.

83




84



