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L’Ajuntament de Sarria de Ter treballa de manera prioritaria per la igualtat entre dones i homes
en tots els ambits, etapes i circumstancies.

Per avancar cap a una societat igualitaria que deixi enrere el model sexista i patriarcal endocéntric
que encara ens envolta. Cal fer esforgos, no només promovent la igualtat entre les veines i veins,
empreses i demés institucions del municipi, sind també a nivell intern, donant exemple en la
propia organitzacid interna de I'Ajuntament. Es en aquesta finalitat en que s'elabora el Pla
d'Igualtat d’oportunitats entre dones i homes de I’Ajuntament de Sarria de Ter, i que presentem
en aquest document.

Sabem que encara queden pendents assoliments en diferents ambits de societat que vivim, pero
a nivell d'institucié publica hem de ser exemple en la igualtat real, la integracié de I'enfocament
de génere en el model de gestid de les persones, la prevencio dels riscos laborals i la comunicacié
inclusiva. Aquest Pla ens permetra avancar i millorar aquestes qliestions, aixi com la lluita contra
I'assetjament sexual i per rad de sexe i, en convertir I’Ajuntament en una institucio referent en la
visualitzacio i reduccié de la bretxa salarial de génere.

Aquest Pla referma I'aposta de I’Ajuntament per la igualtat efectiva entre els homes i dones de
I’Ajuntament de Sarria de Ter.

Equip de Govern de I'Ajuntament de Sarria de Ter.



Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes estableix, en
I'article 46 que un Pla d'Igualtat és un conjunt de mesures ordenades de mesures, adoptades
després de realitzar un diagnostic de la situacid, tendents a assolir la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes i eliminar la discriminacié de sexe. En aquest sentit, la finalitat
de fer una planificaci6 amb perspectiva de génere és aconseguir la igualtat d’oportunitats real
entre dones i homes respectant les seves diversitats. Aquest Pla Intern d'Igualtat, per tant, guiara
I'actuacid municipal en matéria de génere i sera la base per poder implementar accions concretes
de génere en el si del Consistori i en la seva projeccié cap a la ciutadania.

Un dels conceptes clau que hem intentat que fos el fil conductor en tot moment és la
“Transversalitat de Geénere”, fonamental quan volem dur a terme politiques d'igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en qualsevol ambit. La transversalitat és la traduccié de
paraula anglesa “Mainstreaming’ que significa la incorporacio de la perspectiva de génere en la
corrent principal d’'un procés d’'una organitzacio. La Comissio sobre la integracié de la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en el conjunt de politiques i accions comunitaries afirma que
“no n’hi ha prou amb aplicar mesures positives centrades amb les dones, sind més aviat recorrer
a totes les politiques i mesures generals amb la finalitat d‘aconseguir la igualtat (...). La dimensio
de la igualtat i de la dimensio de génere s'ha de tenir en compte en totes les accions i activitats,
des de la fase de planificacio, estudiant-ne els efectes en les situacions respectives de dones i
homes quan sapliquen, supervisen i avaluen.”

Aquest pla intern d'igualtat, per tant, conté una série de caracteristiques. En primer lloc, manté
la idea de la transversalitat de genere, en segon lloc, s’ha realitzat amb la voluntat que sigui Util
per donar respostes concretes a curt, mig i llarg termini, i finalment, i que sigui flexible,
modificable i adaptable en el temps.

El I Pla Intern d'Igualtat de I’Ajuntament de Sarria de Ter s’ha iniciat amb els segients punts:

- Una Diagnosi amb Perspectiva de Génere, a través del disseny previ d'una graella
d’indicadors, per conéixer i reflectir la situacié i la percepcié de dones i homes en
I’Ajuntament de Sarria de Ter. Els ambits analitzats han estat:

la politica d'igualtat d’oportunitats,

politiques d’impacte en la societat i de responsabilitat social,
comunicacio, imatge i llenguatge,

representacio de dones i homes i distribucio del personal,
acces, seleccio, promocio, desenvolupament i retribucio,
assetjiament, actituds sexistes i percepcio de la discriminacio,
condicions laborals,
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! Gelambi, M. Les politiques publiques i els drets de les dones (2007).



o usos dels temps i dels espais (conciliacio de la vida personal, laboral i familiar),

o prevencio dels riscos laborals amb perspectiva de genere i condicions del lloc de
treball

o violéncia masclista.

- Assenyalar les problematiques i necessitats que afecten de forma diferenciada a homes i
dones.

- Fer una analisi exhaustiva de cada ambit i de cada indicador que s’ha avaluat.

- El disseny d'un Pla d'Accid per corregir, modificar o introduir la transversalitat de génere
en l'administracid comarcal, amb la finalitat de revertir i eradicar les desigualtats
identificades.

El document final son un conjunt de pagines que recullen I'analisi de la realitat de
I’Ajuntament de Sarria de Ter que permet coneixer principalment tres aspectes:

a) de quina manera es troben dones i homes a I’Ajuntament;

b) el nivell d'integraci6 de la perspectiva de génere en les politiques que dissenya i implementa
el Pla d'Igualtat;

c) el nivell de sensibilitat cap a les desigualtats de génere.

Per tant, aquest Pla Intern d'Igualtat hauria de ser la base sobre la qual planificar i dissenyar
accions i politiques d‘igualtat d‘oportunitats dins i fora de I'Ajuntament de Sarria de Ter. Aixi,
I'analisi de la realitat del consistori és imprescindible per coneixer des de quin punt partim i aixi
poder fer propostes, per implementar un pla d’accio, adaptades a la realitat i a les necessitats de
I'ens.



La igualtat de dones i homes és un principi juridic universal reconegut a diversos textos
internacionals, europeus, de I'Estat Espanyol i de Catalunya. Aquest principi constitueix un pilar
basic de les societats democratiques i vertebra el reconeixement de drets i llibertats de les dones
en diferents ambits de la vida.

Aquest reconeixement formal ha permés un progrés en el cos legislatiu i també en el context
institucional, amb el desenvolupament de politiques publiques d'igualtat de génere i d’estructures
i organitzacions especifiques. Hi ha un important desplegament normatiu, en els diferents nivells
institucionals, que propugna el respecte al principi d‘igualtat de dones i homes i fonamenta la
implementacio de les politiques d'igualtat en tots els ambits socials.

A nivell internacional, la Declaracid dels Drets Humans I'any 1948 de les Nacions Unides va
esdevenir el document principal pel desenvolupament de les normatives i les politiques publiques
d’igualtat. Tots els pobles de les nacions unides ratificarien en la seva carta la fe en els drets
humans i en la igualtat.

D'altra banda, s’han celebrat quatre conferéncies mundials sobre la dona: a Ciutat de Méxic
(1975), Copenhaguen (1980), Nairobi (1985) i Beijing (1995). En la Conferéncia de Mexic es
definia un pla d'acci6 mundial per dur a terme els objectius de I'Any de la Dona, entre els quals
hi havia directrius pel progrés de les dones fins I'any 1985. En la Conferéncia mundial sobre la
dona a Copenhagen es van analitzar els avengos realitzats en temes d’ocupacid, salut i educacié
i es van adoptar mesures nacionals per tal de garantir I'apropiacio i el control de la propietat per
part de les dones aixi com la incorporacié de millores en la proteccié dels drets d’heréncia,
custodia i nacionalitat de les dones. A Nairobi s'aprovava un mandat per tenir mesures concrets
que ajudessin a superar els obstacles per a l'assoliment dels objectius del Decenni. En aquest
sentit, els governs van adoptar les Estratégies de Nairobi, orientades al progrés de la dona per
tal que s'aconseguis la igualtat de génere a I'ambit nacional i promoure la participacié de les
dones en la pau i el desenvolupament. Perd, sens dubte, sera la IV Conferéncia de Beijing la que
marcara un punt d’inflexié en el desenvolupament de les politiques d’igualtat, amb |'aprovacio
per unanimitat de la Plataforma d’Accié i la incorporacid del mainstreaming de génere o
transversalitat de génere com a mecanisme d’actuacio.

A nivell europeu, les primeres directrius i disposicions juridiques en matéria d'igualtat de tracte
entre les dones i els homes queden recollides al Tractat de Roma de 1957, que imposa I'obligacié
als Estats Membres de garantir I'aplicacio del principi d'igualtat salarial per un mateix treball. Ho
trobem en el seu article 119 d'igualtat de remuneracié entre dones i homes i segueix,
paulatinament, amb I'elaboracid i I'adopcio de diverses directives. Entre elles, destaca la Directiva
76/207/CEE relativa al principi d‘igualtat de tracte de homes i dones en l'accés a l'ocupacio, en la
formacio i la promocio professionals i en les condicions de treball.



Amb l'entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam I'any 1999, el principi d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes es converteix en un principi basic i fonamental en la concepcidé de la
ciutadania europea. Per una banda, els articles 2 i 3 Tractat de la Unié Europea (TUE) regulen la
igualtat d’oportunitats com a missié i objectiu que ha de ser present a totes les politiques
comunitaries, facultant les institucions comunitaries, en el marc de llurs competéncies, a adoptar
mesures adequades per a lluitar contra la discriminacio per rad de sexe (article 10 TUE).

Per l'altra, I'article 157 TUE consagra les accions positives com a mesures que, malgrat atorgar
un tracte diferent, no poden ser considerades discriminatories ni poden vulnerar el dret d’igualtat:
“(...) amb la finalitat de garantir en la practica la plena igualtat entre homes i dones en la vida
laboral, el principi digualtat de tracte no impedeix que els Estats membres mantinguin o adoptin
mesures que suposin avantatges especifics per a facilitar al sexe menys representat el
desenvolupament d'una activitat laboral o per a prevenir o compensar avantatges en la carrera
professional”.

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

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

Entre els punts principals de la normativa s’hi destaca:

Art 3: afegeix com a forma de discriminacio la maternitat/paternitat, 'assumpcioé d’obligacions
familiars i I'estat civil.

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

Art 11: dona garantia juridica a les accions positives en qualsevol ambit com a defensa i foment
de la igualtat de génere.

"Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables
en tanto subsistan dichas situaciones, habrén de ser razonables y proporcionadas en
relacion con el objetivo perseguido en cada caso”.

Art 15: consagra el principi de transversalitat de génere, en afirmar que "é&/ principi d'igualtat de
tracte i oportunitats entre dones i homes informara, amb caracter transversal, /actuacio de tots



els Poders Publics. Les Administracions publiques l'integraran, de forma activa, en l'adopcio i
execucio de les seves disposicions normatives, en la definicio i financament de les politigues
publiques en tots els ambits i en el desenvolupament del conjunt de totes les seves activitats'.

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

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

Art 46: modificat pel Reial Decret-llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a la garantia
de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en I'ocupacio introdueix modificacions
en quant als continguts del diagnostic de situacid i dels Pla d'Igualtat, estableix les seglients
matéries d'analisi:

e Processos de seleccié i contractacio.

e Classificacid professional.

e Formacio.

e Promocio professional.

e Condicions de treball, incloent-hi una auditoria salarial entre dones i homes.

e Exercici corresponsable dels drets a la vida personal, familiar i laboral.

e Infrarrepresentacié femenina.

e Retribucions.

e Prevencid de l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de genere.
Com a novetat, aquest Reial Decret-llei 6/2019, crea un Registre dels Plans d'Igualtats com part
del Registre de convenis i acords col'lectius de treball dependents de la Direccié General de
Treball del Ministeri de Treball, Migracions i Seguretat Social i del es Autoritats Laborals de les
Comunitats Autonomes, i estableix I'obligatorietat de registrar els plans d'igualtat. Totes aquestes
modificacions es regulen reglamentariament a través de dos nous reials decrets aprovats a
I'octubre de 2020, posteriorment a |'elaboracié d’'aquest pla d'igualtat.

El Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre
i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords
col'lectius de treball desenvolupa reglamentariament |'elaboracié dels diagnostics de situacio i
dels plans d'igualtat. En aquest reial decret es defineix tant el procediment de negociacié dels
plans d’igualtat con el contingut dels diagnostics i dels plans i el registre dels mateixos. Aquesta
norma entra en vigor tres mesos després de la seva publicacio al BOE, és a dir, el 13 de gener
de 2021.

El Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes regula el
principi de transparéncia retributiva i estableix les normes generals sobre el registre retributiu i
I'auditoria salarial. Aquest reial decret entra en vigor sis mesos després de la seva publicacio al
BOE, és a dir, el 13 d'abril de 2021.

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

Art 51: “Les Administracions publiques, en lambit de les seves respectives competencies i en
aplicacio del principi d’igualtat entre dones i homes, haurien de:



Esmenar els obstacles que impliqguin el manteniment de qualsevol tipus de
discriminacio amb la finalitat d'oferir condicions digualtat efectiva entre dones i
homes en laccés a l'ocupacio publica i en el desenvolupament de la carrera
professional.
Facilitar la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral, sense menystenir /la
promocio professional.
Fomentar la formacio en igualtat, tant en l'accés a l'ocupacio publica com al llarg de
/a carrera professional.
Promoure la presencia equilibrada de dones i homes en els organs de seleccio i
valoracio.
Establir mesures efectives de proteccio enfront de |'assetiament sexual i |assetiament
per rao de sexe.
Establir mesures efectives per a eliminar qualsevol discriminacio retributiva, directa
o0 indirecta, per rad de sexe.
Avaluar periodicament ['efectivitat del principi d’igualtat en el seus respectius ambits
dactuacio”
Per la seva banda el Text Refds de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public (TREBEP), aprovat
per reial decret legislatiu 5/2015 de 30 d’octubre, obliga als governs locals a elaborar plans
d'igualtat, en la seva disposicié addicional vuitena:

1. Les Administracions Publiqgues estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
Jd'oportunitats en /'ambit laboral [, amb aquesta finalitat, hauran dadoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

2. Sense perjudici del que es disposa en lapartat anterior, les Administracions Publiques
hauran d'elaborar i aplicar un pla digualtat a desenvolupar en el conveni collectiu o
acord de condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes
previstos en el mateix.

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

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

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

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

A nivell de Catalunya cal destacar també la Llei 8/2006 de 5 de juliol, de mesures de conciliacid
de la vida personal, familiar i laboral del personal al servei de les administracions publiques de
Catalunya. Aquesta llei, com afirma el seu preambul, “impulsa un canvi de perspectiva que ha de
permetre avangar del concepte de conciliacio al concepte de reorganitzacio de la vida personal,
familiar i laboral (...), promou la revaloritzacio i el reconeixement social del treball reproductiu i



de cura i la revaloritzacio de la vida personal i familiar, amb el complement d altres mesures que
incideixen en la reorganitzacio de la vida laboral, personal i familiar de les persones, com
l'adaptacio de l'horari dels serveis, la flexibilitzacio dels horaris i l'adopcio de mesures que
afavoreixin la coresponsabilitat d'homes i dones en la cura dels menors o les persones
dependents”.

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

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

Cal destacar els articles segiients:

Article 6: Funcions dels ens locals de Catalunya

f) Elaborar, aprovar, executar i avaluar els plans d'igualtat de dones i homes destinats al personal
a llur servei.

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

1. Les institucions de la Generalitat, IAdministracio de la Generalitat i els organismes publics
vinculats o que en depenen, | també les entitats, publiques i privades, que gestionen serveis
publics, han daprovar, en el termini de dos anys a partir de l'entrada en vigor daquesta llej, un
pla digualtat de dones i homes destinat al personal que hi presta serveis, que s'ha de definir en
el conveni col'lectiu o en l'acord de condicions de treball, amb l'objectiu de garantir l'aplicacio
efectiva del principi d’igualtat de tracte i d'oportunitats de dones i homes i eliminar la discriminacio
per rad de sexe amb relacio a l'accés al treball remunerat, al salari, a la formacio, a la promocio
professional i a la resta de les condicions de treball.

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

a) Fixar, amb l'elaboracio prévia d'una diagnosi de la situacic, els objectius concrets digualtat
efectiva a assolir, les estrategies i les practiques a adoptar per a aconseguir-los, i també
l'establiment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

b) Tenir en compte, entre altres, els ambits dactuacio relatius a la representativitat de les dones,
l'accés, la seleccio, la promocio i el desenvolupament professionals, les condicions laborals, la
concifiacio de la vida personal, laboral i familiar, la violéncia masclista, la prevencio de riscos
laborals amb perspectiva de génere, la comunicacio inclusiva i s d'un llenguatge no sexista ni
androcentric, i també l'estratégia i I'organitzacio interna de 'organisme.

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

També cal destacar alguns articles de I'Estatut d’Autonomia de Catalunya (2006):



Art 4.3: Els poders publics de Catalunya han de promoure €ls valors de la llibertat, la democracia,
la igualtat, el pluralisme, la pau, la justicia, la solidaritat, la cohesio social, l'equitat de génere i e/
desenvolupament sostenible.

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

Art 41: Perspectiva de genere:

1. Els poders publics han de garantir el compliment del principi d'igualtat d'oportunitats
entre dones i homes en laccés a l'ocupacio, en la formacio, en la promocio professional, en les
condicions de treball, inclosa la retribucio, i en totes les altres situacions, i també han de garantir
que les dones no siguin discriminades a causa d'embaras o de maternitat,

2. Els poders publics han de garantir la transversalitat en la incorporacio de la perspectiva
de genere i de les dones en totes les politigues publiques per a aconseguir la igualtat real i efectiva
i la paritat entre dones i homes.

3. Les politiques publigues han de garantir que s afrontin de manera integral totes les formes
de violéncia contra les dones i els actes de caracter sexista i discriminatori; han de fomentar e/
reconeixement del paper de les dones en els ambits cultural, historic, social i economic, i han de
promoure la participacio dels grups i les associacions de dones en l'elaboracio i l'avaluacio
d'aquestes politigues.

4, Els poders publics han de reconéixer i tenir en compte el valor economic del treball de
cura i atencio en I'ambit domeéstic i familiar en la fixacio de llurs politiques economiques i socials.

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

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

Art 153: Politiques de génere: “Correspon a la Generalitat la competéncia exclusiva en materia
de politigues de génere, que, respectant el que estableix I'Estat en exercici de la competéncia
gue Ii atribueix l'article 149.1.1 de la Constitucio, inclou en tot cas:

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

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

C) La regulacio de les mesures i els instruments per a la sensibilitzacio sobre la violencia de
génere i per a detectar-la i prevenir-la, i també la regulacio de serveis i recursos propis
destinats a aconseguir una proteccio integral de les dones que han patit o pateixen aguest
tipus de violencia.



La implementacié d’'un Pla Intern d’Igualtat presenta un conjunt d'avantatges que van més enlla
de comprometre formalment I'organitzacid amb la igualtat de génere. Un Pla d'Igualtat és un
instrument per assolir la igualtat.

Per que hem de treballar per assolir la Igualtat?
Perque la igualtat d’oportunitats és un dret

La igualtat és un principi juridic universal que es treballa i es consolida dia a dia i, I'aplicaci6
d’aquest resulta necessari i positiu, tant per a I'organitzacié com per a la plantilla i la ciutadania.

Perque acomplim amb la normativa vigent en materia d‘igualtat de genere

Disposem d’un marc normatiu entorn a la Igualtat Efectiva entre Homes i Dones (Llei 3/2007
d'Igualtat Efectiva entre Dones i Homes i Llei Catalana 17/2015 d'Igualtat Efectiva entre Dones i
Homes.

Perque les dades i les estadistiques ens mostren que encara hi ha desigualtat de genere.

Un Pla Intern d‘igualtat permet obtenir una radiografia i un coneixement actualitzat i sistematic
de la situacié de dones i homes a I’Ajuntament de Sarria de Ter a partir del qual definir una fulla
de ruta per avangar.

Perqué encara persisteixen estereotips i obstacles que esdevenen una discriminacid per a les
dones i col*lectius que es troben fora de I'heteronormativitat.

Encara perviuen moltes idees i creences generalment acceptades sobre com han de ser o
comportar-se les dones i quines ocupacions o rols han d'exercir. Els estereotips han sobreviscut
al pas dels anys i estan instal-lats en la nostra organitzacié. Aprendre a detectar-los, ens permetra
emprar eines per superar-los i augmentar les oportunitats de participacio de les dones a I'ambit
public i dels homes en ambits considerats tradicionalment femenins.

Perque encara hem de fer un treball important per permetre que dones i homes puguin participar
de tots els ambits de la vida i que sigui real la conciliacié de la vida personal i personal.

Analitzar i conéixer les necessitats especifiques de dones i homes en diferents materies
relacionades amb I'ocupacid, les condicions del lloc de treball, la prevencié de la salut laboral, la
situacio personal i familiar, etc. ens permet definir unes linies i mesures per assolir la igualtat
real.

Perqué la igualtat d’oportunitats forma part dels valors de les organitzacions socialment
responsables.

Aprofundir en el compromis per a la igualtat de génere dins I'organitzacié municipal i també amb
les relacions contractuals amb tercers.

Perque igualtat és sinonim d’atraccié de talent i d'un treball cooperatiu i menys competitiu.

Es necessari un canvi de model competitiu on les persones siguin el centre.
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L'estructura de la Diagnosi amb perspectiva de génere i del Pla d’Accié es basa en els ambits de
treball que preveu l'article 15 de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i
homes.

AMBITS D'ANALISI

AMBIT 1 CULTURA I POLITICA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS

AMBIT 2 POLITIQUES D'IMPACTE EN LA SOCIETAT I DE RESPONSABILITAT SOCIAL

AMBIT 3 COMUNICACIO, IMATGE I US DEL LLENGUATGE

AMBIT 4 REPRESENTATIVITAT DE DONES I HOMES I DISTRIBUCIO DEL PERSONAL

AMBIT 5 POLITIQUES D’ACCES, SELECCIO, CONTRACTACIO I RETRIBUCIO DEL
PERSONAL

AMBIT 6 REGISTRE RETRIBUTIU I AUDITORIA SALARIAL

AMBIT 7 VIOLENCIA MASCLISTA, PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT, ACTITUDS
SEXISTES, PERCEPCIO DE DISCRIMINACIO

AMBIT 8 CONDICIONS DE LENTORN DE TREBALL I DE SALUT LABORAL AMB
PERSPECTIVA DE GENERE

AMBIT 9 USOS DEL TEMPS I DELS ESPAIS (CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL,
PERSONAL I FAMILIAR)

11



AMBIT D’ACTUACIO

AMBIT

OBJECTIUS

1. Politica d’Igualtat d’Oportunitats

Grau d'integracié de la igualtat d’oportunitats en l'estratégia i en la
cultura de I’Ajuntament, i la incorporacid sistematica de la perspectiva
de génere en totes les politiques, en la presa de decisions i en les
activitats portades a terme en l'organitzacio.

2. Politiques d'impacte en la societat
i de responsabilitat social

Valorar com es contribueix a assolir la igualtat d’oportunitats en la
societat i fer sensibilitzacié en aquest tema. La incorporacié de la
igualtat d’oportunitats en el tracte amb el seu entorn: serveis,
programes i projectes que desplega, clientela, empreses proveidores,

empreses externes o subcontractades, franquicies, etc.

3. Comunicacié, imatge i llenguatge.

Valorar si la politica d‘igualtat d’'oportunitats i els seus objectius,
principis i valors es comunica a totes les persones de |'organitzacio i si
tot el personal esta informat correctament de les accions portades a

terme en mateéria d'igualtat d’'oportunitats.

Valorar com l'organitzacié fa visibles les dones i la seva contribucio als

resultats i éxits organitzatius.

Valorar el llenguatge i I'Gs dimatges inclusives que projecta
I’Ajuntament, tant en I'ambit intern com extern, i la neutralitat del

llenguatge utilitzat en la comunicacié escrita i oral.

4. Representativitat de les dones i
distribucié del personal

Veure en quina mesura les dones estan representades en tots els

ambits, categories i nivells de I'organitzacié.

5. Accés, seleccio, desenvolupament

i promocid

Comprovar si es compleix el principi digualtat d’oportunitats en la
seleccid del personal (promocid interna o externa), en la formacié del

personal i en l'avaluacié del rendiment.

6. Retribucio

Comprovar el compliment el principi d'igualtat retributiva, que estableix
que, a llocs de treball iguals o d‘igual valor els correspon igual

retribucio.

7. Violéncia masclista, prevencié de
I'assetjament, actituds sexistes i

percepcié de discriminacio

Comprovar la no-existéncia d’actituds sexistes, de tracte discriminatori
i d’assetjament de cap tipus i l'existéncia de mecanismes per detectar,

prevenir i actuar davant d’aquests comportaments.

8. Condicions laborals, salut

Prevencid de riscos laborals amb

Comprovar que no hi ha discriminacié per ra6 de genere en el tipus de

contracte i de jornada que fan les persones. Comprovar la incorporacio
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perspectiva de genere i condicions

de I'entorn de treball

de perspectiva de genere en la politica de prevencié de riscos laborals:
tenir en compte |'especificitat de génere en I'assignacié d’espais i de
recursos i l'adequacié dels llocs de treball i dels espais a les
caracteristiques i necessitats de les dones.

9. Usos dels temps i dels espais
(Conciliaci6 de la vida personal,

laboral i familiar)

Comprovar si les persones de tots els departaments, categories i nivells
de l'organitzacié (no només del nivell jerarquic més alt) tenen la

possibilitat de conciliar la feina amb la vida personal i familiar.

L'objectiu d’aquest Pla d'Igualtat Intern 2024-2027 és esdevenir una eina per assolir la igualtat
efectiva entre dones i homes a través de potenciar les capacitats i el talent de totes les persones

gue treballen a la institucid.

Per assolir aquests objectius és necessari un canvi organitzatiu que elimini els obstacles existents
per rad de genere, les desigualtats i els desequilibris entre homes i dones.

L'objectiu general és generar un canvi tant en I'organitzacié formal com a
I'organitzacio informal de I’Ajuntament, a través de mesures que afavoreixin la
incorporacid, permanencia i el desenvolupament professional de les persones i garanteixin una
participacié equilibrada de dones i homes en tots els llocs de treball i nivell de responsabilitats.

Assolir el compromis politic envers la igualtat de génere, incorporar el principi d'igualtat
de génere en l'organitzacid interna de la corporacio.
Assignar els recursos econdmics i humans necessaris per a aquesta finalitat.

Creacid d'estructures i formes de treballar que realment potenciin la transversalitat i la
horitzontalitat en I'organitzacio.

Identificar els elements informals i formals, propis de l'organitzacié que obstaculitzin i
dificultin I'equitat entre els homes i les dones que hi treballen.

Contribuir a I'eliminacid de les desigualtats que puguin existir en els rols, responsabilitats,
formes d'accés i control dels recursos, i en la participacid i en la presa de decisions
d’homes i dones.

Promoure l'equitat entre dones i homes en tots els ambits de l'organitzacié i el
funcionament de I’Ajuntament de Sarria de Ter.

Aprofundir en la coheréncia entre el funcionament intern de la corporacié i les politiques
publiques que promou en I'ambit de I'equitat entre dones i homes.
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La metodologia que hem escollit per a fer el Pla Intern d'Igualtat ha consistit en seleccionar eines
que ens permetessin mesurar la realitat des de la perspectiva de génere. Hem volgut fugir de
punts de vista tradicionals i androcentrics a través d'eines que facin emergir i visualitzar
diferéncies i desigualtats associades al génere.

A la vegada, hem fet una tasca de sensibilitzacié d’alguns dels i les agents municipals que duen
una tasca politica i técnica a I'Ajuntament de Sarria de Ter, i que tenen capacitat de decidir i
realitzen accions. Per tant, en el procés d’elaboracio del Pla Intern d'Igualtat s’ha
afavorit la sensibilitzacio.

La voluntat d‘introduir la visié de génere, tant en el plantejament com en el desenvolupament
dels instruments d’analisi i en la interpretacid, ens ha portat a posar especial atencié a certs
indicadors que ajudin a fer visibles desigualtats que sovint son subtils.

Des del moment que es pren la decisid politica i técnica per part de I'Ajuntament de dur a terme
el pla d'igualtat, el Departament de Recursos Humans lidera el procés de comunicacid i suport a
I'elaboracié d’aquest. Des del Departament de Recursos Humans es comunica a tota la plantilla a
través d’un correu electronic que s'iniciara un Pla Intern d'Igualtat, en qué consisteix un pla
d'igualtat i es demana la col*laboracié de la plantilla per respondre el qliestionari.

Compromis de la Institucid Moment de la decisié politica i técnica de posar en marxa un Pla
Intern d'Igualtat a I'Ajuntament.
Reunio inicial Moment de definicio i planificacié de tot el procés. Es concreten les

persones referents, la temporitzacié del procés de treball i es
delimiten la informacid i la documentacié necessaries.

Recull d'informacio i L'Ajuntament emet tota la informacié i documentacié necessaria

documentacié per a la diagnosi de génere.

Formulari Es realitza un formulari en linia, adregat a tot el personal de I'ens,
per tal de coneixer la percepcié que tenen de la igualtat de dones
i homes.

Diagnosi de Génere En aquesta fase tracta de recollir i tractar la informacid, tant

quantitativa com qualitativa. Amb la diagnosi de génere, es busca
obtenir un mapa de les caracteristiques de I’Ajuntament, els
processos i les practiques que hi tenen lloc. Aquesta fase pretén
valorar un conjunt d’indicadors per a I'assoliment de la igualtat
d’oportunitats real de les dones i els homes.
Establiment d'una bateria d’indicadors? que ens permetin recollir exhaustivament aspectes de
diferents ambits.

2 Un indicador és una mesura, un nimero, un fet, una opinié o una percepcié que assenyala una situacié o condicié
especifica i que mesura canvis en aquesta situacio o condicio a través del temps. Els indicadors sdn una representacio
del fenomen que estem estudiant i ens permeten mostrar total o parcialment una realitat. Els indicadors han de ser
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Procés de recopilacié de dades estadistiques desagregades per sexe facilitades per I'Area de
Recursos Humans sobre les condicions laborals de la plantilla, documentacié sobre condicions
laborals (contractes, accés, seleccid, promocio, formacid, convenis...).

Realitzacié d'entrevistes en profunditat i grups de discussio per recollir la informacié necessaria
i detectar percepcions sobre la igualtat d’oportunitats aixi com possibles accions a dur a terme.
Questionari adrecat al personal de la plantilla per tal de recollir informacié per a la diagnosi.
L'objectiu és copsar les percepcions de les persones que treballen a I'Ajuntament sobre la
igualtat entorn a diferents aspectes: condicions laborals, conciliacié de la vida personal, familiar
i laboral, etc.

Valoracié de cada indicador a través de tota la informacié obtinguda: dades estadistiques,
entrevistes, enquestes i revisié de documentacio facilitada.

Pla d’Accid Tenint en compte els resultats de la diagnosi, es realitza el Pla

d'Acci6 en un procés participatiu i un posterior procés de
negociacio col*lectiva de les accions que contindra el Pla d’Accid,
que esdevé la planificacié de les accions en matéria d'igualtat de
génere que s'impulsaran des de I'Ajuntament.
Totes les accions tenen l'objectiu de corregir les desigualtats de
génere identificades i van acompanyades d'una descripcio,
d'indicadors d'avaluacid, de les arees responsables i calendari per
dur-les a terme.

Validaci6 i aprovacid del L'és quifa lavalidacié final del document.
document L'aprovacié definitiva del document es fara per part de I'drgan
competent.

La diagnosi ens ofereix una fotografia de la situacio de la igualtat de génere en els ambits que es
defineixen préviament. La finalitat és analitzar cada un dels ambits amb perspectiva de génere.
Cada ambit es treballara a través dels segiients punts:

Aquest primer apartat presentara una contextualitzacid i un marc conceptual per tal de
comprendre del que estem parlant i el que volem analitzar i definirem els conceptes que
s'analitzaran posteriorment.

Els indicadors sén els instruments que ens permeten avaluar cada ambit a través de la informacio
quantitativa i qualitativa recollida.

S'analitza cada ambit de la corporacio en relacié al marc legal i als conceptes que s’hagin descrit
a través de les dades quantitatives i qualitatives recollides a través dels diferents instruments:
enquestes, entrevistes, grups de discussio i revisio de dades i documentacio facilitades
per I'Ajuntament.

verificables objectivament, facils d’obtenir, han de ser sensibles a les variacions, facils d’entendre i d'interpretar i ens
han de proporcionar una visié de la situacié del consistori.
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Avaluarem cada indicador que ens permetran conéixer l'estat de I’Ajuntament en matéria
d'igualtat de génere.

Es presentara quadre sintétic de cada ambit amb objectius a assolir i aspectes a millorar. Es a
dir, finalitzarem recollint el que seria desitjable d'assolir en cada ambit i amb unes primeres
propostes d‘accions per arribar als objectius.
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JIAGNUS



COMPROMIS POLITIC AM

| A IGUALTAT DE GENERE

3




En aquest ambit s'analitza en quina mesura l'ens ha adoptat la perspectiva de génere en les
politiques, plans o actuacions dels seus serveis o accions. Analitzarem la sensibilitzacié de la
plantilla en la perspectiva de génere, la percepcio de la cultura i les politiques d'igualtat de génere
i les mesures d'igualtat que ha realitzat I'organitzacio.

Tal com hem indicat, en aquest primer punt valorarem en quina mesura s'introdueix la igualtat
d’oportunitats en el si de I’Ajuntament. Per aix0, és imprescindible conéixer els conceptes basics
i el marc normatiu regulador d‘igualtat i no discriminacio entre dones i homes.

Es la situacié en qué és troba una persona que és tractada, per rad de sexe, d'identitat, orientacié
sexual o altres raons relacionades amb la seva condicié, d'una manera menys favorable que una
altra en una situacié analoga. Per exemple, seria una discriminacié directa per rad de sexe un
tractament desfavorable cap a les dones relacionat amb la maternitat o embaras.

Una situacio en qué una practica o un criteri que son aparentment neutres i objectius causen un
prejudici o desavantatge a les persones d’'un dels sexes.

(DISCRIMINACIO POSITIVA)

o En l'article 11 de la Llei Organica 3/2007 s’explicita que, amb la finalitat de fer
efectiu el dret a la igualtat, els poders publics adoptaran mesures especifiques
en favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet
respecte dels homes. Aquestes mesures, que seran aplicables mentre segueixin
aquestes situacions desiguals, hauran de ser raonables i proporcionades en
relacié amb I'objectiu que s'estableixi en cada situacio.

o En larticle 17.4 de I'Estatut dels Treballadors, vinculat a 'ambit laboral, diu: “en
igualtat de condicions d‘idoneitat, preferéncia de les persones del génere menys
representat per a ser contractades o per a afavorir el seu accés en el grup,
categoria professional o lloc de treball de que es tracti (és una mesura potestativa
per a la negociacio col'lectiva). Cal dir també, que preferéncia no vol dir que
afavoreixi automaticament a les dones, sind al genere menys representat.

o En la jurisprudéncia comunitaria es diu que “no és admissible concedir una
preferéncia absoluta, automatica i incondicional en una contractacié o promocio
a les candidates dones en els sectors en els quals estan infrarrepresentades
(STICE 17-10-1995 Kalanke) (STIJCE 11-11-1997 Marschall) preferéncia en
condicions Idoneitat.
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= Igualtat de tracte entre dones i homes i no discriminacié: suposa I'abséncia
de tota discriminacid, directa o indirecta, per raons de sexe.

= Igualtat d’oportunitats: es fonamenta en el principi d’igualtat de tracte i no
discriminacio i fa referéncia a la necessitat de corregir les desigualtats entre dones i
homes en diferents ambits de la societat a través de I'eliminacié de qualsevol barrera
sexista i discriminatoria.

= Perspectiva de génere/transversalitat: implica la necessitat d'integrar i tenir en
compte, de manera sistematica, la situacid de dones i homes i les seves necessitats
especifiques en totes les politiques amb la finalitat de promoure una igualtat real i
efectiva de dones i homes.

= Preséncia o composicio equilibrada: és la preséncia de dones i homes de forma
equilibrada. Es considera que és un valor proper a la paritat quan hi ha un 60% i un
40%.

= Normes supranacionals:

o Tractat de la UE (articles 2 i e) i Tractament UE (articles 8, 10, 153 i 157).

o Carta dels drets fonamentals UE 2000 (arts. 21 i 23).

o Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell
= Normes internacionals:

o Consell d’Europa (Conveni Europeu Drets Humans, Carta Social Europea)

o Organitzacié internacional del treball
= Normes internes:

o Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
(LO3/2007).
Llei Estatut Basic Empleat/da Public/a
Estatut dels Treballadors
Article 19 Estatut Autonomia Catalunya,

o La Llei 17/2015 d'Igualtat efectiva entre dones i homes.

Hi ha un clar reconeixement del principi d'igualtat entre dones i homes i el dret a la no
discriminacio pero aixo no és suficient perque la majoria de diferéncies entre dones i homes en
molts ambits de la vida es deriven de la desigualtat estructural de génere a nivell social, economic,
politic, familiar.

O O O

Els poders publics tenen dues dimensions:

1. Com a dispensadores de serveis a la ciutadania: han de realitzar politiques
publiques de foment de la igualtat real de dones i homes.
2. Com a ocupadores: han de promoure la igualtat en I'ocupacié publica, mesures i plans
d’igualtat i protocols de prevencid i abordatge de |I'assetjament.
I, per tant, s’han de dotar dels instruments necessaris per desenvolupar aquesta tasca.
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LLEI ORGANICA 3/2007, PER A LA IGUALTAT EFECTIVA DE DONES I HOMES

Aquesta llei suposa un punt d‘inflexio en la politica antidiscriminatoria a Espanya: es passa d’un
reconeixement formal de la igualtat entre dones i homes al foment de la igualtat real.

Les principals mesures i ambits d'actuacio de la Llei 3/2007 son:
a) Pautes generals d'actuacio dels poders publics

= Principi de transversalitat.
= Principi de presencia equilibrada a les llistes electorals i en els nomenaments.
= Elaboraci6 de Pla estrategic Igualtat d'oportunitats per part de 'administracié General
de I'Estat que inclogui un informe d’'impacte de genere.
= Les entitats locals integraran el dret d'igualtat en I'exercici de les seves competéencies.
b) Foment de la igualtat en el principals ambits socials

= Incorporacid de la perspectiva de genere en: Educacio, cultura, salut, societat de la
informacid, esports, desenvolupament rural, politiques d’ordenacié del territori i
habitatge, cooperacid per al desenvolupament.
= Mesures de foment de la igualtat en els mitjans de comunicacié i instruments de
control per la publicitat no sexista.
c) Garantia del dret al treball en igualtat d'oportunitats

= Mesures d'accio positiva a través de la negociaci6 col'lectiva.
= Discriminacié directa/ indirecta i mesures de tutela judicial efectiva.
= Accés a l'ocupacio: dones com a grup prioritari en les politiques actives d’ocupacio.
= Formacié i promocid professional.
= Proteccié davant I'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.
= Obligacié per les empreses de més de 250 treballadors/es d’aprovar Plans d‘igualtat.
= Conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral:
o Ampliacié del permis de maternitat (a fer Us qualsevol dels progenitors) en cas
de fill/a amb discapacitat.
Permis de maternitat de 16 setmanes3.
Permis de paternitat de 5 setmanes*.
Reconeixement de treballadors/es autdonoms/es i altres régims de la seguretat
social.
o Reduccié de jornada: s'amplia I'edat del menor a 8 anys i es redueix a 1/8 de la
jornada el limit minim de reduccio.
o Excedéncia voluntaria: es redueix 4 mesos durada minima.

3 permis de maternitat de 16 setmanes ininterrompudes, ampliable en diferents periodes en casos de part, adopcid o
acolliment multiple, de discapacitat i d’hospitalitzacié del nadd. Les 6 primeres son obligatories per a la mare, la resta es
poden compartir amb el pare o també renunciar-hi. Font: https://web.gencat.cat/ca/tramits/que-cal-fer-si/neix-un-
fill/baixa-per-maternitat-de-la-mare/index.htmi

4 A partir del 5 de juliol de 2018, els pares (o bé I'altre progenitor, en cas de parelles del mateix sexe) tenen dret a un
periode de descans de 5 setmanes, ampliables a 2 dies a partir del segon/a fill/a. El periode també s'amplia en casos de
part, adopcid, acolliment multiple, discapacitat o hospitalitzacié del nadd. Font: https://web.gencat.cat/ca/tramits/que-
cal-fer-si/neix-un-fill/baixa-per-maternitat-de-la-mare/index.html
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o Excedéncia per cura de familiars: s'amplia 2 anys durada maxima i es reconeix
el gaudiment de forma fraccionada.

Modificacions de la Seguretat Social:

o Flexibilitzacio cotitzacio prévia per accedir prestacié maternitat.

o Nou subsidi pel cas de que no es compleixin els requisits minims.

o Prestacié economica paternitat.
Ocupacio publica: Preséncia equilibrada d'homes i dones en organs de seleccié i valoracio,
eliminar la discriminacio retributiva directa o indirecta per rad de sexe i altres mesures
en sentit analeg amb el sector privat.

ESTATUT BASIC DE L'EMPLEAT/DA PUBLIC/A (RD LEGISLATIU 5/2015)
Recull els drets dels empleats/des publics/ques

h) respecte a la seva intimitat, orientacid sexual, propia imatge i dignitat en el treball,
especialment davant |'assetjament sexual i per rad de sexe i moral

i) a la no discriminacié per radé de naixement, origen racial o étnic, génere, sexe o orientacio
sexual, religié o conviccions, opinid, discapacitat, edat o qualsevol altra condicié o circumstancia
personal o social.

També s’inclouen els Plans d’'Igualtat

« Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d’oportunitats en I'ambit laboral i amb aquesta finalitat hauran d’adoptar mesures
adrecades a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral entre dones i homes,

o Hauran d’elaborar i aplicar un pla d'igualtat a desenvolupar en el conveni col'lectiu o
acord de condicions de treball del personal funcionarial que sigui aplicable.

LLET 17/2015, D'IGUALTAT EFECTIVA DE DONES I HOMES (CATALUNYA)

Aquesta llei completa la normativa relativa a la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i
homes. I, respecte als poders publics de Catalunya:

e Defineix principis d'actuacié i competéncies de poders publics en matéria de
politiques de génere, regula I'organitzacié administrativa de la Generalitat i contempla
actuacions i politiques concretes per a promoure la igualtat efectiva de gones i homes
en tots els ambits de la vida;

e Estableix actuacions especifiques en I'ambit del sector public per a assolir la igualtat
efectiva: contractacié de béns i serveis, representacid paritaria en organs col-legiats
i directius, i ocupacid6 publica (accés funcié publica, plans igualtat, protocols
antiassetjament, etc.).
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Existeix una cultura a I'Ajuntament on es fomenti la igualtat entre dones i homes, la
paritat entre els generes i la no-discriminacid.

Existeix un pla d’igualtat entre dones i homes.

Existeix un departament, d’una comissié o d’'una persona responsable de la igualtat
de génere a I'ens.

Es fan activitats informatives per comunicar al personal técnic i politic el pla d'igualtat
i la seva implantacié.

Es fan accions de sensibilitzacié a la plantilla sobre igualtat de genere.
Integra I’Ajuntament la transversalitat de genere en les politiques internes i de
personal i en la presa de decisions i actuacions de la practica diaria.

L’Ajuntament té un pressupost assignat per dur a terme el conjunt d’accions previstes
al pla d'igualtat d’oportunitats.

Es duen a terme mesures de sensibilitzacid i formacid en matéria d'igualtat
d’oportunitats.

ANALISI QUANTITATIU A TRAVES DE LA REVISIO DOCUMENTAL I DE LES
DADES DEL PERSONAL

Iniciem aquest analisi amb perspectiva de génere revisant la composicié del Consistori a nivell

Les arees de govern/regidories de I'Ajuntament de Sarria de Ter esta format per 8 persones: 4
dones i 4 homes.

Taula 1. Govern Municipal

4 50% 4 50%
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Grafic 1. Govern municipal per génere.

50% 50%

Homes Dones

Font: Elaboraci6 propia a partir de la pagina web de I’Ajuntament de Sarria de Ter

Taula 2. Arees de govern i génere

ALCALDIA

Regidor de Seguretat Ciutadana

Promocio Economica

Desenvolupament Local i Ocupacid

Urbanisme

Mobilitat

Serveis Tecnics

Joventut

ler TINENT D'ALCALDE

Regidor d'Esports

Urbanisme

Mobilitat

Serveis Tecnics

Transparéncia

2a TINENT D’ALCALDE
Regidora de Cultura 1
Educacié No Formal 1
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Comunicacié 1
3a TINENT D'ALCALDE
Regidora de Recursos Humans 1
Hisenda i Bona Administraci6 1
Igualtat i Feminisme 1
4rt TINENT D’ALCALDE
Regidor d’ Educacié
Medi Ambient
REGIDOR
Regidor de Associacions de Veins i Participacio 1
REGIDORA
Regidora de Serveis Socials
Gent Gran
REGIDORA
Regidora de Joventut 1
Salut 1
Benestar Animal 1
Comunicacié 1
TOTAL 11
Font: Elaboracié propia a partir de la pagina web de I’Ajuntament de Sarria de Ter.
= Cultura

* Educacié No Formal
= Comunicacio

= Recursos Humans

= Hisenda i Bona Administracio
»= Igualtat i Feminisme
= Serveis Socials

= Gens Gran

= Joventut

= Salut

= Benestar Animal

= Comunicacio




= Seguretat Ciutadana

*=  Promocié Economica

* Desenvolupament Local i Ocupacio
= Urbanisme

= Mobilitat

= Serveis Técnics
= Joventut

= Esports

= Urbanisme

= Mobilitat

=  Serveis Tecnics

= Transparéncia

=  Educacio

= Medi Ambient

»  Associacié de Veins i Participacio

Per tant, podem observar com es produeix certa segregacio pel fet que les dones porten arees
tradicionalment associades a les dones i que tenen a veure amb I'atencio a les persones (Serveis
Socials, Gent Gran, Salut) o el treball més directa amb la ciutadania, com podria ser arees com
Joventut o Educacié No Formal.

Ara bé, també cal posar en valor el fet que una area tradicionalment encapcalada per homes,
com podrien ser Hisenda i Bona Administracié, Recursos Humans o Comunicacid, en el cas del
Consistori de Sarria de Ter esta sota la responsabilitat d'una dona.

Per la seva banda, els homes es responsabilitzen d’arees associades al rol masculi com Urbanisme,
Mobilitat, Promocié Economica, Seguretat Ciutadana, Esports, Serveis Técnics i Medi Ambient

No obstant, també de nou hi ha altres arees que trenquen amb l'assignacid tradicional de génere,
com Educacié.
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Grafic 2. Arees de govern segons sexe

TOTAL

Comunicacio

Benestar Animal

Salut

Regidora de Joventut

Gent Gran

Regidora de Serveis Socials
Regidor de Associacions de Veins i Participacio
Medi Ambient

Regidor d’ Educacio

Igualtat i Feminisme

Hisenda i Bona Administracio
Regidora de Recursos Humans
Comunicacio

Educacié No Formal

Regidora de Cultura
Transparencia

Serveis Tecnics

Mobilitat

Urbanisme

Regidor d’Esports

Joventut

Serveis Técnics

Mobilitat

Urbanisme

Desenvolupament Local i Ocupacio
Promocié Economica

Regidor de Seguretat Ciutadana

o

2 4 6

[oe]
=
o
=
N
[y
S
=
o

B HOMES m=DONES

Font: Elaboracié propia a partir de la pagina web de I'Ajuntament de Sarria de Ter.

CONSISTORI

El Ple Municipal esta format per 'Equip de Govern i els regidors i regidores de I'oposicié format
per 7 homes i 6 dones.

Regidors/es DONES % DONES HOMES % HOMES

6 46% 7 54%
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Grafic 3. Composicié del Consistori per génere.

46%
54%

Homes Dones

Font: Elaboracié propia a partir de la pagina web de I’Ajuntament de Sarria de Ter

ANALISI QUALITATIU A TRAVES DEL QUESTIONARI A LA PLANTILLA,
ENTREVISTES I GRUPS DE DISCUSSIO

En el grup de discussio realitzat es va mostrar cert coneixement sobre les idees basiques sobre
igualtat de geénere, tot i que en alguns casos no sempre van saber relacionar les situacions
viscudes amb situacions de desigualtat i relacions de poder.

Hi hagué un consens generalitzat en la importancia de poder implementar aquest Pla i de donar
a coneixer els seus resultats, ja que consideren que la transparéncia és un factor clau.

A partir de les entrevistes que es varen fer a diverses persones integrants de la plantilla, es va
fer palesa la voluntat de comengar a incorporar la perspectiva de génere a I'Ajuntament, tal com
ho demostra la realitzacié d’aquest pla d‘igualtat, el primer que realitza el Consistori.

En aquest sentit, I'Ajuntament compta amb una regidora d‘igualtat, element que és un clar
indicador del compromis del Consistori amb aquesta qliestié. El fet de disposar d'una area
encarregada de vetllar per aquest aspecte, implica diferents quiestions que son rellevants a I'hora
de complir amb la igualtat de génere. En primer lloc, I'Ajuntament hauria de comptar amb
personal politic i técnic (regidora i técnic/a) que s'encarregués de dur a terme accions en aquest
ambit. El fet de disposar d’una persona formada en igualtat, permet marcar unes accions d’acord
amb uns objectius plantejats i, per tant, es fa un treball de planificacié d’un pressupost destinat
a desenvolupar les accions o projectes marcats.

Fruit de les entrevistes i el grup de discussié, es mostren un seguit de necessitats com és la de
disposar d’aquest Pla Intern i d’'un Protocol d’Assetjament Sexual. I, per avancar cap a aquesta
direccio, s'evidencia la necessitat de realitzar formacions en qiestions d’igualtat: valoracié dels
llocs de treball amb perspectiva de génere, llenguatge no sexista i inclusiu, atencié a les
violéncies, etc.
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Per tal de coneixer la percepcio de la plantilla en relacié a la perspectiva de génere i les politiques
d’igualtat, es va fer una enquesta que es va passar a tot el personal (plantilla i carrecs politics).
El primer que cal ressaltar és que varen respondre 45 persones, 33 dones, 12 homes, d’'una
plantilla conformada per 65 persones i 8 carrecs politics.

En la seglient taula, mostrem la participacid en percentatges que inclou dones i homes
independentment de si estan en plantilla o tenen un carrec politic.

Grafic 1. Participacio de dones i homes al qliestionari de percepci6 sobre igualtat de genere.

27%

73%

Dones Homes

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023.

La majoria de dones es troben a la franges de 51 a 60 anys, i els homes de 41 a 50 i
menys de 30 anys (un 41,67%). Pel que fa a persones de més de 60 anys i que han respost
el gliestionari, un 9,09% son dones.

Grafic 2. Edats de les persones participants per sexe

Home Dona

Més de 60 anys

9,09%
Menys de 30 anys (30 anys inclosos) =, 41,67%
De 51 a 60 anys 8.33% 36.36%
De 41 a 50 anys 27 279% 41,67%
8,33%

De 31 a 40 anys

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023.
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Pel que fa a la participacio de la plantilla i carrecs politics en el giiestionari, observem
que pel que fa aquests Ultims, la participacio és relativament alta, tenint en compte que hi ha 8
carrecs politics. En el qliestionari han respost 4 dones i 1 home.

La participacid més elevada la trobem sota la denominacié “altres categories” on la majoria de
dones, 23, que han respost el questionari pertanyen a aquesta opcid. Pel que fa als homes, 9 han
escollit aguesta opcid.

6 dones i 1 home ocupen posicions de comandament intermedi, com ara cap de servei, cap de
seccio, etc.

Grafic 3. Participacio de la plantilla, comandaments intermedis i carrecs politics.

Dona ®mHome

80,00% 75,00%

69,70%
70,00%

60,00%
50,00%
40,00%

30,00%

20,00% 18,18% 16 67%

12,12%
10,00% 8,33%

0,00%
Altres categories Carrec politic Comandament intermedi (cap
de servei, cap de seccio,
direccio6 de centres...)

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023.

La majoria de dones que han respost el qiiestionari pertanyen a la categoria C1
(46,43%), A2 i C2. Pel que fa als homes, majoritariament formen part de la categoria C2
(58,335) i C1.
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70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Grafic 4. Categoria laboral de les persones participants i génere.

8,33%
3,57%

Al

25,00%

A2

Dona ®Home

58,33%
46,43%
16,67%
7,14%
3,57%
AP C1 C2

16,67%
14,29%

Carrec electe

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023.

Tal i com es pot veure en el grafic, les dones que més han participat del qiiestionari formen part
d’Educacio (9), promocio i accié cultural (5), obres i serveis publics (5) i secretaria

(4).

Pel que fa als homes, 3 formen part de I'area d'urbanisme, infraestructures, mobilitat,
etc., 3 a I'area de promocio i accio cultural i 2 pertanyen a I'area de secretaria
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Grafic 5. Area de treball de les persones enquestades

Dona = Home

URBANISME, INFRAESTRUCTURES, MOBILITAT, MEDIA
AMBIENT | HABITATGE -AREA INFRAESTRUCTURES |  3,03% 25,00%
URBANISME
SERVEIS ECONOMICS | 6,06%
PROMOCIO | ACCIO CULTURAL 15,15% 25,00%
POLICIA -AREA GOVERNACIO 3,03%
OBRES | SERVEIS PUBLICS 15,15% 8,33%
NOVES TECNOLOGIES 8,33%
JOVENTUT 3,03%
ESPORTS 3,03% 8,33%
EDUCACIO 27,27%
AREA SERVEIS SOCIALS 9,09%

AREA SECRETARIA 12,12% 16,67%

ALCALDIA 3,03% 8,33%

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023.

En relacié a I'afirmacié “El Consistori incorpora la perspectiva de génere i LGTBIQ* en
totes les accions que realitza”, observem com un percentatge forca elevat de persones han
respost que ho desconeixen: el 60,61% de les dones i el 33,333% dels homes. Ara bé, també
observem com el 33,33% dels homes responen estar d’acord amb I'afirmacid i el 25% totalment
d’acord, percentatges més elevats que els de les dones, pel que fa a les respostes afirmatives.
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Grafic 6. El Consistori incorpora la perspectiva de génere i LGTBIQ* en totes les accions que realitza.

Dona ®Home

70,00%
60,61%
60,00%
50,00%
40,00% 33,33% 33,33%
30,00% 25,00%
21,21%
0,

20,00% ) 12.12%
10,00% 6,060533%

0,00%

D'acord En desacord No ho sé Totalment
d'acord

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023.

I, quan preguntem quin tipus d’accions coneixen, les respostes son les segiients:

Home mDona

Todas

Fomentar la igualtat.

Estic d'acord que siguis reconegut lliurement el genere
que vols a on vagis.

En tota la documentacid, material de difusid, xarxes,
etc....En les activitats culturals i educatives.

En les diferents propostes del poble.
En la comunicacié
Actes, textos...

Actes del 8M i del 25N

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de génere, 2023.

A la pregunta "Abans de rebre aquest qiiestionari, tenies coneixement que s'estava
realitzant aquest Pla d'Igualtat Intern de I'Ajuntament?”, la majoria de les persones han
respost afirmativament: 22 dones i 12 homes, i només han respost negativament les dones: 11.
Resposta que evidencia que en aquest aspecte hi ha una bona politica comunicativa interna.

33



Grafic 7. Abans de rebre aquest qliestionari, tenies coneixement que s'estava realitzant aquest Pla
d'Igualtat Intern de I'Ajuntament?

Dona ®Home

2
° 22

20

15
12 11

10

Si No

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023.

A la seglient pregunta “Creus que el Pla Intern d'Igualtat aportara un canvi cap a la
millora de la igualtat?”, el nombre de respostes és significativament superior a les negatives
0 a les que responen desconeéixer-ho. El 66,67% de les i el 83,33% dels homes afirmen que el
Pla aportara un canvi cap a la millora de la igualtat.

El fet que el 3,03% de les dones hagi respost negativament, segueix la mateixa linia que les
preguntes anteriors, on s‘observa que les dones que han respost el gliestionari mostren un cert
escepticisme respecte al Pla i a les millores que pugui aportar.

Grafic 8. Creus que el Pla Intern d'Igualtat aportara un canvi cap a la millora de la igualtat?

Dona Home

25

22
20
15
10 10

10

5
1 2

0
Si No No ho sé

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de génere, 2023.
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Finalment, a la pregunta “Has rebut formacié en mateéria d'igualtat de génere i
LGTBIQ*?”, la majoria de les persones que han respost el qiiestionari han contestat que “no”:
el 25 dones i 9 homes. Per tant, aquest és un altre aspecte a contemplar de cara al Pla d’Acci6
ja que és un element clau a I'hora de tenir les eines per poder implementar les accions.

30

25

20

15

10

Grafic 9. Has rebut formacié en matéria d'igualtat de génere i LGTBIQ*?

Dona mHome

25

Si No Ns / Nc

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023.
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1. Existéncia d'una cultura a I'ens on es
fomenti la igualtat entre dones i homes,
la paritat entre els géneres i la no-
discriminacio.

A partir dels resultats dels qiiestionaris i de les
entrevistes podem afirmar que el treball per
consolidar una cultura politica dins el
Consistori s’esta iniciant perd de forma lenta.
A nivell intern encara manca un treball més
profund per veure com es pot introduir la
transversalitzacié de la perspectiva de génere
en les diferents arees de I'’Ajuntament i en les
Politiques Publiques. Pero és positiu el fet que
es vulgui entomar aquest tema i iniciar un
treball en aquesta linia.

Un 83,33% dels homes que han respost el
qliestionari i el 66,67% de les dones, confia
en que aquest Pla d'igualtat suposara una
millora cap a la igualtat entre dones i homes.
Tot i que el 30,30% de les dones ha respost
que Ns/Nc.

2. Existéncia d'un pla d’igualtat de
genere.

Aquest és el primer Pla Intern d’Igualtat que
es realitza a I’Ajuntament de Sarria de Ter. Per
tant, I'equip de govern i la plantilla confia en
el fet que sera l'inici de la incorporaci6 de la
transversalitat de génere en el si del
Consistori. De fet, aquest és el primer pas per
articular les politiques i les accions per
incorporar la perspectiva de genere de forma
transversal i tant a nivell intern (adrecada a
la plantilla) com extern (de cares a la
ciutadania del municipi).

3. Existéncia d’'un departament, d'una
comissio o d'una persona responsable de
la igualtat de génere en |'organitzacio.

Existeix una area propiament d‘igualtat en el
Consistori. Ara bé, els Plans Interns d'Igualtat
cal que s'impulsin amb des de Recursos
Humans.

4. Es fan activitats informatives per
comunicar al personal la realitzacio del
pla d'igualtat i la seva implantacio.

Des de l'inici del Pla Intern d'Igualtat, es va
comunicar a la plantilla de la realitzacid
d’aquest treball amb la convocatoria de la
primera Comissié d’'Igualtat. A continuacio, es
va comunicar a la plantilla que es realitzarien
les entrevistes, un grup de discussi6 i es
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passaria el qliestionari a la plantilla per recollir
les percepcions entorn a la igualtat de genere.

5. Es fan accions de sensibilitzacio a la
plantilla sobre igualtat de génere i
LGBTIQ*.

De caracter intern una bona part de les
persones que han respost el qliestionari
afirma no haver rebut formacié sobre aquesta
questio.

6. Integra la corporacio la
transversalitat de geénere en les
politiques internes i de personal i en la
presa de decisions i actuacions de la
practica diaria.

Per dur a terme una transversalitat de génere
en les politiques internes i de personal, en la
presa de decisions i, en definitiva, en Ila
practica diaria, cal una estructura, recursos
humans i un pressupost. I aquest treball
comenca per realitzar formacié adregada al
personal teécnic per tal que vetlli per aquesta
finalitat i es puguin desenvolupar politiques de
forma transversal. Per tant, el Pla d'Igualtat
marcara les accions a realitzar dins I'ens. El
marc ideal i el canvi que es proposa des de la
perspectiva de génere és una organitzacio

horitzontal i un treball transversal i aix0
s'aconseguira quan totes les arees o
departaments introdueixin aquesta

perspectiva en el treball diari.

7. La corporaci6 té un pressupost
assignat per dur a terme el conjunt
d’accions previstes al pla d’igualtat
d’oportunitats.

Enguany, el Consistori va reservar una partida
pressupostaria per a la redaccié del Pla Intern
d’Igualtat. A partir del pla d’accio, el Consistori
podra tenir desglossades les accions a
implementar per incloure-les en el pressupost
de I'any vinent.

8. Existéncia de mesures de
sensibilitzacio i formaci6 en mateéria
d’igualtat d’oportunitats.

El Pla d’Accid inclou el conjunt daccions a
realitzar i incloura mesures de sensibilitzacid i
formacié en matéria d‘igualtat d’oportunitats
per tal d'iniciar la implementacié d‘aquest
treball.
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SINTESI I VALORACIO DE L'’AMBIT 1

AMBIT | VARIABLES I INDICADORS DE GENERE PUNT | PUNTA EN
FORT |MILLORAR | PROCES
1.1. L'ens fomenta i facilita la igualtat entre dones i X
homes, la paritat i la no-discriminacio.
1.2, Existeix un Pla Intern d'Igualtat entre dones i homes X
al'ens.
1.3. Existencia d'un departament, d'una comissid o X
d’una persona responsable de la igualtat de genere
en l'organitzacio.
1.4, Es realitzen activitats informatives per informar tant X
al personal técnic com politic de I'existéncia i
evolucié del pla d'igualtat.
1.5. Es fan accions tant informatives com formatives a X
la plantilla relacionada amb la igualtat.
1.6. S’integra la transversalitat de génere en les X
politiques internes i de personal i en la presa de
decisions i actuacions de la practica diaria.
1.7. Es té un pressupost assignat per dur a terme el X
conjunt d‘accions previstes al pla d'igualtat
d’oportunitats.
1.8. Existéncia de mesures de sensibilitzacid i formacio X

en mateéria d'igualtat de genere.

ASPECTES A ASSOLIR I A MILLORAR

1. Consolidar un treball continuat de la Comissio d’'Igualtat: amb la participacié de
la representacio de la part social i la representacié de I'organitzacid, amb una composicié
paritaria en relacio a la preséncia de dones i homes, amb els sindicats també participant.

2. Disposar de recursos humans per reforgar el Pla Intern: seguir treballant per
iniciar, promoure i visibilitzar el treball entorn a la igualtat de génere que es realitza a
I’Ajuntament (caracter intern) i fer-lo visible a la pagina web.
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Aspectes a millorar

1. Vetllar perqué la Comissiéo d'Igualtat implanti el pla d’accid i elabori informes

periodics de seguiment i avaluacié del procés de desplegament del Pla.
Incloure l'aplicacié de la perspectiva de génere dins I'ens: aconseguir un clar
lideratge en I'aplicacié de la perspectiva de génere i LGBTIQ* en la politica institucional

de I’Ajuntament de Sarria de Ter per tal que es faci extensiu en tots els serveis i arees.

Dissenyar i reforgar les accions per al foment de la igualtat de génere de forma
interna: una oferta de formacions sobre igualtat de génere per les diferents arees.
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En aquest apartat s'analitza en quina mesura I'Ajuntament de Sarria de Ter incorpora la
perspectiva de génere i la transversalitat de génere en les seves politiques, plans o actuacions
dels seus serveis i actuacions. Alhora, avaluem la sensibilitzacié de la plantilla en la mirada de
genere, la percepcid de la cultura i politiques d'igualtat de génere de I'ens i les mesures
realitzades.

En la major part dels paisos inclosos a la Unidé Europea s'observa com els governs han anat
assumint el compromis formal d'implementar la perspectiva de génere en les seves politiques.
Aquest fet es deu a les campanyes de promocié i difusié que s’han fet des de la Unié Europea, el
Consell Europeu i 'Organitzacié de les Nacions Unides. A Catalunya, a partir de I'aprovacio de la
Llei 17/2015, d'igualtat efectiva de dones i homes, totes les administracions publiques han de
treballar amb perspectiva de génere.

L'Estatut d’Autonomia de Catalunya del 2006 estableix en I'article 41 I'obligacio legal dels
poders publics a implementar el principi de la transversalitat de génere en totes les
politiques publiques.

Article 3. Principis d’actuacio dels poders publics. En compliment del principi de perspectiva
de genere a qué fa referéncia l'article 41 de I'Estatut d’autonomia i per a assolir la igualtat efectiva
entre dones i homes, sense cap tipus de discriminacio per rad de sexe o de génere, la interpretacié
de les disposicions d’aquesta llei i totes les politiques i actuacions dels poders publics s'han de
regir pels principis seglients:

Primer. Transversalitat de la perspectiva de génere i de les politiques d’igualtat de
geénere: els poders publics han d'aplicar la perspectiva de genere i la perspectiva de les dones
en les actuacions, a tots els nivells i a totes les etapes, reconeixent el valor que aporten dones i
homes i aplicant de manera positiva els canvis necessaris per a millorar la societat i respondre a
les realitats, les oportunitats, les necessitats i les expectatives dels dos sexes.

Per tant, un dels reptes és portar el discurs tedric que recull la normativa a la vida quotidiana
dins el si de I'administracié i qliestionar-nos:

e Per que el fet de dissenyar una politica “suposadament neutra” adrecada a tota la
ciutadania pot implicar consolidar desigualtats de génere o fins i tot crear discriminacions
de génere?

e Encara existeixen desigualtats estructurals de génere que no situen a totes les persones
en igualtat de condicions?

La resposta es troba en el fet que les politiques s’han dissenyat sense tenir en compte la
importancia del moén de la cura, un ambit associat tradicionalment a les dones.

Aixi com en I'anterior ambit, de “Politica d’igualtat d’oportunitats” analitzavem el nivell de
compromis politic i técnic de I'Ajuntament de Sarria de Ter a nivell intern, les “Politiques
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d’'impacte en la societat” son aquelles politiques municipals que es fan a nivell extern i
valorarem en quina mesura incorporen la perspectiva de génere:

En veure si es realitzen politiques i accions que tenen la finalitat de sensibilitzar i
aconseguir la igualtat de génere en el municipi.

Fixar-se amb si I'ens té en compte que les empreses a qui contracte serveis o projectes
son socialment responsables i compleixen els principis d‘igualtat i no-discriminacio;

Tenir en compte que la corporacid prengui en consideracié la perspectiva de génere en
les relacions que estableix amb associacions, entitats ciutadanes i altres institucions.

Valorar el grau d'incorporacié de la mirada de genere en els projectes i actuacions: en el
disseny de serveis, en la diagnosi de problematiques, a I'nora de proposar solucions, en
I'assignacio de recursos, aixi com el grau en que totes les arees de I'Ajuntament de Sarria
de Ter ho incorporen en els seus serveis i programes.

42



L'ens treballa amb dades desagregades per sexe/genere

Es realitzen actuacions de sensibilitzacid i per a l'assoliment de la igualtat de génere.
S'incorpora la perspectiva de génere en les actuacions, en el disseny de serveis, en la
identificacio de problematiques, en les propostes de solucions i també en I'assignacié
de recursos.

L'ens té en compte en les seves relacions amb empreses proveidores i contractades,
ETT, externes i franquicies que siguin socialment responsables i compromeses amb
els principis d‘igualtat i no discriminacio.

Es té en compte la perspectiva de genere en les seves relacions amb associacions,
entitats i altres institucions amb qui hi estableix relacions i activitat.

Integra I’Ajuntament la transversalitat de genere en les politiques internes i de
personal i en la presa de decisions i actuacions de la practica diaria.

L’Ajuntament té un pressupost assignat per dur a terme el conjunt d’accions previstes
al pla d'igualtat d’oportunitats.

Existéncia de mesures de sensibilitzacid i formacidé en matéria d'igualtat d'oportunitats.
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Per tal d'analitzar aquest ambit ens hem basat en informacid qualitativa: analisi de les entrevistes,
grups de discussid i les percepcions del personal de les enquestes. El que pretenem és veure si
el I'Ajuntament de Sarria de Ter inclou la perspectiva de géenere en I'activitat politica en I'ambit
intern pero també extern, és a dir, dirigit a la ciutadania, amb el tracte amb entitats, empreses i
institucions.

L'analisi amb perspectiva de génere d'aquest grup de discussié sobre les politiques d'impacte en
la societat revela diversos aspectes rellevants:

e Canvi d'Actitud: Les persones participants reconeixen que les coses han millorat
recentment i estan esperangades en els canvis positius que s'‘estan donant en el
Consistori. Perd encara saben que encara és recent i que cal tenir paciéncia.

¢ Rols de Génere i Cures: Es destaca com els rols de genere tradicionals han dut a una
divisié del treball on les dones han estat responsables de les tasques de cura. Aixo afecta
les percepcions i les oportunitats professionals de les dones.

o Divisio sexual del treball: Es va mencionar que hi ha una divisié sexual del treball a
I'Ajuntament, amb determinades tasques tradicionalment associades a homes i altres a
dones. Aquesta divisi6 sembla persistir en arees com la neteja i les brigades. Aixo
reflecteix la desigualtat de génere en el repartiment de les funcions laborals i suggereix
gue encara hi ha molta feina per fer per aconseguir la igualtat de génere.

e Educacié i socialitzacié: Les persones que van participar van destacar com l'educacié
i la socialitzacid poden influir en les eleccions professionals de les persones. Els
estereotips de génere i les expectatives socials poden limitar les opcions de les persones,
especialment les dones. Aixd destaca la importancia de promoure una educacié que
fomenti la igualtat i elimini els estereotips de génere.

e Pla d'igualtat d'oportunitats: Es va mencionar la importancia del pla d'igualtat
d'oportunitats com a eina per promoure la igualtat de génere. Tot i que es veu com una
oportunitat per a la conscienciacio i la formacid, també es va assenyalar la necessitat de
seguir-lo amb accions concretes i un seguiment efectiu per garantir que s'implementi
amb éxit.

e Comunicacio: Es posa émfasi en les dificultats comunicatives en el si del Consistori, en
la manca de reunions de coordinacid, en la dificultat que la informacié circuli i arribi a qui
hagi d’arribar. La percepciod és la de treballar ailladament i resoldre els problemes un cop
te'ls trobes davant, per tant, la sensacid és d'improvisacido i sovint, de falta de
professionalitat de cares a la ciutadania.

e Violéncia masclista i protocols d'actuacié: Es va parlar sobre la normalitzacié de
certs comentaris, actituds, etc., i com aquest hauria de ser un aspecte que s’hauria de
treballar a través de diverses formacions perqué no es tenen eines sobre com abordar
aquesta quiestid. També és destacable el fet que practicament cap participant dels grups
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de discussid coneix l'existencia del Protocol de prevencid i sensibilitzacid sobre
I'assetjament sexual i per rad de sexe, o a on localitzar-lo.

e Manca de Formacio en Génere: Es va destacar que no s'han realitzat formacions
especifiques en llenguatge inclusiu o perspectiva de genere. Aix0 podria indicar una
manca de sensibilitzacié i consciéncia sobre la importancia de la igualtat de génere en
I'"Ajuntament.

En resum, de les converses es pot deduir que I'Ajuntament té una consciéncia sobre la
importancia de la igualtat de génere i les giiestions relacionades amb aquesta, pero encara hi ha
arees en les quals es podrien prendre més accions especifiques i mesures concretes per
aconseguir una major igualtat de génere i abordar els indicadors mencionats de manera més
sistematica. Es fonamental continuar treballant en la implementacié de politiques i practiques que
promoguin la igualtat de génere i la inclusié a tots els nivells de I'Ajuntament.

Tot seguit fem una analisi amb perspectiva de génere de l'ambit municipal basada en les
entrevistes realitzades i en podem extreure les seglients consideracions:

e Manca de Plans d'Igualtat Concrets: Tot i que s’ha comunitat que recentment s'ha
comencat el Pla d'Igualtat, sembla que aquest encara no ha tingut un impacte significatiu
a la plantilla. L'acollida d'aquest pla ha estat escéeptica, ja que encara no s'han definit de
manera concreta les activitats i serveis relacionats amb la igualtat de génere.

e Manca de Formacio en Génere: Es va destacar que no s'han realitzat formacions
especifiques en llenguatge inclusiu o perspectiva de génere. Aixd podria indicar una
manca de sensibilitzacié i consciéncia sobre la importancia de la igualtat de génere en
I'Ajuntament.

o Dades Desagregades per Sexe: Es va esmentar que no en tots els serveis se
segreguen les dades per sexe (empadronaments, impostos...). Aquesta és una practica
positiva que pot ajudar a avaluar les desigualtats de génere i prendre decisions basades
en dades concretes.

e Violéncia masclista i protocols d’actuacio: s'exposen alguns casos d’assetjament
per rad de sexe que s’ha donat a I’Ajuntament i que no es varen resoldre correctament.
Alhora, incideixen en el fet que el Protocol no es va activar, per tant, hi havia molta
sensacio de desproteccio per part de les victimes.

En resum, les entrevistes reflecteixen una situacio a I'Ajuntament en la qual es reconeix la igualtat
de génere com un principi, pero les accions concretes per promoure-la i combatre les bretxes de
genere semblen ser limitades i manquen de cohesid. Les politiques i les practiques actuals no han
establert un canvi significatiu en la segregacié ocupacional de génere i no han generat un ambient
que fomenti activament la igualtat de génere a la plantilla. Aix0 ressalta la importancia de
desenvolupar i implementar politiques i plans d'accid més eficaces i especifics per abordar les
questions de genere a nivell municipal.

En aquest apartat coneixerem les percepcions de la plantilla per valorar I'impacte de les politiques
del Consistori amb la igualtat de genere.
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L'objectiu de la recollida de dades desagregades per sexe/genere és la de conéixer com, una
activitat o accid, pot afectar de forma diferent a les dones i als homes per la diferent socialitzacié
rebuda. I, per tant, aquestes dues preguntes que formaven part del qliestionari pretenien veure
si la plantilla té interioritzada la mirada de génere a I'hora d'aplicar qualsevol programa, activitat
o politica. Aixi doncs, a la pregunta “Es recullen dades separades per génere: dones,
homes, persones no binaries?”

Aquestes dades ofereixen una oportunitat per a una analisi amb perspectiva de génere i
interseccional en relacid amb les percepcions de la plantilla sobre les politiques d'igualtat de
genere i la recollida de dades desagregades per sexe/genere a I'Ajuntament. Aqui esta una analisi:

Els resultats indiqguen que molts empleats i empleades no estan ben informats sobre les accions
en mateéria d'igualtat a I'Ajuntament. S‘observa un elevat nombre de persones que han respost
gue no ho desconeixen. Aixo podria ser atribuible a una manca de transparéncia en la comunicacié
de les politiques d'igualtat de génere o una falta de formacié en aquest ambit. Es crucial millorar
la comunicacié i I'accés a aquesta informacid.

Alhora, tal i com hem exposat en I'analisi de les entrevistes, en no totes les arees o serveis es
recullen les dades segregades per identitat de genere, per tant, aixo6 fa que els resultats del
questionari mostrin dades similars tant pel que fa al Si, com pel que fa al No.

En resum, aquesta analisi revela la necessitat d'abordar la manca de coneixement i consciéncia
sobre les politiques d'igualtat de génere i la recollida de dades desagregades per sexe/génere a
I'Ajuntament.

Grafic 1. Saps si es realitza alguna de les seglients accions en matéria d'igualtat a I'Ajuntament? [Es
recullen dades separades per génere: dones, homes, persones no binaries]

Dona = Home

70,00%
60.00% 57,58%
50,00% 41,67%
40,00% 33,33% 33,33%
30,00% 25,00%
20,00%
10,00%

0,00%

9,09%

Si No No ho sé

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023
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Grafic 2. Saps si es realitza alguna de les segtlients accions en matéria d'igualtat a I'Ajuntament? [Inclou la
perspectiva de génere en els pressupostos i en el disseny d'accions o politiques]

Dona ®Home

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 25,00%
20,00% 12,12%
10,00%
0,00%

78,79%
66,67%

9,09%8,33%

Si No No ho sé

Font: Elaboracié propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023

Aquestes dades de I'enquesta proporcionen una visid interessant sobre com la plantilla percep la
consideracio de la perspectiva de genere a I'hora de planificar i realitzar activitats o accions a les
diferents arees de treball de I'Ajuntament. L'analisi d'aquestes dades revela com els homes tenen
una percepcid més elevada (25%) de la inclusié de la mirada de génere en el disseny de les
politiques publiques respecte a la percepcid de les dones, on només un 12,12% han respost
afirmativament. Es destacable el percentatge tan elevat de Ns/Nc, especialment pel que fa a les
dones: un 78,79%.

A partir d'aquestes dades, es poden extreure algunes conclusions:

Hi ha una manca de consideracid de la perspectiva de génere. En general, una proporcio
significativa de la plantilla (tant homes com dones) indica que desconeix si es té en compte la
perspectiva de génere en la planificacié i realitzacié d'activitats o accions. Aixd suggereix una
manca de consciéncia o d'integracio sistematica d'aquesta perspectiva en la feina diaria.

També observem diferéncies de génere en la percepcid: Les dones tendeixen a percebre una
consideracié més baixa de la perspectiva de génere que els homes. Una major proporcié de dones
indica que "mai" es té en compte aquesta perspectiva en comparacié amb els homes que ho
afirmen. Aix0 pot indicar una manca de sensibilitzacié i formacié en aquesta questio.

En resum, aquestes dades mostren la necessitat d'una major consciéncia i integracié de la
perspectiva de génere en les activitats diaries de I'Ajuntament. Cal abordar aquesta manca de
consideracio i incloure totes les identitats de génere per garantir una implementacio efectiva de
les politiques d'igualtat.

Les accions que varen esmentar les persones que varen respondre al qiiestionari i que consideren
que incorporen la perspectiva de génere, son les seglients:

- Accions politiques: nous espais publics amb nom de dones, projectes educatius, recuperacio
memoria historica, etc.

- Hiha una partida daccions d'igualtat i una comissio de treball per anar rectificant i incloent petites
accions en actuacions publiques.
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- Sha creat la Regidoria dIgualtat i Feminisme.

- Sintenta que les notificacions o escrits que es pengen a la web municipal incorporin aquest
llenguatge.

- Es té en compte I'Us duna terminologia no sexista.

Grafic 3. Saps si es realitza alguna de les seglients accions en matéria d'igualtat a I'Ajuntament? [S'ha
realitzat algun programa o formacié d'igualtat d'oportunitats]

Dona ®Home

70,00% 66,67%

60,00%

50,00%
41,67%

40,00% 20.300 33,33%

30,00% 25,00%
20,00%

10,00% 3,03%

0,00%
Si No No ho sé

Font: Elaboracié propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023

L'analisi d'aquestes dades sobre la percepcié de la plantilla en relacid amb els programes o
formacions d'igualtat d'oportunitats a I'Ajuntament revela els segiients punts d'interés: de nou
son les dones les que mostren una percepcid més baixa de la implementacid de programes,
accions i formacions en igualtat d’oportunitats. Ara bé, tant homes com dones han respost de
forma majoritaria que ho desconeixen. Aixo indica una manca de coneixement i informacié sobre
aquesta quiestio.

A partir d'aquestes dades, podem extreure les seglients observacions:

Sembla que hi ha una manca de coneixement general, ja que la majoria de la plantilla no té
coneixement sobre si ha rebut formacié en matéria d'igualtat d'oportunitats. Aixd podria indicar
gue manca informacié o comunicacio clara sobre els programes de formacié disponibles.

La proporcid de la plantilla que no ha rebut formacié en igualtat d'oportunitats encara és
considerable. Aixo suggereix que hi ha una oportunitat d'augmentar la difusio i I'accessibilitat de
programes de formacio en aquesta quiestio per assegurar que més membres de la plantilla puguin
accedir-hi.

48



Indicador 1: L'Ajuntament treballa amb dades desagregades per sexe/génere.

1. Manca de Dades Desagregades: Les
dades mostren que hi ha una manca de
coneixement i aplicacié de la recollida de
dades desagregades per sexe/génere a
I'Ajuntament. Aix0 suggereix una manca
d'atencid a les diferéncies de génere dins de
I'organitzacid.

2. Impacte en les Politiques d'Igualtat:
La manca de dades desagregades dificulta
l'avaluacié precisa de limpacte de les
politiques d'igualtat de génere. Sense dades,
és dificil mesurar el progrés i identificar les
arees on es necessita millora.

3. Consciéncia i Formacioé: Cal millorar la
consciéncia i la formacié sobre la importancia
de les dades desagregades per sexe/génere.
Aix0 pot ser un obstacle per a la igualtat de
genere i la presa de decisions basades en
dades objectives.

1. Formacid en Dades Desagregades:
Establir programes de formacié obligatoris per
a tot el personal sobre la importancia de
recopilar dades desagregades per
sexe/genere i com fer-ho correctament.

2. Protocols de Recollida de Dades:
Desenvolupar protocols clars i estandards per
a la recollida, emmagatzematge i analisi de
dades desagregades per sexe/génere per
assegurar la seva consisténcia i qualitat.

3. Transparéncia i Comunicacio:
Promoure la transparencia en I'is de dades
desagregades i comunicar com s'utilitzen per
millorar les politiques i les practiques d'igualtat
de genere. Aquesta comunicacié pot millorar
la confianga i la comprensio entre la plantilla.

Indicador 2: Es realitzen actuacions de sensibilitzacié i per a I'assoliment de la

igualtat de génere.

1. Preséncia d'Actuacions de
Sensibilitzacio: L'existéncia d'actuacions de
sensibilitzacié en dates rellevants com el 8 de
marg o el 25 de novembre és un indicador
positiu. Aquestes dates serveixen per
conscienciar la ciutadania sobre qliestions
d'igualtat de génere i la violéncia masclista.

2. Compromis amb la Sensibilitzacio: Les
actuacions de sensibilitzaci6 demostren un
compromis inicial amb la promocié de Ila
igualtat de genere. No obstant aixo, cal
avaluar la seva efectivitat i I'impacte real que
tenen aquestes campanyes en la comunitat
local.

1. Avaluacio de I'Impacte: Realitzar
avaluacions regulars de l'impacte de les
actuacions de sensibilitzacid per mesurar la

seva eficacia i fer les modificacions
necessaries.
2. Ampliar I'Abast: Assegurar-se que

aquestes actuacions arribin a totes les
comunitats, incloent les més marginades i les
persones amb diverses identitats de genere.

3. Col'laboracio i Inclusid: Col‘laborar amb

organitzacions i grups de la comunitat que
treballen en qliestions d'igualtat de génere per
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aconseguir una perspectiva més completa i
3. Potencial per a la Millora: Encara que es inclusiva en les actuacions de sensibilitzacio.
realitzin actuacions, és important revisar-les i
millorar-les continuament per assegurar-se
que siguin efectives i que arribin a tota la

poblacio.

Indicador 3. S’incorpora la perspectiva de genere en les actuacions municipals, en el
disseny de serveis, en la identificaci6 de problematiques, en les propostes de
solucions i també en l'assignacio de recursos.

1. Llei 17/2015 i Objectius de
Desenvolupament Sostenible: Aquest
indicador esta alineat amb els objectius i les
exigéncies de la Llei 17/2015 sobre igualtat
efectiva de dones i homes a Espanya. A més,
coincideix amb els ODS, com I'ODS 5 que
promou la igualtat de génere i I'apoderament
de les dones.

2. Compliment Normatiu: Per a assegurar
el compliment de la llei i altres referéncies
normatives, és essencial que I'Ajuntament
segueixi treballant en la incorporacié de la
perspectiva de génere en totes les seves
actuacions. Aix0 no només és un requeriment
legal, sind que també és fonamental per
abordar les desigualtats de génere.

3. Integraci6 de la Perspectiva de
Génere: La incorporacid de la perspectiva de
geénere en totes les arees de I'Ajuntament és
fonamental per abordar les desigualtats i
garantir la igualtat d'oportunitats. Aquest
indicador suggereix una intencié d'aplicar
aquest enfocament.

4. Implementacié Efectiva: Malgrat les
bones intencions, cal assegurar-se que
aquesta perspectiva de génere es tradueixi en
canvis tangibles i practics en la gestio
municipal i els serveis que es presten.

1. Revisi6 de Politiques i Protocols:
L'Ajuntament ha de revisar les seves
politiques, protocols i procediments interns
per assegurar que incorporin plenament la
perspectiva de geénere. Aix0 pot requerir
I'actualitzacié i I'adaptacid6 de documents i
guies existents.

2. Recursos Especifics per a Igualtat:
Destinar recursos especifics i un pressupost
adequats per dur a terme accions d'igualtat de
genere és crucial. Aixo inclou financament per
a programes d'educacid, formacid i
sensibilitzacié en aquest ambit.

3. Monitoratge i Informacio
Transparent: Establir un sistema de
monitoratge i informacié transparent sobre la
incorporacio de la perspectiva de génere en
les actuacions municipals. Aixd permetra
avaluar el progrés i identificar arees
d'ampliacid.
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Indicador 4: Es té en compte en les seves relacions amb empreses proveidores i
contractades, ETT, externes i franquicies que siguin socialment responsables i
compromeses amb els principis d'igualtat i no discriminacié

Segons la Llei 17/2015 d'igualtat efectiva
entre dones i homes, I'Ajuntament ha de
garantir que les empreses proveidores i
contractades compleixin amb les disposicions
de la Llei 17/2015, que estableix la igualtat
salarial entre homes i dones i promou la
igualtat d'oportunitats en els llocs de treball.

1. Contractacio Publica: La Llei 17/2015
també afecta la contractacidé publica, ja que
les empreses que vulguin optar a contractes
publics han de demostrar el seu compromis
amb els principis d'igualtat de genere i no
discriminacid. Aixo s'alinea amb l'indicador, ja
que implica considerar la responsabilitat social
i de génere de les empreses proveidores.

3. Sancions i Mesures Correctores: En cas
de no complir amb les disposicions de la llei,
les empreses poden estar subjectes a
sancions i mesures correctores. Aquestes
mesures podrien incloure la revisid de les
relacions contractuals amb I'Ajuntament.

1. Integraci6 de la Llei 17/2015:
L'Ajuntament ha de vetllar perque les
empreses que contracta compleixin amb la
Llei 17/2015 i pugui ser transparent respecte
als seus esforcos per aconseguir la igualtat de
genere.

2. Formacié i Consciéncia: Promoure la
formacio i la consciéncia entre les empreses
proveidores i contractades sobre els requisits
de la Llei 17/2015 i I'obligacié de garantir la
igualtat de genere.

3. Monitoratge i Auditoria: Establir un
sistema de monitoratge i auditoria per avaluar
regularment el compliment de les empreses
amb els principis d'igualtat de génere i
prendre mesures correctores en cas de
desviacions.

Indicador 5. La corporacio té en compte la perspectiva de génere en les seves
relacions amb associacions, entitats i altres institucions amb qui hi estableix relacions
i activitat.

1. Compliment Normatiu: Aquest indicador
és fonamental per al compliment de la Llei

17/2015. La llei requereix que les
administracions publiques promoguin la
igualtat de genere en totes les seves

actuacions, inclosos els acords i relacions amb
altres entitats.

1. Revisi0 de Convenis i Acords:
L'Ajuntament hauria de revisar els seus
convenis i acords amb associacions i altres
institucions per assegurar que incorporin
clausules relacionades amb la igualtat de
genere. Aix0 pot incloure la incorporacio
d'objectius d'igualtat i la necessitat de realitzar

accions de sensibilitzacié en aquest ambit.
2. Col'laboracions Basades en Igualtat:
Incorporar la perspectiva de génere en les
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relacions amb associacions i altres institucions
implica assegurar que aquestes
col*laboracions estiguin basades en principis
d'igualtat i no discriminacid. Aixo pot incloure
la promocié d'objectius d'igualtat i la revisié de
les practiques de les altres entitats en aquest
ambit.

2. Formacio i Sensibilitzacié: Proporcionar
formacié i sensibilitzacid als membres de
I'Ajuntament i de les altres entitats amb les
quals es col*labora sobre giiestions de genere.
Aquesta formacid pot ajudar a assegurar una
millor comprensid i aplicacio de la perspectiva
de genere en les relacions.

3. Seguiment i Avaluacié: Establir
mecanismes de seguiment i avaluacid per a
les col-laboracions amb altres entitats en
relaci6 amb la igualtat de génere. Aixo pot
incloure l'avaluaci6 de l'impacte de les
col*laboracions en la promocid de la igualtat
de geénere.

4. Promocio de la Igualtat: Actuar com a
model de promocié de la igualtat de genere
en les relacions amb altres entitats. Aixo pot
incloure la promocié activa de les practiques
d'igualtat i I'adopcid de politiques de no
discriminacio.

La incorporacié de la perspectiva de génere en
les relacions amb associacions i altres
institucions no només és un requeriment
legal, sind que també és fonamental per a
promoure la igualtat de génere i prevenir la
discriminacio en totes les esferes de la vida
publica i social.
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AMBIT VARIABLES I INDICADORS DE GENERE PUNT PUNT A EN
FORT |MILLORAR | PROCES

2.1. Es treballa amb dades desagregades per X
sexe/génere
2.2. Es realitzen actuacions de sensibilitzacio i per a X

I'assoliment de la igualtat de génere.

2.3 S’incorpora la perspectiva de génere en les X
actuacions, en el disseny de serveis, en la
identificaci6 de problematiques, en les
propostes de solucions i també en I'assignacié
de recursos.

2.4. Es té en compte en les seves relacions amb X
empreses proveidores i contractades, ETT,
externes i franquicies que siguin socialment
responsables i compromeses amb els principis
d’igualtat i no discriminacio.

2.5. Es té en compte la perspectiva de génere en les X
seves relacions amb associacions, entitats i
altres institucions amb qui hi estableix relacions
i activitat.

2.6. Participaci6 en campanyes, esdeveniments i X
projectes per promoure la igualtat
d’oportunitats.

1. Compromis amb la Igualtat de Genere: L'Ajuntament mostra un compromis amb la
igualtat de genere a través de l'elaboracié del Pla d'Igualtat, el Protocol de prevencié i
sensibilitzacié de I'assetjament sexual i per rad de sexe i la consolidacié de la Comissié d'Igualtat
i les seves tasques. Aquest és un punt fort que reflecteix la voluntat de promoure la igualtat de
genere a tots els nivells.
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2. Consciéncia de la Necessitat de Formacio: La plantilla ha exposat a través del qiiestionari,
les entrevistes i els grups de discussio la necessitat de rebre més formacié en matéria d'igualtat
d'oportunitats. Aixo reflecteix una consciéncia de la importancia de la formacié per comprendre i
aplicar la perspectiva de genere.

Aspectes a millorar

1. Dades Desagregades per Sexe/Génere: Malgrat la importancia de treballar amb dades
desagregades per sexe/génere, no totes les arees de I'Ajuntament esta recopilant aquestes dades
de manera sistematica. Es crucial implementar aquesta practica per comprendre millor com les
politiques afecten diferentment a homes i dones.

2. Difusio i Transparéncia de les Accions d'Igualtat: Hi ha una manca d'informacié clara
sobre les accions d'igualtat que I'Ajuntament realitza en relacié amb la sensibilitzacio i la formacio
en matéria d'igualtat d'oportunitats. Cal millorar la comunicacié i la transparéncia perqué la
plantilla i la ciutadania estiguin informades sobre aquestes accions.

3. Integracio Efectiva de la Perspectiva de Génere: Malgrat lintent d'incorporar la
perspectiva de génere en diverses arees, cal assegurar-se que aquesta perspectiva es tradueixi
en canvis tangibles i practics en la gestié municipal i els serveis que es presten. Aix0 requereix
un seguiment i una avaluacid constants per garantir la implementacié efectiva de la igualtat de
genere.

4. Relacions amb Altres Entitats: Encara que es reconeix la importancia de tenir en compte
la perspectiva de génere en les relacions amb altres entitats, manca una estrategia clara per
garantir que aquesta perspectiva es compleixi de manera efectiva en totes les col*laboracions.
S'han de revisar els convenis i acords i proporcionar formacid als col*laboradors externs per
garantir que es promogui la igualtat de genere.

5. Pressupost per Accions d'Igualtat: No es fa referéncia especifica a si I'Ajuntament disposa
d'un pressupost assignat per dur a terme el conjunt d'accions previstes al pla d'igualtat
d'oportunitats. Es essencial assegurar una assignacio de recursos adequada per aquestes accions.

En resum, I'Ajuntament mostra un compromis amb la igualtat de génere. No obstant aix0, hi ha
ambits com la recopilacié de dades, la comunicacié de les accions i la integracié efectiva de la
perspectiva de génere que necessiten millorar per aconseguir una implementacié més completa
i eficac de les politiques d'igualtat de genere.
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COMUNICACIO, IMATGE |
| LENGUATGE




En aquesta part valorarem els aspectes que fan referéncia a la comunicacio, la imatge i el
llenguatge que s'empra dintre i des de I'Ajuntament. Per a la seva difusid publica és d'una gran
rellevancia la imatge que s'ofereix des de I'Ajuntament, ja sigui a través dels seus canals de
comunicacié i difusié (web municipal, xarxes socials, radio municipal, butlletins municipals, etc.)
com també a través del llenguatge que s'empra. Tanmateix, també és important tenir cura de
totes aquestes questions a un nivell intern, donat que la imatge de la plantilla i del seu entorn
acaba tenint un gran impacte cap enfora d'una manera instantania.

Per tant, farem una analisi de diferents textos interns de I'Ajuntament per detectar frases o textos
gue continguin una redaccid no inclusiva i proposarem una redaccié que visibilitzi les dones de
manera adequada. Analitzarem el llenguatge emprat en la documentacié interna i externa de
I’Ajuntament. Utilitzarem diferents recursos com taules que recullin en una columna esquerra
frases amb contingut sexista i una proposta lingistica a la columna de la dreta.

En aquest context, els textos de les administracions publiques han d’estar lliures d'usos
discriminatoris, evitant els usos sexistes i androcentrics de la llengua. Entenem per usos sexistes
els que menystenen o desvaloren un dels dos sexes, habitualment les dones; i entenem per usos
androcéntrics els que no fan visibles o fan dificil imaginar en un ambit determinat la preséncia
o l'actuacio de les dones.

La Llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes, quan a la comunicacié també contempla
I's d'un llenguatge inclusiu tal com recollim de forma resumida en els segiients punts:

e Garantir la no difusié de continguts sexistes que justifiquin o banalitzin la violéncia contra
les dones o incitin a practicar-la,

e Defugir els estereotips sexistes sobre les funcions que exerceixen dones i homes en els
diferents ambits de la vida i, especialment,

e Garantir una participacio activa de les dones, la preséncia paritaria de dones i homes i
una imatge plural de tots dos sexes en tots els ambits, amb una atencié especial als
espais de coneixement i generacid d'opinio,

e Fer un Us no sexista ni androcéntric del llenguatge,

e Garantir la difusid de les activitats politiques, socials i culturals promogudes per dones o
destinades a dones en condicions d'igualtat, i també les que n‘afavoreixin I'apoderament,

e Promoure l'autoria femenina mitjangant mecanismes d’acci6 positiva,

e Mostrar la diversitat d'origens, les realitats i les expectatives de les dones, i garantir la
visibilitat de les aportacions de les dones al progrés social al llarg de la historia,
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e Reparar el deficit de reconeixement que pateixen les dones incorporant-ne en qualitat
d'expertes, de protagonistes i com a persones de referéncia en els diferents mitjans de
comunicacié gestionats o subvencionats per les administracions publiques,

e Promoure el desenvolupament i la formacié d’un esperit critic amb relacié als continguts
i biaixos sexistes,

e FEls mitjans de comunicacié social han d’adoptar codis de conducta amb la finalitat
d’assumir i transmetre principi d’igualtat de genere,

e Aixi mateix, han de col‘laborar en les campanyes institucionals adrecades a fomentar la
igualtat de dones i homes i promoure |'eradicacié de la violéncia vers les dones, es
prohibeixen la realitzacio, I'emissid i I'exhibicid d’anuncis publicitaris que presentin les
persones com a inferiors o superiors en dignitat humana en funcié del sexe, o com a
mers objectes sexuals, i també els que justifiquin o banalitzin la violéncia contra les dones
o incitin a practicar-la.

La llei 11/2014 per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres i intersexuals i
per a eradicar I'homofobia, la bifobia i la transfobia, en I'art. 15 diu que el Consell de I’Audiovisual
de Catalunya (CAC) ha de vetllar per tal que els continguts dels mitjans i la publicitat siguin
respectuosos amb les persones LGBTI i perqué els mitjans tractin amb normalitat la diversitat
d’opcions afectives i sexuals, de models de familia i d’identitat o expressié de génere, de maneres
que s'afavoreixi la visibilitat de referents positius.

El reconeixement dels drets de les dones és quelcom relativament nou. Arrosseguem patrons
culturals i imaginaris que no es corresponen amb la realitat (estereotips). Aquests imaginaris, si
no s'és conscient, es reprodueixen i reflecteixen quan comuniquem.

En aquest ambit del llenguatge inclusiu, és important conéixer també alguns
conceptes per tal d’entendre I'analisi que realitzarem.

Expressid despersonalitzada

Es I'expressid que no té un referent personal. Per exemple: en un formulari o en un triptic, en
comptes de Co/*/aboradors, podem utilitzar la construccié Amb /a col*laboracio de, que no fa
referéncia a cap persona concreta.

Forma doble

Repeticid dels noms i/o els adjectius en tots dos géneres gramaticals. Aquest recurs que es pot
aplicar de dues maneres: amb les formes senceres (el director o la directora, els consellers i les
conselleres) i amb les formes abreujades (benvolgut/uda).

Forma genérica

Quan no volem referir-nos a una persona determinada i volem fer servir recursos inclusius, és a
dir, que incloguin tots dos sexes, utilitzem formes genériques, com ara els mots col*lectius, les
expressions formades a partir de la paraula persona, els noms d'unitats administratives, les
expressions despersonalitzades, etc. Aquestes formes tenen |'avantatge que permeten evitar les
marques de génere gramatical en la redaccid i per tant I'especificacié de sexe.
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Génere gramatical

El génere gramatical de les formes genériques pot ser femeni o masculi, i aquest fet no té cap
relacié amb el sexe del referent. Per exemple: la ciutadania (femeni), 'alumnat (masculi).

1. Analitzar llenguatge que empra I'’Ajuntament, tant internament com externament, en
la comunicacié oral i escrita.

2. Veure si hi ha alguna persona amb les funcions de donar eines i facilitar que la
documentacio interna i externa no sigui sexista.

3. Recollir si hi ha alguna guia de llenguatge inclusiu i si se n'ha fet difusio.

4. Analitzar si la imatge de I’Ajuntament és acurada amb la perspectiva de genere, a
través dels diferents canals de comunicacid: web, xarxes socials, intranet, revistes
internes, documentacio institucions, mitjans de comunicacid, actes, etc.

5. Veure si es fa una comunicacid interna i externa del fet que s'esta elaborant un pla
d’igualtat.

ANALISI QUANTITATIU A TRAVES DE LA REVISIO DOCUMENTAL

L'aplicacié de la perspectiva de génere en aquesta pagina web pot ser eficac per aconseguir una
comunicacié més inclusiva i no sexista. A continuacié, analitzarem alguns punts especifics tenint
en compte aquests aspectes:

1. Us de paraules genériques i dobles formes: La pagina fa un Us predominantment
geneéric en el seu llenguatge, és a dir, formes que no tenen marca de génere. No obstant
aixo, en els diferents apartats de la pagina web hi trobem diversos usos del genéric
masculi i hem observat com sovint es combinen expressions inclusives amb d’altres que
no ho sén en una mateixa frase. O en d‘altres casos observem una certa contradiccio en
el missatge. Alguns exemples:

"OFICINA D’ATENCIO AL CIUTADA”, on I's del masculi podria ser millorat utilitzant termes
més inclusius com "Ciutadania”. Dins d'aquest apartat, es pot accedir a “Registre Civil” i, de nou
s'utilitza el genéric masculi en utilitzar I'expressio “els progenitors” o “El menor d’edat”.

A I'apartat OCUPACIO es parla “el professional” en masculi genéric.

CULTURA I FESTES: Combinacié d’expressions no inclusives i inclusives en una mateixa frase:
“(..) a la total disposicié de la ciutadania en vistes a I'objectiu primordial d’acostar la cultura
als veins de Sarria de Ter (...)".
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ESPORT: “(...) millora el rendiment dels esportistes (...)".

Subapartat “PISCINA MUNICIPAL": Valorem positivament I'is esteés de I'expressid inclusiva
“infants”, perd en alguna ocasid observem la combinacié d'aquesta seguida d'una no
inclusiva: “curset de natacio per a infants, una activitat destinada per a tots aquells petits”.
Un altre exemple: “Des de I’Ajuntament procurem que els més petits s’ho passin d’allo més
bé aprenent i és per a aquest motiu que enguany es realitzaran dos grups, sempre respectant
la ratio per monitor”,

“GIMNASTICA RITMICA”: “Estimula I'afany de superaci6 entre els qui la practiquen. Es per
aixo0 que és un esport molt adequat per a les nenes, que s’hi poden iniciar des de ben
petites.”. Pel que fa a aquesta frases s'‘observen dos elements: Per una banda, s'utilitza el
genéric masculi essent un esport practicat essencialment per nenes. I per |'altra, volem fer
un incis en el missatge que es transmet al dir que la gimnastica ritmica “és un esport molt
adequat per a les nenes”, especialment con un dels objectius de la regidoria és el promoure
un esport inclusiu i trencar molt estereotips de genere i barreres que dificulten I'accés de
nenes a esports més masculinitzats i de nens a esports més feminitzats.

“WOLVES SARRIA”: “un segon equip sénior femeni format per els jugadors més
veterans del Club.”

GENT GRAN: En aquesta ocasio veiem com es parla de “cuidadors” en el titol de I'apartat, pero
seguidament trobem “cuidadors/es”. En aquest cas és especialment rellevant perque moltes de

les persones que tenen cura de familiars dependents sén dones.

Oferim temps lliure a familiars /o cuidadors.

- Suport emocional a usuaris i families.
- Grups de suport de cuidadors/es.

A continuacié observem com la descripcid de les persones professionals que integren I'equip de
treball esta descrit en un llenguatge principalment no inclusiu.

Equip de treball

Psicolegs, Fisioterapeutes, Educadors Socials, Dinamitzadors, Auxiliars de Geriatria i
talleristes especialitzats pels diferents cursos i tallers formatius.

SALUT: “benestar dels seus ciutadans”

AJUTS I SUBVENCIONS:

DOCUMENT 1: Ajuts persones autonomes.

Expressions No Sexistes i Inclusives

= “Ajuts persones autobnomes”.
= “(...) el personal de la regidoria”.
= “(...) el jovent”

Expressions Sexistes / No Inclusives
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“Ja I'nan comencat a realitzar els técnics de l'area."
“Malauradament, hem de fer palés que la majoria d’autonoms i empreses”

DOCUMENT 2: Ajuts i prestacions per empreses i autbnoms

Expressions Sexistes / No Inclusives

Titol: “Ajuts i prestacions per empreses i autonoms”.

“En aquest apartat es recullen una seérie de mesures que afecten a empreses i
autonoms.” Alternativa: Persona treballadora independent, persona per compte propi.
“(...) donar suport als autonoms”.

Imatges i representacid de la diversitat: En conjunt, les imatges que es troben
presents en la pagina web, son equilibrades, neutres i no mostren una predominanca
d’un genere sobre |'altre. Es en general una pagina web amb poc Us d'imatges.

En resum, mentre que la pagina web sembla utilitzar un llenguatge genéric en gran part, hi ha
alguns espais que es podrien millorar en termes d'un Us més inclusiu i no sexista: dobles formes,
Us de genérics inclusius, canvis en el redactat, etc. Incorporar aquests canvis pot millorar la
comunicacié i fer que la pagina web sigui més respectuosa i inclusiva per a totes les persones.

En aquest apartat hem analitzat I'Gs inclusiu del llenguatge i les imatges utilitzades en les diverses
noticies relacionades amb la ciutat o amb el Consistori.

Focalitzarem |'analisi en les noticies que es troben a la pagina inicial del web de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, totes elles actuals.

El criteri per a determinar si s'empra un llenguatge inclusiu és el seglient:

“Si” per a documents on I'is del llenguatge inclusiu sigui absolut.
“Sovint” per a documents amb entre un i cinc usos no inclusius.

“No"” per a documents amb més de cinc usos no inclusius.

I pel que fa a les imatges, |'observacié es basara en plasmar quin és el génere suposat
preponderant:

Cap/Neutre
Equilibrat
Dona

Home

S’han seleccionat un total de 12 noticies, seguint un criteri cronologic i triant-ne una de cada
dues, des del 25 de setembre fins al 8 de nhovembre de 2023.

A continuacio, us presentem els resultats d’aquest analisi:

60



1 Neutre Si Esmena: s'utilitza I'expressio “nens i
nenes”, pero per tal de fer el
redactat més inclusiu, recomanem
utilitzar paraules com “mainada”,
“criatures”, etc.

2 Neutre Si Esmena: s'utilitza I'expressio “nens i
nenes”, pero per tal de fer el redactat
més inclusiu, recomanem utilitzar
paraules com “mainada”, “criatures”,
etc.

3 Neutre Si Esmena: s'utilitza I'expressi6 “nens i

nenes”, pero per tal de fer el
redactat més inclusiu, recomanem
utilitzar paraules com “mainada”,
“criatures”, etc.
4 Neutre Si
5 Neutre Sovint “Els propietaris o conductors
d’animals...”
“Els propietaris o conductors
d’animals...”
“Els propietaris o posseidors”

6 Neutre Si

A Dues dones Si

8 Neutre Si

9 Neutre Si

10 Neutre Si Esmena: Seria recomanable mostrar

- també altres tipologies de families
Equilibrat

per tal de projectar una imatge més
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inclusiva i respectuosa amb la
diversitat d’opcions familiars.

Una dona Si Esmena: s'utilitza I'expressié “nens i
nenes”, pero per tal de fer el
redactat més inclusiu, recomanem
utilitzar paraules com “mainada”,
“criatures”, etc.

Equilibrat (il*lustracid) Si

Cal valorar positivament el resultat d’aquest analisi, ja que practicament la totalitat de les noticies
analitzades, les imatges eren equilibrades o neutres. Hem analitzat també el protagonisme de
dones i homes en els diferents esdeveniments i podem afirmar que és equilibrat. En els diferents
tallers o activitats programades, les persones que ho conduien eren tant dones com homes.

Pel que fa a I'is del llenguatge inclusiu i no sexista, aquest és present de forma general a totes
les noticies, malgrat que en aquella noticia on hi ha més text (Llei de Benestar Animal), hem
identificat 3 expressions no inclusives. Per altra banda, a la taula també hem mostrat alternatives
a I'Gs binari d'algunes expressions per tal de projectar una imatge més inclusiva i respectuosa
amb la diversitat de persones.

A continuacio es presenta una taula i un grafic amb aquestes dades:

Taula. Percentatge de preséncia segons sexe a les imatges de les notes de premsa

Presencia Dona/Home Nombres absoluts Percentatge (%)
Dona 4 23,52%
Home 2 11,7%
Equilibrat 2 11,7%
Neutre/ Cap (paisatges, carrers...) 9 52,94%
Total 17 100,00%

Font: Elaboracié propia a partir de dades extretes de noticies digitals de Sarria de Ter, 2024.

Respecte a I'Us inclusiu del llenguatge, tal i com es pot veure a la seglient grafica, cal valorar
molt positivament el fet que la gran majoria de les noticies, el 92%, no s’ha detectat un Us no
sexista del llenguatge (si), utilitzant el redactat de tot el text. Ara bé, cal fer un incis en el fet que
els articles poques vegades contenen formes genériques amb la voluntat d’incloure el conjunt de
la ciutadania, en la seva diversitat.
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El 8% dels textos utilitzen “sovint” un Us inclusiu i no sexista, on es detecten algunes formes
masculines per referir-se a les persones.

Grafic. Us inclusiu del llenguatge a les noticies

8%
0%

92%

Si =No = Sovint

Font. Elaboracié propia a partir de I'analisi dimatges de premsa de I’Ajuntament de Sarria de Ter, 2024.

ANALISI QUALITATIU A TRAVES DEL QUESTIONARI A LA PLANTILLA,
ENTREVISTES I GRUPS DE DISCUSSIO

Pel que fa a les entrevistes i el grup de discussio realitzats a la plantilla del Consistori, la majoria
de les persones afirma que el llenguatge administratiu/técnic és molt neutre i s'intenta al maxim
gue sigui inclusiu i no sexista. Pero per altra banda, també manifesten les ganes de realitzar o
ampliar els coneixements sobre aquesta qliestio ja que admeten tenir-ne un cert desconeixement
i massa sovint s'associa en doblar paraules o en I'Gs de la barra.

Una bona part de les persones entrevistades desconeixen que hi hagi una guia d'estil i creuen
gue si en tinguessin una, les podria ajudar en molts moments de dubtes.

També hi ha consciéncia que cal una revisio dels documents ja que sovint s'empra el masculi per
referir-se a tota la poblacié. Algunes persones van demanar una orientacié en aquest sentit, ja
que trobaven a faltar recursos formatius o criteris recollits en una guia.

Tant en les entrevistes com en el grup de discussid, afirmen que en la comunicacié informal no
utilitzen el llenguatge inclusiu.

“Utilitzem molt poc el llenguatge inclusiu.”(Membre Grup de Discussid)
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"Intentem que s’utilitzi, Varem demanar que canviessin sala de regidor per regidoria, atencio al
ciutada per ciutadania. Fa quinze anys diria que va ser la regidora de ciutadania que va
comengar a impartir Benvinguts/es, pero no hem rebut formacic.” (Membre Grup de Discussid)

“A vegades t'esforces a redactar-ho i acabes sense fer-ho. Fa poc vaig escriure un escrit on
posava tots i totes i tot i aixi' la gent es va queixar que no calia fer-ho aixi i que poses totes
directament. Ja no saps que fer.”(Membre Grup de Discussid)

En resum, tant les persones entrevistes com les integrants dels grups de discussio reflecteixen
un cert grau de consciéncia i practiques relacionades amb el llenguatge no sexista i inclusiu. Tot
i aix0, hi ha una manca de formacioé especifica i de mesures sistematiques com l'analisi d'informes
d'impacte de genere i la recopilacié de dades desagregades per sexe.

De cares a la ciutadania, 18 dones i 9 homes van respondre que s'utilitza un llenguatge
inclusiu, mentre que 3 dones varen respondre que no. Creiem rellevant destacar que 12 dones i
3 homes han contestat amb un “No ho sé”.

Grafic 1. A nivell EXTERN, I'Ajuntament s'expressa amb un llenguatge verbal i escrit inclusiu (no sexista i
estereotipat).
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023.

Pel que fa a I'is d'imatge no estereotipades o sexistes, també de cares a la ciutadania,
llegim resultats forca similars. En aquesta ocasid el 66,67% dels homes han respost
afirmativament, mentre que ho han fet el 42,42% de les dones. Perd de nou, també son les
dones les Uniques que han respost negativament en un 6%. I observem altre cop un percentatge
molt rellevant de respostes que afirmen que ho desconeixen.
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Grafic 2. A nivell EXTERN, s'utilitzen imatges inclusives (no estereotipades i sexistes).
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023.

A la pregunta de si a nivell intern I'Ajuntament s'expressa amb un llenguatge verbal i escrit inclusiu
(no sexista i estereotipat), observem un elevat percentatge de respostes positives: el 60,61% de
les dones i el 58,33% dels homes. Tal i com varen afirmar en les entrevistes i grups de discussio,
el llenguatge utilitzat en els documents interns, llenguatge administratiu, acostuma a ser molt

neutre.

A nivell INTERN, I'Ajuntament s'expressa amb un llenguatge verbal i escrit inclusiu (no sexista i
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023.
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Indicador 1. Analitzar llenguatge que s'empra a I’Ajuntament, tant internament com
externament, en la comunicacio oral i escrita.

L'analisi realitzat sobre I'is del llenguatge a
I'Ajuntament, tant en la seva pagina web com
en les noticies digitals, revela un compromis
amb la inclusié i la no discriminacio, tot i que
hi ha ambits que podrien millorar per
aconseguir una comunicacié més respectuosa
i equitativa.

Pagina web:

Es destaca que, en general, s'utilitza un
llenguatge genéric que no marca genere, la
qual cosa és un pas positiu cap a la inclusio.
No obstant aix0, es podrien realitzar algunes
millores especifiques.

Noticies digitals:

El reconeixement de la preséncia equilibrada
de dones i homes en les imatges o aquelles on
no hi ha representat cap dels dos géneres, és
un pas molt positiu cap a la representacio de
génere. Pel que fa a I'Gs del llenguatge, la
majoria dels textos analitzats mostren un
intent d'inclusié. Ara bé, també cal tenir
present que son redactats molt breus.

L'analisi positiu demostra que I'Ajuntament
esta en la direccid correcta cap a una
comunicacié més inclusiva i no sexista. Per
aconseguir-ho de manera més efectiva, es
podrien aplicar les segiients recomanacions:

1. Revisid constant: Establir una practica de
revisar peridodicament els continguts de la
pagina web i les noticies digitals per
assegurar-se que segueixen les directrius d'Us
inclusiu del llenguatge.

2. Formacié: Proporcionar formacid a les
persones que redacten i comuniquen de cares
a la ciutadania sobre I'Us del llenguatge
inclusiu i les formes de representacio
equitativa en les imatges.

3. Revisio d'encapcalaments i titols:
Avaluar i ajustar els encapcalaments, titols i
termes utilitzats a la pagina web i les noticies

per garantir que siguin inclusius i
respectuosos.
4. Dobles formes i barres: Continuar

utilitzant dobles formes, la barra (/), canvis
en el redactat, formes impersonals, etc., per

indicar géneres alternatius quan sigui
necessari.
5. Diversitat d'imatges: Treballar per

aconseguir una major diversitat de génere en
les imatges, incloent persones de diferents
identitats de génere i origens.

6. Coherencia: Assegurar-se que I'Us del
llenguatge inclusiu sigui consistent en tots els
ambits de comunicacid, incloent documents
administratius i altres publicacions oficials.
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Mitjancant I'aplicacié d'aquestes
recomanacions, ['Ajuntament pot continuar
avancant cap a una comunicacié més inclusiva
i no sexista, millorant la representacié i la
percepcio d'igualtat i respecte per a totes les
persones.

Indicador 2: Veure si hi ha alguna persona amb les funcions de donar eines i facilitar
que la documentacié interna i externa no sigui sexista.

L'analisi de la preséncia i les funcions d'una
persona encarregada de garantir un Us no
sexista i inclusiu del llenguatge a Ila
documentacié interna i externa dins de
'Ajuntament seria un element clau per
promoure una comunicacid respectuosa i
equitativa.

L'existencia d'una persona amb funcions
especifiques per supervisar i facilitar I'is no
sexista i inclusiu del llenguatge és un pas

positiu cap a una comunicaci® més
respectuosa. Aquesta persona podria estar
encarregada d'assegurar que la

documentacio, tant interna com externa,
compleixi amb les directrius d'Us del
llenguatge inclusiu. A més, aquest rol podria
implicar la sensibilitzacié i la formacié del
personal per promoure aquesta practica.

1. Clarificaci6 de les funcions: Definir
clarament les funcions i responsabilitats
d'aquesta persona, incloent la supervisié de
tota la documentaci6 que surti de
['Ajuntament.

2. Formacio i sensibilitzacid: Proporcionar
formacio periodica sobre I'Us del llenguatge
inclusiu i la importancia de la comunicacié
respectuosa i no sexista. Aixo podria incloure
tallers, materials didactics i recursos en linia.

3. Revisid sistematica: Establir un procés
regular de revisio de la documentacio interna
i externa per part d'aquesta persona o equip,
identificant i corregint expressions o
formulacions sexistes o no inclusives.

4. Guies i referéncies: Elaborar una guia o
documents de referéncia interns que ofereixin
exemples concrets d'Us inclusiu  del
llenguatge, perque el personal tingui una guia
practica durant el procés de redaccio.

5. Retroalimentacio i consulta: Fomentar
un dialeg obert amb el personal, oferint un
espai per fer preguntes i rebre orientacio
sobre com millorar I's del llenguatge inclusiu.
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Indicador 3: Recollir si hi ha alguna guia de llenguatge inclusiu i si se n’ha fet difusié

No hi ha cap guia de comunicacié no sexista i
inclusiva. La falta d’'una guia especifica per
monitorar i avaluar I'is del llenguatge inclusiu
i no sexista a I'Ajuntament és una omissié que
pot afectar la qualitat de la comunicacio i la
imatge de l'organitzacié. La falta d'un sistema
de seguiment pot conduir a expressions
sexistes involuntaries i a la manca d'inclusio
en la comunicacio.

1. Establir Indicadors: Es fonamental
desenvolupar indicadors especifics que
permetin avaluar I'ds del llenguatge inclusiu
en la comunicacid interna i externa de
I'Ajuntament.

2. Quantitat i Qualitat: L'indicador hauria
de mesurar no només la quantitat
d'expressions sexistes o no inclusives
detectades, sind també la seva naturalesa,
com la preséncia en documents oficials,
pagines web, anuncis, etc.

3. Seguiment Regular: Realitzar
seguiments periodics per avaluar si s'han
millorat les practiques d'Us del llenguatge
inclusiu. Aix0 permetra veure les tendencies i
implementar canvis si és necessari.

4. Revisi6 de Resultats: Analitzar els
resultats de I'avaluacié i determinar les arees
0 les comunicacions que requereixen més
millora en termes d'Us del llenguatge inclusiu.

5. Formacié Continuada: Utilitzar els
resultats de l'avaluacié per identificar les
necessitats de formacio i ofereixi capacitacié
continuada al personal per millorar I'is del
llenguatge inclusiu.

Indicador 4: Analitzar si la imatge de I’Ajuntament és acurada amb la perspectiva de
génere, a través dels diferents canals de comunicacio: web, xarxes socials, intranet,
revistes internes, documentacio institucions, mitjans de comunicacio, actes, etc.

La imatge que I'Ajuntament transmet a través
dels diferents canals de comunicacié sembla
mostrar consciéncia de la importancia de la
perspectiva de génere, perd encara hi ha
arees en que es podrien millorar les practiques
per assegurar que sigui més inclusiva i no
sexista. A continuacid, s'analitza I'observacio
feta en relacié amb els diferents canals:

1. Establir Indicadors: Es fonamental
desenvolupar indicadors especifics que
permetin avaluar I'Gs del llenguatge inclusiu
en la comunicacié interna i externa de
['Ajuntament.

2. Quantitat i Qualitat: L'indicador hauria

de mesurar no només la quantitat
d'expressions sexistes o no inclusives
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1. Pagina Web:

Malgrat que el llenguatge inclusiu i no sexista
no esta present de manera generalitzada en
tots els textos, és positiu que I'Ajuntament
sigui conscient de la seva importancia. Es
crucial revisar i adaptar els continguts de la
pagina web per assegurar que siguin inclusius
i respectuosos de totes les identitats de
génere.

2. Xarxes Socials:

Els missatges i les publicacions a les xarxes
socials sén conscients de la perspectiva de
genere i eviten I'Us de llenguatge sexista o no
inclusiu.

3. Mitjans de Comunicacié i Actes:

Els mitjans de comunicacié relacionats amb
I'Ajuntament i els actes publics son coherents
amb la perspectiva de genere i utilitzen un
llenguatge inclusiu i respectuds.

4. Documentacid Institucional:

La documentacid institucional, com bases de
subvencions, procura utilitzar un llenguatge
inclusiu i no sexista per reflectir els valors
d'igualtat i respecte, malgrat cal millorar
algunes redaccions.

detectades, sind també la seva naturalesa,
com la preséncia en documents oficials,
pagines web, anuncis, etc.

3. Seguiment Regular: Realitzar
seguiments periodics per avaluar si s'han
millorat les practiques d'Us del llenguatge
inclusiu. Aix0 permetra veure les tendéncies i
implementar canvis si és necessari.

4. Revisio i Edicio: Establir procediments de
revisid i edicid per assegurar que tots els
continguts comunicatius siguin coherents amb
la perspectiva de génere abans de ser
publicats.

Indicador 5: Veure si es fa una comunicacio interna i externa del fet que s'esta

elaborant un pla d'igualtat

La comunicacid interna i I'adopcié de diverses
mesures per informar a la plantilla de
I'elaboracié d’un Pla d'Igualtat a I’Ajuntament.

- Comunicacid a la Plantilla: El fet que s'hagi
comunicat a tota la plantilla sobre I'inici del pla
d'igualtat és essencial. Aix0 permet a la
plantilla estar conscients dels esforgos de
l'organitzacié per aconseguir la igualtat i
poden implicar-se i donar suport a aquestes
iniciatives.

1. Canals de Comunicacio Interna: A més
de la comissid d'igualtat, es podrien utilitzar
altres canals de comunicacio interna, com ara
correus electronics, reunions de personal o
intranet, per mantenir la plantilla encara més
informada sobre el desenvolupament del pla
d'igualtat.

2. Feedback i Participacié: Fomentar la
retroalimentacio i la participacié activa de la
plantilla pot millorar la comunicacid. Les seves
aportacions poden ser valuoses per a la
creacié i implementacio efectiva del pla.

69



- Comissio d'Igualtat: La informacié que es
manté a través de la comissid d'igualtat és una
bona manera de mantenir la plantilla
informada sobre els avencos i
desenvolupaments del pla d'igualtat. Aixo
ajuda a crear un canal de comunicacié intern
consistent.

3. Implicacio del personal politic:
Assegurar que el personal politic i persones
amb responsabilitats dins I'organitzacio
estiguin involucrats/des en la comunicacio
sobre el pla d'igualtat. Aix0 transmet un
missatge d'importancia i compromis amb
l'objectiu d'igualtat.

4. Comunicacié Externa Continuada: A
més de la nota de premsa inicial, és important
continuar informant a la ciutadania sobre els
resultats del pla d'igualtat. Aixd0 manté la
transparencia i mostra la dedicacid continua a
aquesta questio.

AMBIT VARIABLES I INDICADORS DE GENERE PUNT PUNT A EN
FORT |MILLORAR | PROCES

3.1. Es fa servir un llenguatge inclusiu en la X
comunicacié oral i escrita.

3.2. Existeix alguna persona amb funcions de donar X
eines i facilitar que la documentacio interna i
externa no sigui sexista.

3.3. Existeix alguna guia de llenguatge inclusiu. X

3.4. Es la imatge de I’Ajuntament acurada amb la X
perspectiva de génere.

3.5. S’esta fent una comunicacio interna i externa de X
I'elaboracié del pla d'igualtat.
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ASPECTES A MANTENIR I A MILLORAR

1. Consciéncia: Tant les enquestes com les entrevistes revelen una consciéncia generalitzada
de la importancia del llenguatge no sexista i inclusiu. Aquesta consciéncia és un bon punt de
partida per a la millora continua.

2. Practiques de Documentacid: Hi ha un esforc visible en I'Us de llenguatge inclusiu en
documents formals i registres, indicant que I'Ajuntament esta prenent passos per adoptar un
llenguatge respectuds i inclusiu.

Aspectes a millorar

1. Formacio: Les enquestes, entrevistes i grups de discussié indiquen que hi ha una manca de
formacio especifica sobre llenguatge inclusiu i perspectiva de genere. Aixo subratlla la necessitat
de proporcionar recursos i formacio als membres del personal.

2. Implementacio: Malgrat els esforgos individuals, hi ha una manca de consisténcia en I'is de
llenguatge no sexista en totes les comunicacions i documents, i aix0 requereix una millora en
I'aplicacié practica.

3. Comunicacié Externa: Es important establir directrius clares per a la comunicacié externa.
4. Sensibilitzacio Interna: Algunes persones mostren manca de sensibilitzacié envers la
importancia de I'is de llenguatge no sexista i inclusiu, especialment en el context intern de

I'Ajuntament. La sensibilitzaci6 interna és essencial per al canvi cultural.

5. Recursos i Monitoratge: S'observa una necessitat de disposar de recursos addicionals i
guies practiques per a I'Us efectiu de llenguatge no sexista.
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En aquest ambit s'analitza la representacié i la distribucié de dones i homes a I'Ajuntament, per
tal de veure quins llocs de treball es troben dones i homes dins de I'organisme.

En aquest ambit s‘analitzaran els segiients indicadors: la segregacid horitzontal, la segregacid
vertical, els carrecs de representacid de la plantilla, la vinculacié laboral (personal laboral o
funcionariat), tipus de contracte (duracié determinada o indefinida) i grup laboral.

Dones i homes estem presents a |'activitat laboral. Ara bé, aquesta preséncia pot ser diferent per
a unes i altres. Actualment és freqlient que les dones tinguin una feina remunerada, pero la
divisié sexual del treball, segons la qual ha fet que siguin les dones les principals responsables
del treball domestic i de cura de la familia i la llar, mentre que els homes son els encarregats de
proveir els recursos economics, explica per quée la preséncia de les dones al mercat de treball és
menor que la dels homes o gaudeixin de diferents situacions quan es troben dins aquest. Per
tant, tot i que les dones també tinguin un treball remunerat, I'activitat femenina encara es
considera secundaria o complementaria de la masculina Aquesta participacié diferent de dones i
homes en el treball remunerat pot desencadenar desigualtats quant a I'accés a l'ocupacid, la
promocio professional, les condicions de treball (tipus de contracte, jornada laboral, pitjors
remuneracions , etc.).

Per tal d’analitzar millor quina és la situacié de les dones en el mercat de treball, hem d'identificar
les principals fons i caracteristiques de desigualtat de les dones en el mercat laboral:

Antiguitat

Veurem com és la distribucid de la plantilla per antiguitat. I si hi ha diferéncies entre dones i
homes a les diferents franges d’antiguitat.

Arees de treball

Es pretén veure la distribucié de la plantilla per departaments o arees i analitzar si hi ha equilibri
d’homes i dones en les diferents arees, si hi ha infrarrepresentacié o una representacié important
d’homes i dones en determinats sectors.

Lloc de treball

Veurem la distribucié de la plantilla per lloc de treball i esbrinar si hi ha desequilibris pel que fa a
la preséncia de dones i homes als diferents llocs de treball i veure’n els motius des d’una
perspectiva de génere.

Segregacio ocupacional

En aquest ambit, analitzarem, sobretot aquest punt. Els estereotips de génere sobre les diferents
capacitats i habilitats de dones i homes tenen una clara influéncia en molts aspectes i també en
el tipus d'activitat laboral que es considera socialment adequada per a cada génere. Existeixen
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un conjunt de caracteristiques que s'associen al génere binari (home/dona). Aixi, socialment i
culturalment es considera per exemple, que la forca fisica, capacitat de comandament... sén
capacitats i habilitats propies d’homes i la submissio, I'empatia, la paciéncia... sbn més propies
en dones. I aquestes creences condicionen la percepcid d'una activitat com a masculina
(enginyeria, cos policial, vigilancia...) o femenina (administrativa, educadora d’escola bressol,
etc.).

El fet d'identificar a les dones com a responsables del treball doméstic i familiar propicia el fet de
pensar que determinades tasques les pugui fer millor una dona, com per exemple les que
relacionades amb la cura i I'atencid a les persones (atencioé al public) o el treball domestic. Rere
aquestes associacions hi ha la idea que les dones no necessiten cap preparacio especial ja que
només pel fet de ser dona ja es tenen interioritzades certes habilitats considerades innates. Sén
tasques etiquetades com a femenines o masculines (enginyers, brigada...).

I el que en resulta d'aquests estereotips de génere és una divisié sexual de les ocupacions
que es reflecteix en el fet que les dones i els homes s‘ocupen generalment en feines diferents i
a, més ocupen posicions jerarquiques diferents dins les organitzacions. Es en aquest sentit
gue parlem de la segregacid ocupacional i aquests sén els motius pels quals es plantegen
actuacions per aconseguir una participacié de dones i homes equilibrada en totes les ocupacions.
La segregacié ocupacional pot ser:

Segregacio ocupacional horitzontal:

Es la distribucié no uniforme de dones i homes en
un sector i en un tipus d'activitat. La segregacié
ocupacional horitzontal fa que les dones es
concentrin en llocs de treball que gaudeixen de
menor valor social i, per tant, menor remuneracio.
També és interessant destacar que, sovint, les
activitats associades a la feminitat sén una
prolongacid del treball domestic i de cura i atencid
(mestres, treballadores socials, netejadores,
gerontdlogues, etc.). Els estereotips exerceixen
una influéncia en l'eleccié d'estudis i també de la
branca professional aixi com en els processos de
seleccié de personal.
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Segregacid ocupacional vertical

Grup professional

Es la distribucié no uniforme de dones i
homes a nivell jerarquic. Es a dir, fa
referéncia al lloc que ocupen dones i
homes en el si duna organitzacio,
empresa O institucions economiques,
socials o politiques. Els estudis ens
mostren com estadisticament les dones es
concentren en llocs de treball de menys
responsabilitat i tenen menys accés a llocs
de decisié i poder ja que s'entén que
tenen menys disponibilitat laboral que
exigeix un lloc de responsabilitat. Per tant,
les dones es continuen situant en llocs
administratius i no en carrecs
professionals de gestio.

S'analitzara en quina proporcid estan representades les dones a I'equip directiu o al col*lectiu de
comandaments intermedis; si hi ha preséncia de dones i homes als diferents grups; si hi ha algun
grup en qué hi hagi algun percentatge important de dones o homes i, en cas que sigui aixi,
descobrir el per que. També veurem si les dones o els homes es concentren en determinats grups
i, en cas que sigui aixi, quines accions o mesures podem fer per corregir-ho.

temporal/indefinit.

1 Distribucié de dones i homes per tipus de contractacio: personal funcionari/laboral,

de treball.

2 Quina és la distribucié de dones i homes per grups professionals, arees municipals, llocs

3 Jornada laboral de la plantilla per sexe: horari laboral.

4 | Edat i antiguitat de la plantilla.

5 Representativitat de les dones i els homes. Proporcid per sexe en els carrecs directius.

6 Accions positives per a promocionar dones en carrecs on estan infrarrepresentades.
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Taula. Representativitat de les dones i els homes a la plantilla

38 58% 27 42% 65
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH, octubre de 2023.

Grafic. Composicié de la plantilla. Dades segregades per sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH, octubre de 2023.

La composicid de la plantilla de I'Ajuntament de Sarria de Ter a octubre de 2023 es presenta com
una situacié amb un cert desequilibri des del punt de vista de génere. Amb 38 dones i 27 homes,
la plantilla mostra una representativitat poc paritaria, amb un 58% de dones i un 42% d'homes.

Aquesta distribuci6 de génere pot ser considerada un punt positiu, ja que reflecteix una
aproximacio a la igualtat entre dones i homes dins de I'organitzacid, malgrat que en aquesta
ocasio podriem dir amb una major representativitat de les dones.

Tot i aix0, és important tenir en compte que la simple igualtat numérica no sempre reflecteix una
igualtat completa en termes d'oportunitats i condicions laborals. Es essencial continuar amb
I'analisi per comprendre com es distribueixen les dones i els homes en diferents arees de treball,
nivells jerarquics i tipus de contracte. Aix0 ajudara a identificar si hi ha segregacio ocupacional o
vertical i si existeixen desigualtats en altres aspectes com ara la remuneracid, les oportunitats de
promocio i les condicions laborals.

En resum, és important continuar I'analisi per assegurar-se que aquesta igualtat es tradueix en
igualtat d'oportunitats i tractament per a totes les persones dins de I'organitzacio.
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A continuacio presentem la composicié de la plantilla en funcié de I'edat.

Taula. Mitjana d’edat per sexe

47 40 44

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Taula. Nombre de persones per franja d'edat i sexe

De 16 a 29 anys 2 7 9
De 30 a 49 anys 16 14 30
De 50 0 més anys 20 6 26
Total general 38 27 65

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

En aquest quadre es poden veure les franges d’'edat del personal de I'’Ajuntament: el gruix més
important de dones es troba entre els 50 o més anys, on hi ha un total de 20 dones.
També hem de destacar que hi ha 16 dones d’entre 30 i 49 anys, i només 2 dones entre 16 i 29
anys.

Pel que fa als homes, veiem que el grup més nombrods té entre 30 i 49 anys, on n'hi
ha 14. La resta s’ubiquen 7 en el grup d’edat de 16 a 29 anys i 6 a 50 o més anys.

Grafic. Composicié plantilla per sexe i franja d'edat
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.
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Grafic. Percentatge de la composicié de la plantilla per sexe i franja d’edat

De 16 a 29 anys | 22% 78%
De 30 a 49 anys 53% 47% Dona
Home
De 50 o més anys 7% 23%
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d'octubre de 2023.

La distribucié d'edats mostra que on hi ha més equilibri en les franges d’edat és en el grup de 30
a 49 anys, on hi ha un 53% de les dones i el 47% dels homes. Observem també com el grup de
dones té una major representacio en la franja d'edat de 50 o més anys, un 77%, en comparacio
al 23% de preséncia masculina en aquesta franja. En canvi, pel que fa a la franja d’edat més
jove, de 16 a 29 anys, s’hi concentra el 78% dels homes i el 22% de dones.

Aquesta distribucié pot reflectir diferents patrons de carrera i experiéncia laboral en les dones i
els homes a I'Ajuntament. Es important notar que les diferéncies d'edat poden influir en altres
aspectes com l'antiguitat i les oportunitats de promocid. Per tant, aquesta informacié podria ser
util per a futures analisis i politiques d'igualtat de génere, per assegurar-se que totes les persones
tinguin igualtat d'oportunitats al llarg de les seves carreres professionals, independentment de
I'edat o el génere.

Grafic. Percentatge de dones sobre el col*lectiu de dones. Dades segregades per franja d’edat
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.
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Grafic. Percentatge d’homes sobre el col'lectiu d'homes. Dades segregades per franja d’edat
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Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

ANTIGUITAT DE LA PLANTILLA

Taula . Mitjana d'antiguitat per sexe

Total general

Mitjana d’antiguitat

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Grafic. Mitjana d’antiguitat per sexe

16
14
12
10

= Dona

= Home

o N b~ O ©

Total

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Si observem l'antiguitat de la plantilla, veiem com de mitjana les dones formen part del Consistori
una mitjana de 14 anys i els homes 8.
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Si entrem al detall per franja d'antiguitat, veiem com el grup més nombros, tant de dones com
d’homes és el de 0 a 4 anys d'antiguitat, on s’hi concentren 31 persones, 15 dones i 16 homes.
Seguit del grup de 15 a 19 anys, en el qual hi ha una significativa preséncia de dones, 9, i només
2 homes. La resta de franges mostren una presencia forca equilibrada d’'ambdds géneres.

Taula. Composicié de la plantilla per sexe i franja d’antiguitat

De 00 a 04 anys 15 16 31
De 05 a 09 anys 1 2 3
De 10 a 14 anys 4 3 7
De 15 a 19 anys 9 2 11
De 20 a 24 anys 2 2 4
De 25 a 29 anys 2 2 4
De 30 0 més anys 5 0 5

Total general 38 27 65
Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Grafic. Composicié de la plantilla per sexe i franja d‘antiguitat
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Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.
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Grafic. Percentatge de dones sobre el col*lectiu de dones, per sexe i franja d’antiguitat
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Grafic. Percentatge d’homes sobre el col*lectiu d'homes, per sexe i franja d‘antiguitat
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Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.



L'analisi de I'antiguitat de la plantilla de I'Ajuntament de Sarria de Ter en funci6 del génere revela
diverses tendencies:

De 0 a 4 anys: En aquest rang d'antiguitat, hi ha una distribucié poc equilibrada de dones i homes:
39% de dones i un 59% d’homes. El fet que sigui el grup més nombros pot reflectir un flux més
recent de persones a |'organitzacié amb un nombre significativament superior d'homes.

De 15 a 19 anys: Les dones tenen una majoria en aquest rang, un 24%, i els homes, un 7%.
Aix0 indica una continuitat en la tendéncia de les dones a tenir una major antiguitat en
I'organitzacio.

De 30 0 més anys: Hi trobem un 13% de les dones situades en aquesta franja, i cap home. Aixo
indica que, en aquest grup, les dones han mantingut una relativa estabilitat en I'organitzacio.

En general, es pot observar que en la majoria dels grups d'antiguitat, les dones tenen una
preséncia majoritaria a la dels homes. Aixo podria ser indicatiu d'una tendéncia a llarg termini en
qué les dones han mantingut una relativa estabilitat en les seves posicions laborals a
I'Ajuntament, o bé podria reflectir canvis en les politiques d'ocupacid que han afavorit la
permanencia de les dones a I'organitzacié. No obstant aix0, seria Util realitzar més analisis per
comprendre les raons d'aquestes tendéncies i assegurar-se que les dones i els homes gaudeixin
d'igualtat d'oportunitats i tractament en termes d'antiguitat i oportunitats professionals.

L'analisi del tipus de contracte i génere ens proporciona una visi6 més detallada de la distribucio
de geénere en els diferents tipus de contracte a I'Ajuntament de Sarria de Ter l'any 2023. A
continuacid, es detallen les principals troballes:

Taula. Composicid plantilla en nombres absoluts i percentatge, per sexe i tipologia de contracte

FUNCIONARI DE CARRERA 7 54% 6 46% 13
FUNCIONARI INTER] 2 33% 4 67% 6
INDEFINIT 1 17% 5 83% 6
LABORAL 0 0% 1 100% 1
LABORAL INDEFINIT 24 86% 4 14% 28
LABORAL TEMPORAL 4 44% 5 56% 9
RELLEVISTA 0 0% 2 100% 2
Total general 38 58% 27 42% 65

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

a. Tipus de Contracte i Génere:
El personal laboral indefinit representa el percentatge més alt de dones, un 86%, respecte al
14% d’homes.

El personal funcionari de carrera és la tipologia de contracte on hi ha el nombre més equilibrat
de dones i homes, un 54% i un 46% de dones i homes respectivament.

Pel que fa al funcionariat interi, hi trobem 2 dones (33%) i 4 homes (67%).
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El contracte indefinit hi ha 1 dones i 5 homes i el laboral, només hi ha 1 home.

Finalment, observem com aquells contractes més vinculats a la temporalitat, com és el personal
laboral temporal i el rellevista, hi ha una major preséncia masculina.

Grafic. Composicio plantilla per sexe i tipus de contracte
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Grafic. Percentatge de dones sobre el col'lectiu de dones. Dades segregades per tipus de contracte
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Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.
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Grafic. Percentatge d’homes sobre el col*lectiu d’homes. Dades segregades per tipus de contracte
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

b. Estabilitat Laboral:
Es pot destacar que I'estabilitat laboral és una qliestié important en aquest analisi. El funcionariat
proporciona una major estabilitat laboral, ja que les persones funcionaries no poden ser
acomiadades del seu lloc de treball, excepte en casos greus. D'altra banda, el personal laboral té
una major variabilitat en les condicions de treball i pot ser cessat més facilment.

c. Diferéncies de Genere:
Les dones estan més representades en els llocs de treball de personal laboral indefinit. 24 dones,
respecte a 4 homes. Es a dir, el 63% de les dones de la plantilla estan sota aquest contracte,
mentre que ho estan el 15% dels homes, tot i ser una plantilla on les dones gaudeixen de més
anys d'antiguitat que els homes.

Per contra, els homes son més presents en la situacié laboral de funcionariat. Pel que fa al
funcionariat de carrera hi trobem 6 homes i 7 dones, i funcionariat interi 4 homes i 2 dones. Pero
si ho analitzem a nivell de col*lectius, el 22% dels homes son funcionaris de carrera i el 15%
funcionaris interins. Mentre ho son el 18 i 5% de dones respectivament.

Pel que fa al contracte indefinit, formen part d’aquesta tipologia de contracte el 19% dels homes
i el 3% de dones.

D'altra banda, els homes tenen una major preséncia en els contractes laborals temporals. Ho sén
el 19% dels homes que estan sota un contracte laboral temporal i un 7% en un contracte
rellevista.

En general, aquesta analisi posa de manifest les diferéncies de génere en els tipus de contracte i
I'estabilitat laboral a I'Ajuntament de Sarria de Ter. Les dones tenen una major preséncia en els
rols de personal laboral indefinit, mentre que els homes tenen una major representacié en els
rols de funcionariat i contractes laborals temporals. Ara bé, els homes son presents a tota la
diversitat de contractes que hi ha al Consistori, pero les dones es concentren de forma significativa
en un contracte laboral indefinit. Aixo pot ser un indicador de les dinamiques de génere en l'accés
als diferents tipus de llocs de treball i les seves caracteristiques associades.
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Fixant-nos en la tipologia de jornada, veiem com la plantilla es concentra principalment
en la realitzacié d’un contracte de jornada completa: 33 dones i 25 homes.

Pel que fa a la jornada parcial, la preséncia és equilibrada: 2 dones i 2 homes. I, finalment, al
contracte de jornada reduida hi trobem 3 dones i cap home.

Taula. Composicié plantilla per sexe i tipus de jornada

Jornada completa 33 25 58
Jornada parcial 2 2

Jornada reduida 3 0 3
Total general 38 27 65

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Grafic. Composicid plantilla per sexe i tipus de jornada
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Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Taula. Percentatge de persones per sexe i tipus de jornada

Jornada completa 57% 43% 100%
Jornada parcial 50% 50% 100%
Jornada reduida 100% 0% 100%
Total general 58% 42% 100%

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d'octubre de 2023.

TIPUS DE CONTRACTE I JORNADA LABORAL

En aquesta analisi amb perspectiva de génere basada en el tipus de contracte, podem observar
les seglients tendéncies:

a. Percentatge de Jornada:
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Tant homes com dones tenen principalment una jornada laboral al 100%, cosa que indica que
molts treballen a temps complet, independentment del tipus de contracte.

b. Reduccié de Jornada:
Hi ha 3 casos de reduccié de jornada. Aquesta és una indicacié de les responsabilitats de cura
gue podrien recaure més sovint en les dones, la qual cosa podria influir en la seva decisié de
reduir la jornada.

Malgrat les dones dominin en tots dos tipus de contracte, no hi ha evidéencia de discriminacié en
el percentatge de jornada o el tipus de jornada laboral, ja que tant homes com dones tenen
principalment jornades al 100% i a temps complet. No obstant aixo, la rad de la reduccié de
jornada per cura de menors és un element que posa de manifest les desigualtats de genere en
les responsabilitats familiars.

Cal recordar que aquesta analisi es basa en les dades proporcionades i que podrien ser
necessaries més dades i un seguiment a llarg termini per aprofundir en les tendéencies i les
possibles gliestions de génere en el lloc de treball.

Per obtenir una imatge completa de la situacio, seria Util disposar de més dades i analitzar-ne les
tendencies al llarg del temps per identificar qualsevol canvi en els patrons de contractacio i
jornada laboral.

La distribucié de la plantilla en relacié al Departament o Area Funcional queda reflectida en
aquesta taula i els segtients grafics.

Taula. Composicié de la plantilla segons departament per sexe

Area d'Esports 0 3 3
EMB Confetti 12 1 13
Policia Local 2 5 7
Serveis a les persones 13 3 16
Serveis Generals 5 13
Serveis Técnics 3 10 13

Total general 38 27 65

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

L'analisi de la segregacio horitzontal en I'Ajuntament de Sarria de Ter revela importants qliestions
relacionades amb els estereotips de génere, la divisié sexual del treball i la distribucié de dones i
homes en diferents arees funcionals. Aquesta analisi es realitza des d'una perspectiva de génere
per comprendre millor les dinamiques de génere dins de I'organitzacio.

La segregacio horitzontal es refereix a la distribucié desigual de dones i homes en diferents arees
o departaments d'una organitzacid. Aquesta distribucid reflecteix sovint els estereotips de génere
i la percepcid social de quines habilitats i competéncies sén associades a cada génere. Aqui es
presenten algunes observacions.
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Area d’Esports: Habitualment gestionada per homes i, per tant, podria reflectir la percepcié social
dels homes i la seva estreta vinculacié6 amb el mén de I'esport. Es doncs, una area que només
esta integrada per homes, en aquest cas, 3.

EMB Confetti: La cura i I'educacio esta estretament relacionada amb la feminitat, per la qual cosa,
és una area exclusivament integrada per dones: 12 educadores de |'escola bressol i 1 cuiner.

Policia Local: 5 homes i 3 dones.

Serveis a les persones: 13 dones i 3 homes. Area tradicionalment relacionada amb les dones per
estar associada a tasques d'atencid a les persones, la cultura, I'educacid, la cura, etc.: auxiliars
administratives, netejadores, bibliotecaria, etc.

Serveis Generals: 8 dones i 5 homes. Es una area més diversa, perod principalment esta integrada
per dones, també perqué és un Consistori molt feminitzat.

Serveis Técnics: 10 homes i 3 dones. Area tradicionalment més associada amb els homes on hi
trobem els oficials de la brigada, I'enginyer, l'arquitecta i I'aparelladora, i una persona
administrativa.

Grafic. Composicio plantilla per sexe i departament
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Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.
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Grafic. Percentatge de persones per sexe i departament

Area d'Esports 0

EMB Confetti

Policia Local

= Dona

. = Home
Serveis a les persones

Serveis Generals

Serveis Tecnics

0% 20% 40% 60%  80% 100%

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Grafic. Percentatge de dones sobre el col'lectiu de dones, per sexe i departament o area funcional
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Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.



Grafic. Percentatge d’homes sobre el col*lectiu d’homes, per sexe i departament o area funcional
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Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

CATEGORIA PROFESSIONAL

Taula. Composicié de la plantilla per sexe i categoria professional

Categoria professional

Al 1 2 3
A2 8 1 9
C1 17 6 23
c2 5 12 17
E 7 6 13
Total general 38 27 65

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Si ens fixem en la distribucié d’'homes i dones en les diferents categories professionals veiem com
en la categoria A2 i C1 hi ha una significativa preséncia de dones. En canvi, els homes es

concentren especialment en la categoria C2.
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Grafic. Composicio plantilla per sexe i categoria professional
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Font: Elaboracio propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

LLOC DE TREBALL

A continuacié analitzem la distribucié en els diferents llocs de treball:
Taula. Composicié de la plantilla per sexe i lloc de treball

Lloc de treball Dona Home Total general
Administratiu OAC 1

o

Administrativa Secretaria

Administrativa SSTT

Agent de Policia

AODL (Desenv. local)

Aparelladora

Arquitecta

Assignada Administrativa-OAC

Auxiliar Administratiu

Auxiliar Administratiu Cultura

Auxiliar Administratiu SS

Auxiliar Administratiu SSTT

Auxiliar Administratiu-OAC

Auxiliar Administrativa Comptabilitat

Auxiliar Administrativa RRHH i Secretaria

Aucxiliar Ajuntament-OAC

O B H O = OO K FH K = N = =
O - O O O N O M= M OO OO W o o k-
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Bibliotecaria
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Cap Brigada
Caporal Policia
Cuiner Escola Bressol

= O O o
=

Directora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol 10

—

Enginyer Serveis Técnics
Netejadora CEIP Montserrat 2
Netejadora Edificis municipals
Netejadora/Ajudant de Cuina Escola
Bressol

O O = O O K= = =
=
o

N
D

Oficial Brigada
Ped Brigada
Porter Mantenidor CEIP Montserrat
Porter-Mantenidor Pavelld
Repartidor
Secretari-Interventor
Sots inspector Policia
TAG-Biblioteca
TAG-Secretaria
Tecnic Auxiliar Esports
Tecnic Informatic
Técnica Auxiliar Biblioteca
Técnica Auxiliar Cultura
Técnica de Cultura

= = = N O O B O OO O O O O K
O O O O - +H O O = K= = N K= = U1 O
R, PR, N, R R R R R RF~RNR R~ O

Teécnica Gestid Economica

Total general 38 27 65
Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.



Grafic. Percentatge de persones per sexe i lloc de treball

Administratiu OAC
Administrativa Secretaria
Administrativa SSTT
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Arquitecta

Assignada Administrativa-OAC
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Auxiliar Administratiu Cultura

Auxiliar Administratiu SS

Auxiliar Administratiu SSTT

Auxiliar Administratiu-OAC

Auxiliar Administrativa Comptabilitat
Auxiliar Administrativa RRHH i Secretaria
Auxiliar Ajuntament-OAC
Bibliotecaria
Cap Brigada
Caporal Policia

Cuiner Escola Bressol
= Dona
Directora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol - Home
Enginyer Serveis Tecnics

Netejadora CEIP Montserrat
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Netejadora/Ajudant de Cuina Escola Bressol
Oficial Brigada
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Porter Mantenidor CEIP Montserrat
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Repartidor
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Secretari-Interventor

Sots inspector Policia
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TAG-Secretaria
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Tecnic Auxiliar Esports
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Tecnic Informatic

I I I N S N N N N
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Tecnica Auxiliar Cultura
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Técnica de Cultura

I I A N S N S S S

Tecnica Gestié Economica

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.
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A continuacid, analitzarem les dades de categoria laboral, lloc de treball i génere amb una
perspectiva de génere.

CATEGORIA A1:

CATEGORIA Al- HOMES CATEGORIA Al1- DONES

Enginyer Serveis Tecnics

Arquitecta

Secretari-Interventor

CATEGORIA A2:

CATEGORIA A2- HOMES

Sots Inspector de Policia

CATEGORIA A2- DONES

Aparelladora

Técnica de Cultura

TAG-Biblioteca

Bibliotecaria

AODL (Desenvolupament Local)

Teécnica de Gestié Economica

TAG-Secretaria

Directora de I'Escola Bressol

CATEGORIA C1:

CATEGORIA C1- HOMES

Caporal Policia

Agent de Policia

Agent de Policia

Técnic Auxiliar d’Esports

Administratiu OAC
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Técnic Informatic

Técnica Auxiliar Cultura
Técnica Auxiliar Biblioteca
Técnica Auxiliar Biblioteca
Administrativa Secretaria

Assignada Administrativa-OAC
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol

Agent de Policia

Administrativa SSTT

CATEGORIA C2:

Agent de Policia
Auxiliar Administratiu SSTT
Auxiliar Administratiu SSTT

Cap Brigada
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Oficial Brigada

Oficial Brigada

Oficial Brigada

Oficial Brigada

Oficial Brigada

Auxiliar Administratiu Cultura

Auxiliar Administratiu

Cuiner Escola Bressol

CATEGORIA C2- DONES

Agent de Policia

Auxiliar Administratiu SS

Auxiliar Administratiu-OAC

Auxiliar Administrativa Comptabilitat

Auxiliar Administrativa RRHH i Secretaria

CATEGORIA E:

CATEGORIA E- HOMES

Peo Brigada

Porter-Mantenidor Pavelld

Porter-Mantenidor Pavelld

Repartidor

Auxiliar Ajuntament-OAC

Porter Mantenidor CEIP Montserrat

CATEGORIA E- DONES

Netejadora Edificis municipals
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Netejadora Edificis municipals
Netejadora Edificis municipals
Netejadora Edificis municipals
Netejadora CEIP Montserrat
Netejadora CEIP Montserrat

Netejadora/Ajudant de Cuina Escola Bressol

D'acord amb aquestes dades, podem veure que en algunes categories laborals, com Al i A2, hi
ha una major preseéncia d'homes en llocs de treball de responsabilitat i en conseqiiéncia, amb
retribucions més elevades.

La categoria C1 esta ocupada principalment per dones, la majoria educadores de |'escola bressol
i auxiliars administratives. Els homes ocupen carrecs com agents de policia local, tecnic d’esports
i informatica, etc. Pel que fa a la categoria C2 les dones estan ocupades en places d’auxiliars
administratives i una agent de policia. I els homes en les places d'oficials de brigada, auxiliars
administratius, agent de policia i el cuiner de I'escola bressol.

La categoria E mostra com totes les places de servei de neteja estan ocupades per dones, i els
homes formen part de llocs de feina com porter-mantenidor, ped, repartidor i auxiliar de 'OAC.

Aquesta distribucié de genere en les diferents categories laborals reflecteix les dinamiques de
segregacio ocupacional de génere i estereotips tradicionals que encara poden existir en I'ambit
laboral. Per promoure la igualtat de genere, és important promoure politiques que fomentin la
diversitat i la igualtat d'oportunitats dins de I'organitzacio, aixi com abordar els possibles obstacles
gue poden impedir que les dones accedeixin a llocs de treball de més alta categoria i
responsabilitat.

L'analisi de la segregacio horitzontal en I'Ajuntament de Sarria de Ter revela importants qliestions
relacionades amb els estereotips de génere, la divisié sexual del treball i la distribucié de dones i
homes en diferents arees funcionals. Aquesta analisi es realitza des d'una perspectiva de génere
per comprendre millor les dinamiques de génere dins de I'organitzacio.

La segregacio horitzontal es refereix a la distribucié desigual de dones i homes en diferents arees
o departaments d'una organitzacio. Aquesta distribucio reflecteix sovint els estereotips de génere
i la percepcid social de quines habilitats i competéncies sén associades a cada génere. Aqui es
presenten algunes observacions:

Aquesta distribucié de genere en les diferents categories laborals pot reflectir les dinamiques de
segregacio ocupacional de génere i estereotips tradicionals que encara poden existir en I'ambit
laboral. Per promoure la igualtat de génere, és important promoure politiques que fomentin la
diversitat i la igualtat d'oportunitats dins de I'organitzacid, aixi com abordar els possibles obstacles
que poden impedir que les dones accedeixin a llocs de treball de més alta categoria i
responsabilitat. L'analisi una série de dinamiques de segregacié ocupacional de génere i atribucio
de categories laborals associades a més o menys remuneracid i reconeixement. Aquestes
dinamiques reflecteixen estereotips tradicionals de génere i desigualtats en I'entorn laboral. A
continuacid, proporcionem una analisi més detallada:
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1. Segregacié Ocupacional de Génere: En la plantilla de I'Ajuntament de Sarria, es pot
observar una segregacié ocupacional de génere en moltes categories laborals. Aix0 significa que
les dones i els homes estan concentrats en diferents tipus de feines. Per exemple, les categories
C1 o la categoria E en sén un exemple forga il*lustratiu.

2. Estereotips de Génere: Aquesta segregacié ocupacional esta influida per estereotips de
genere que han existit durant molt de temps. La segregacié ocupacional de génere abans
esmentada també influeix en les diferéncies salarials. Les categories més remunerades estan
associades tradicionalment a rols i responsabilitats que sovint s'han percebut com "masculins,":
Enginyer Técnic i Sots Caporal de Policia. Malgrat que hi hagi dos llocs de feina ocupats per dues
dones (habitualment associats a la masculinitat) i amb una alta retribucid, la diferéncia entra la
retribucié més elevada masculina i la femenina, és de 7.828,03€ anuals.

D'altra banda, les categories laborals amb una remuneracid més baixa estan associades a rols
considerats tradicionalment com "femenins," com educadores, equips de neteja o auxiliars
administratives.

3. Diferéncies de Remuneracio: Les categories laborals relacionades amb la direcci6 i arees
de serveis tecnics, tendeixen a tenir una remuneracié més alta i un major prestigi social. D'acord
amb les dades, i tal i com hem esmentat anteriorment, aquestes categories en el Consistori de
Sarria de Ter estan ocupades tant per dones com per homes. A l'altre extrem, les categories
laborals més associades a tasques administratives i de suport, d’educacio i serveis de neteja,
tenen una remuneracié més baixa i estan majoritariament ocupades per dones. Ara, també cal
posar en valor que en el Consistori malgrat que les feines administratives estan ocupades
principalment per dones, també hi ha una presencia forga rellevant d’homes.

4. Reconeixement i Oportunitats: La segregacid ocupacional també pot afectar el
reconeixement i les oportunitats professionals. Les persones en categories laborals més
remunerades i de major prestigi tendeixen a tenir més oportunitats de desenvolupament
professional i més visibilitat dins de I'organitzacid. Aquestes oportunitats poden ser limitades per
a les dones en l'ambit laboral quan es concentren en categories menys reconegudes i
remunerades.

5. Promocié de la Paritat Salarial: Les organitzacions poden promoure la paritat salarial
assegurant que els salaris es basen en les responsabilitats i les competéncies dels treballadors,
sense tenir en compte el seu génere. Aixo implica eliminar els biaixos de génere en les decisions
de contractacio, promocid i salaris.

En resum, les diferéncies salarials i les desigualtats de génere en I'ambit laboral sén una qliestio
important que cal abordar mitjancant politiques i practiques més equitatives. Es fonamental que
les organitzacions treballin activament per eliminar les desigualtats de génere i assegurar que
totes les persones rebin la remuneracié que mereixen pel seu treball, independentment del seu
genere o la categoria professional que ocupin.

Per abordar aquestes dinamiques, és important implementar politiques d'igualtat de génere i
promoure la diversitat en totes les categories laborals. Aixo pot incloure I'establiment de quotes
de génere, la formacio en igualtat de génere, i la revisid de processos de seleccid per garantir
que es considerin les competéncies i capacitats en lloc d'estereotips de génere. L'objectiu és crear
un entorn laboral més equitatiu on homes i dones tinguin igualtat d'oportunitats per a tots els
rols i categories professionals.
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"No. Pero fa anys n'hi havia hagut (dones a la Brigada).”(Membre Grup de Discussid)

"A la convocatoria nova de la borsa va venir un home i es va presentar també per neteja, va dir que ell
també sabia netejar i va presentar-se.”(Membre Grup de Discussid)

Els grups professionals defineixen les tasques, les funcions, les responsabilitats i les especialitats
laborals propies d'un determinat lloc. Cada grup professional sol anar associat a una série de
qualificacions professionals o titulacions. La classificacié dels grups professionals de I’Ajuntament
de Sarria de Ter s’ha basat a partir dels segiients criteris:

Grup 1: Personal enginyer, llicenciades i d'alta direccié
Grup 2: Personal enginyer técnic, perits i ajudants amb titulacio
Grup 3: Prefectura administrativa i de taller

Grup 4: Ajudants sense titulacid

Grup 5: Personal oficial administratiu

Grup 6: Personal subalterna

Grup 7: Personal auxiliar administratiu

Grup 8: Oficials de primera i segona

Grup 9: Oficials de tercera i especialistes

Grup 10: Peons

Grup 11: Menors de 18 anys

Taula. Composicié de la plantilla per sexe i grup professional

1 0 2

2 2 0

3 1 0

5 10 7 17

6 0 1 1

7 12 6 18

8 5 6 11

9 1 1 2

10 7 4 11
Total general 38 27 65

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.
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Grafic. Composicié plantilla per sexe i grup professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d'octubre de 2023.

Observant la taula, els grups significativament més presents a la plantilla son el 5 i el 7. Ara bé,
cal tenir en compte, perd, que sén agrupacions molt genériques i que un sol grup pot incloure
una gran diversitat de llocs de treball.

El 5 “Personal oficial administratiu” hi trobem 10 dones i 7 homes. I el grup 7 “Personal auxiliar
administratiu” hi ha 12 dones i 6 homes.

GRUP 5: La distribucié del personal al grup professional 5 fa palesa la segregacié horitzontal que
la categories professionals també han mostrat.

Caporal Policia
Agent de Policia
Agent de Policia
Agent de Policia

Enginyer Serveis Técnics
Administratiu OAC

Técnic Informatic
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GRUP 5- DONES

Arquitecta

Técnica de Cultura

TAG-Biblioteca

Bibliotecaria

Administrativa Secretaria

TAG-Secretaria

Assignada Administrativa-OAC

Directora Escola Bressol

Educadora Escola Bressol

Educadora Escola Bressol

GRUP 7:

GRUP 7- HOMES

Auxiliar Administratiu SSTT

Auxiliar Administratiu SSTT

Auxiliar Administratiu Cultura

Auxiliar Administratiu

Técnic Auxiliar Esports

Auxiliar Ajuntament-OAC

GRUP 7- DONES

Agent de Policia

Administrativa SSTT

Auxiliar Administratiu SS

Técnica Auxiliar Cultura

Tecnica Auxiliar Biblioteca

Teécnica Auxiliar Biblioteca
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Auxiliar Administratiu-OAC
Auxiliar Administrativa Comptabilitat
Auxiliar Administrativa RRHH i Secretaria
Educadora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol

Educadora Escola Bressol

El GRUP 10 és el tercer més nombros i esta integrat en la seva majoria per dones:

Porter-Mantenidor Pavelld
Porter-Mantenidor Pavelld
Repartidor

Porter Mantenidor CEIP Montserrat

Netejadora Edificis municipals
Netejadora Edificis municipals
Netejadora Edificis municipals
Netejadora Edificis municipals
Netejadora CEIP Montserrat
Netejadora CEIP Montserrat

Netejadora/Ajudant de Cuina Escola Bressol

El GRUP 1 esta integrat per dos llocs de treball ocupats per homes:

Sots inspector Policia

Secretari-Interventor
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L'analisi de les converses del grup focus proporciona una visié enriquidora de les perspectives i
les experiencies de les persones que hi participen. Algunes de les tematiques i punts rellevants
gue podem destacar d'aquests:

e Canvis en la Igualtat de Génere: Hi ha un consens entre les persones participants
que, en els Ultims trenta anys, s'han produit canvis significatius en la igualtat de génere.
Aquests canvis inclouen una major igualtat salarial i un canvi en la percepcié dels rols de
genere tradicionals.

o Estereotips de génere: Es va parlar de com els estereotips de génere influeixen en les
eleccions professionals i en els rols socials, i com aquests estereotips poden ser nocius.

o Discriminacio Indirecta: Encara que les persones que van participar no perceben una
discriminacioé directa de genere a I'Ajuntament, hi ha consciéncia d'una discriminacié
indirecta en arees que historicament han estat més feminitzades. Tot i aixd, també
s'esmenta la preséncia de dones en arees que tradicionalment han tingut més preséncia
masculina i que aquest canvi de rol mai ha suposat cap inconvenient.

e Homosociabilitat masculina: Els espais de presa de decisions estan integrats
exclusivament per homes, creant un cercle tancat de complicitat i presa de decisions on
la resta de persones (especialment dones) se'n veuen excloses.

e Quotes de génere: Es va debatre sobre la utilitzacié de quotes per aconseguir la paritat
de génere en diferents ambits, com la politica i els llocs de treball. Algunes persones
estan a favor d'aquestes quotes com a mesura temporal per corregir desigualtats
historiques, mentre que altres les consideren polémiques.

e Educacié i inculcacié de rols de génere: Es va destacar com l'educacié i les
expectatives socials poden influir en les eleccions professionals i els rols de génere.

o Desigualtats de génere persistents: Malgrat els esforcos per aconseguir la igualtat
de génere, es va considerar que encara es perceben desigualtats en molts ambits de la
societat.

o Discriminacié de génere a la societat i a I'Ajuntament: En tots els grups de
discussi6 es va afirmar que hi ha discriminacio a la societat, perod en un dels grups s'incidi
en el fet que aquesta discriminacié també es percebia a I'Ajuntament.

En general, les discussions dels tres grups posen de manifest la importancia de seguir treballant
en la promocié de la igualtat de génere i la diversitat a I'Ajuntament, aixi com la necessitat de
combatre els estereotips de génere, promoure la formacio i sensibilitzacid, i incloure altres
dimensions de diversitat en les politiques i protocols. També suggereixen la importancia de
I'educacio i el canvi social per aconseguir canvis duradors en aquest ambit.

En les entrevistes realitzades, es va analitzar la situacid de la igualtat de génere dins de
I'organitzacid. Les entrevistades van coincidir en diversos punts importants. En primer lloc, van
afirmar que I'Ajuntament no esta activament obstaculitzant la igualtat de génere, perd tampoc
esta implementant (fins ara) politiques concretes per promoure-la de manera proactiva. Ara bé,
en relacid a aquest punt, també subratllen el fet que recentment hi ha hagut un canvi de govern,
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per tant, pot ser que les noves directrius vagin en una linia totalment diferent de la implementada
fins ara.

Pel que fa a la discriminacié de génere, les persones entrevistades van expressar que no perceben
una preséncia significativa d'aquesta problematica a I'Ajuntament, tot i que també comentaren
que en la seva majoria, els carrecs de lideratge i les posicions d'autoritat estan ocupats per homes.

En aquest sentit, doncs, reconegueren que encara hi ha feina a fer per millorar la igualtat de
genere en diversos ambits: incloure la representacid de dones en rols de lideratge dins de
I'organitzacid, aixi com la implementacié de programes especifics per abordar les necessitats de
les dones en I'ambit laboral. Tot i que no han percebut discriminacio directa (tot i que si indirecte),
reconeixen que cal continuar treballant per eliminar les barreres invisibles que podrien limitar el
progrés de les dones dins de I'Ajuntament.

En resum, les entrevistes indiquen que si bé no hi ha una preséncia evident de discriminacié de
génere a I'Ajuntament, encara existeixen reptes i ambits en els quals es pot millorar la promocid
de la igualtat de genere, especialment en el que fa referencia a la representacio de les dones en
carrecs de lideratge, en la promocié i millores salarials i la implementacié de politiques
especifiques d'igualtat.

A la pregunta “Saps si es realitza alguna de les segiients accions en matéria d'igualtat
a I'Ajuntament? (Es recullen dades separades per génere: dones, homes, persones no
binaries)” el percentatge de respostes més elevat el trobem en les persones que afirmen
desconeixer-ho: un 57,58% de les dones i un 33,33% dels homes. Seguit de les respostes
negatives, amb un 33,33% de les dones i un 41,67% dels homes. Pel que fa al “Si”, els homes
son els que han escollit aquesta opcid per sobre de les dones: un 25% respecte al 9%.

Grafic 1. Saps si es realitza alguna de les seglients accions en matéria d'igualtat a I'Ajuntament? (Es
recullen dades separades per génere: dones, homes, persones no binaries)

Dona Home

70,00%

0
60,00% 57,58%

50,00% 41,67%

40,00% 33,33% 33,33%
30,00% 25,00%

20,00%
9,09%
10,00%

0,00%
Si No No ho sé

Font: Elaboracié propia a partir de dades del questionari sobre igualtat de génere, 2023.

Observem un percentatge forca elevat de persones responen que es té en compte el
llenguatge no sexista en la documentacid, tot i que també hi ha un nombre forga significatiu
que respon que ho desconeix, element que cal tenir en compte en el disseny del Pla d’Accid.
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Grafic 2. Saps si es realitza alguna de les seglients accions en matéria d'igualtat a I'Ajuntament? (Es té en
compte el llenguatge no sexista en la documentacid interna i externa)

Dona ®mHome

70,00%
58,33%

60,00%
9
50,00% 48,458 45,45%

40,00%
30,00% 25,00%
20,00% 16,67%

10,00% 6,06%

0,00%
Si No No ho sé

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023.

Pel que fa a la pregunta “S'ha realitzat algun programa o formacié d'igualtat
d'oportunitats”, de forma majoritaria s’ha respost que no, o que es desconeixia. El percentatge
més elevat el trobem en les dones que en un 66,67% afirma que no ho sap.

Grafic 3. Saps si es realitza alguna de les seglients accions en matéria d'igualtat a I'Ajuntament? (S'ha
realitzat algun programa o formacio d'igualtat d'oportunitats)

Dona ®Home

70,00% 66,67%

60,00%

50,00%
41,67%

40,00% 0
30,.30% 33,33%
30,00% 25,00%

20,00%
10,00% 3,03%

0,00%
Si No No ho sé

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023.

Quan preguntem si s'inclou la perspectiva de génere en els pressupostos i en el disseny
d’accions o politiques, el 78,79% de les dones i el 66,67% dels homes responen que ho
desconeixen.
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Grafic 4. Saps si es realitza alguna de les seglients accions en matéria d'igualtat a I'Ajuntament? (Inclou la
perspectiva de génere en els pressupostos i en el disseny d'accions o politiques)

Dona ®Home

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 25,00%

78,79%
66,67%

20,00% 12,12%
10,00%
0,00%

9,09%8,33%

Si No No ho sé

Font. Elaboracié propia a partir de I'enquesta adregada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.

Finalment, un 100% dels homes i un 81,82% de les dones consideren que és necessari
que es realitzin accions perqué les dones ocupin llocs de treball tradicionalment
ocupats per l'altre génere. Ara bé, també convé destacar que el 15,15% de les dones que
han respost que no creuen que sigui un accid important o necessaria.

Grafic 5. Indica si creus que és important que I’Ajuntament desenvolupi accions perqué dones i homes
ocupin llocs de treball tradicionalment ocupats per I'altre genere.

Dona ®mHome

120,00%
100,00%
100,00%
81,82%
80,00%
60,00%
40,00%
3,03%

0,00%

Crec que és Crec que no és No ho sé

necessari necessari

Font. Elaboracié propia a partir de I'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.
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Indicador 1: Distribuci6 de dones i homes per tipus de contractacio: personal

funcionari/laboral, temporal/indefinit.

L'analisi de la distribucié de dones i homes per
tipus de contractacio a I'Ajuntament no revela
diferéncies significatives en termes de génere
i tipus de contractacio.

1. Personal Funcionari vs. Laboral: Tant
dones com homes sén presents en la tipologia
de contracte de “Funcionari/a”, tant
funcionari/a de carrera, com d'interinatge.

2. Contractacié Temporal vs. Indefinida:
Pel que fa al contracte “Laboral Indefinit” hi
ha una preséncia molt significativa de dones,
pero en el format “Laboral Temporal” la
presencia dels dos génere és practicament
paritaria.

1. Equitat Salarial: Garantir que les dones
contractades temporalment rebin salaris i
beneficis iguals als homes en la mateixa
situacid. Aixo és fonamental per a la igualtat i
pot requerir revisar les politiques salarials.

2. Transparéncia i Rendicié de Comptes:
Mantenir un seguiment regular i transparent
de les estadistiques de contractacid, incloent
dades desglossades per génere, i fer-les
publiqgues. Aix0 pot augmentar la
responsabilitat i la pressi6 per aconseguir
canvis.

A més de les recomanacions especifiques, cal
recordar  constantment l'obligaci6 de
I'Ajuntament de complir amb la Llei 17/2015 i
altres lleis relacionades amb la igualtat de
génere i la no-discriminacié en la contractacio
publica. Es necessita un compromis continu
amb aquests principis per assegurar una
contractacio justa i igualitaria.

Indicador 2: Quina és la distribucié de dones i homes per grups professionals, arees

municipals, llocs de treball i categoria.

Distribuci6 per Grups Professionals,
Arees Municipals, Llocs de Treball i
Categoria: Un exemple clar d'aquesta
distribucié és la preséncia de dones en l'area
de "Serveis a les Persones", on representen
81% del total, mentre que en la "Policia Local"
només constitueixen el 29%, aixi com en els
Serveis Tecnics, on representen el 23%.

1. Analisi de Génere Continu: Basant-se en
les dades recollides, ['Ajuntament pot
examinar de manera més detallada les arees
on es produeixen les bretxes de genere més
grans i prendre mesures especifiques per
abordar aquestes disparitats.

2. Promocid6 de la Formacio i
Capacitacié6: Com es va esmentar
anteriorment, la formacié i la capacitacid
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Aquesta variacid pot explicar-se per la
naturalesa dels rols en aquestes arees, pero
és important recordar que la Llei 17/2015
exigeix que els processos de seleccid i
promocié siguin objectius i basats en merits,
sense discriminacid de génere. Aix0 significa
que, independentment de l'area, es deuen
proporcionar iguals oportunitats per a homes
i dones i evitar bretxes de génere injustes.

podrien ser essencials per garantir que les
dones tinguin igualtat d'oportunitats per
accedir a tots els ambits de I'Ajuntament,
independentment de I'area o la categoria.

3. Establir Objectius d'Igualtat de
Génere: Es poden establir objectius
quantificables d'igualtat de génere per a arees
i categories especifiques. Per exemple, si es
detecta una manca de dones en una area
particular, es podrien fixar objectius per
augmentar la seva presencia en un determinat
termini.

4. Fomentar la Promocié Interna: Es
important promoure la promocié interna en
tots els ambits per garantir que les dones
tinguin oportunitats de progressar en les
seves carreres, ja sigui en posicions de
lideratge o en arees que historicament han
estat dominades per homes.

5. Transparéncia i Rendiciéo de Comptes:
La informacié sobre les decisions i criteris de
seleccié i promocié ha de ser transparent i
accessible. Les dones i els homes de
I'Ajuntament han de saber com es prenen les
decisions relacionades amb el seu
desenvolupament professional.

En resum, els exemples de distribucié de
génere en arees i categories especifiques
indiquen que s'han de prendre mesures per
assegurar que es compleixin els principis
d'igualtat d'oportunitats i no discriminacio
establerts per la Llei 17/2015.
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Indicador 3. Jornada laboral de la plantilla per sexe: jornada completa o parcial i

horari laboral.

Jornada Laboral de la Plantilla per
Sexe/Geénere: Les dades mostren una
distribucié diferent en termes de jornada
laboral completa i reduida, on el 100% de les
persones que s'acullen a la jornada reduida
sén dones. Ara bé, si que s‘observa una
presencia equilibrada en la jornada parcial
(50%).

Les dones tenen una major representacio en
la jornada laboral reduida potser relacionat
amb les seves responsabilitats familiars i de
cura no remunerades. Aquesta situacio pot ser
vista com una forma de discriminacid
indirecta, ja que podria limitar les oportunitats
de desenvolupament professional i progressio
per a les dones.

Indicador 4: Edat i antiguitat de la plantilla

La Llei 17/2015 no estableix directament
criteris d'edat o antiguitat com a indicadors de
discriminacié de génere, perd pot ser util
avaluar-los per identificar  possibles
desigualtats en l'ascens i la permanéncia en la
plantilla.

Es nota que les persones més joves, en
particular les dones, podrien estar
subrepresentades en posicions d‘alt nivell
jerarquic. Aix0 podria ser atribuit a diversos
factors, incloent la manca d'oportunitats de
promocio o les bretxes historiques de genere
en l'ocupacio.

1. Educacio i Consciéncia de Geénere: Es
podria implementar programes d'educacid i
consciéncia de genere per a tota la plantilla
per promoure la igualtat d'oportunitats i reduir
estereotips de geénere que poden influir en les
decisions de jornada laboral i horaris.

2. Transparéncia i Rendicié de Comptes:
Garantir que les decisions sobre jornades
laborals i horaris es prenguin de manera
transparent i objectiva, sense discriminacié de
genere. La plantilla ha de tenir accés a
informacié clara sobre com es decideixen
aquestes questions i quines opcions estan
disponibles per a ells.

L'objectiu és assegurar que les opcions de
jornada laboral i horaris siguin accessibles per
a totes les persones, independentment del seu
sexe, i que es promogui una cultura de
igualtat i inclusié dins I'Ajuntament.

1. Seguiment i Analisi Continuats: Establir
un sistema de seguiment i analisi continuats
de les dades d'edat i antiguitat de la plantilla
per detectar qualsevol tendéncia o patré de
discriminaci6 basat en I'edat o I'antiguitat.

2. Promoci6 de la Diversitat
Generacional: Fomentar la promocié de la
diversitat generacional a ['Ajuntament,
assegurant que les persones joves tinguin
oportunitats de desenvolupament i promocio.
Aix0 pot incloure programes de formacio.

3. Politiques de Promocio Equitatives:
Assegurar que les politiques de promocié dins
de I'organitzacié siguin equitatives i basades
en el merit, sense discriminacid per edat o
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antiguitat. Cal promoure la igualtat
d'oportunitats per a totes les persones,
independentment de la seva edat.

4. Programa de Sortides i Jubilacio:
Implementar un programa de sortides i
jubilacié flexible que permeti al personal de la
plantilla retirar-se gradualment si ho desitgen,
aix0 podria facilitar la promocié de persones
més joves.

5. Formacio en Gestio de la Diversitat
Generacional: Proporcionar formacio i
sensibilitzacié als liders i supervisors sobre
com gestionar equitativament els equips amb
membres de diferents generacions.

L'objectiu és assegurar que l'edat i I'antiguitat
no siguin factors que limitin I'oportunitat de
les persones dins de I'Ajuntament i promoure
una cultura de diversitat i inclusié que valori
les contribucions de totes les generacions.

Indicador 5 i 6: Proporcio per sexe en els carrecs directius i Accions positives per a
promocionar dones en carrecs on estan infrarrepresentades.

Es percep, tant a través de les dades
quantitatives, com a través dels grups de
discussid i entrevistes realitzades, la poca
presencia de dones en els espais importants
de presa de decisions, manifestant-se una
segregacio vertical.

Pla d’equitat organitzacional: que inclogui
mesures concretes per promoure la igualtat
de génere en els processos de seleccio,
formacid, avaluacié i promoci6 del personal.

Criteris objectius de contractacio:
establir criteris objectius i transparents per a
la contractacié i retencié de les dones en els
carrecs de responsabilitat, basats en el mérit,
la competéncia i la idoneitat per a la funcio.

Formacio i sensibilitzacio: a tot el personal
de I'Ajuntament sobre la importancia de
I'equitat de genere i el valor afegit que aporta
la diversitat en els equips de treball.
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AMBIT VARIABLES I INDICADORS DE GENERE PUNT PUNT A EN

FORT |MILLORAR | PROCES

4.1, Distribuci6 de dones i homes per tipus de X
contractacio: personal  funcionari/laboral,
temporal/indefinit.

4.2. Quina és la distribucié de dones i homes per X
grups professionals, arees municipals, llocs de
treball.

4.3. Jornada laboral de la plantilla per sexe. X

4.4, Edat i antiguitat de la plantilla X

4.5, Representativitat de les dones i els homes. X
Proporcid per sexe en els carrecs directius.

4.6. Accions positives per a promocionar dones en X
carrecs on estan infrarrepresentades.

1. Distribucié de dones i homes per departaments i arees municipals, categories

professionals, nivells organitzatius, nivell de responsabilitat técnica i politica,
per edat i per nivell de formacié: L'Ajuntament ha assolit una representacié
relativament equilibrada de dones i homes en alguns ambits i categories professionals.

Distribucié de dones i homes per tipus de contractacio: L'Ajuntament ha assolit
una representacié relativament equilibrada de dones i homes en la contractacio.

Jornada laboral de la plantilla per sexe: L'Ajuntament ha demostrat una bona
flexibilitat en la jornada laboral per permetre una millor conciliacié entre la vida laboral i

personal, especialment per a les dones amb responsabilitats familiars.

Accions positives per a promocionar dones en carrecs on estan
infrarrepresentades: L'Ajuntament ha pres alguns passos per promoure dones en
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carrecs on estan infrarrepresentades, i aix0 s'ha reflectit en un millor equilibri de génere
en alguns rols que tradicionalment han estat més masculinitzats.

Aspectes a millorar

1. Representativitat de les dones i els homes. Proporcio per sexe en els carrecs
directius: Es podrien continuar implementant accions positives per promoure la
preséncia de dones en carrecs on encara estan infrarrepresentades i assegurar la

diversitat de génere en tots els nivells de lideratge.
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POLITICA DE RECURSQS HUMANS
ACCES, SELECCIO, PROMOCIO!
DESENVOLUPAMENT



Aquest apartat és la continuacié del punt anterior, en el que s’explicava des d'un punt de vista
més descriptiu, la distribucié de dones i en aquest s’explicara quins son els factors que poden
causar l'estat actual. Comprovarem si es compleix el principi digualtat d’oportunitats en la seleccid
del personal (promocié interna o externa), en la formacidé del personal i en l'avaluacié de
I'acompliment.

Un procés de seleccio té per objectiu ocupar una vacant amb la incorporacié d'una o
més persones candidates amb les capacitats, habilitats i competéncies necessaries
per tal de desenvolupar les tasques d'un lloc de treball a cobrir. Es tracta d'un procés
que acull diferents estrategies amb la finalitat de trobar el perfil laboral més adient per a cobrir
una placa vacant. Degut a la creixent importancia que s'atorga a la igualtat d'oportunitats dins el
mon laboral, les seleccions de personal estan canviant i s'han anant incorporant noves estratégies
adaptades en funcié d'una perspectiva de génere. La incorporacié de la dona en el mercat laboral
és un dels elements principals que dibuixen el nou funcionament del mén del treball per posar fi
a les segregacions horitzontals i verticals.

En les Ultimes décades la realitat laboral a un nivell més global ha sofert multiples canvis. La
segregacio de tasques, sectors i professions va més enlla de les darreres decades i ho trobem
encara quan analitzem els llocs de treball, també dins I'’Administracié Publica. D’aquest fet se'n
deriva que hi hagi ocupacions considerades com a femenines o com a masculines i que les
primeres tinguin menys prestigi que les segones. Per tant, quan hi ha la necessitat d'incorporar
una persona, abans de comencar la seleccid, s’ha d'analitzar i definir correctament el lloc de
treball a cobrir. Convé detectar les necessitats del lloc de treball tant a nivell competencial com
de coneixements i identificar si aquest és de nova creaci6 o si la persona que cobria el lloc ha
abandonat I'empresa. Quan la vacant a cobrir és de nova creacié es desconeixen les habilitats
que haura de tenir la persona per a desenvolupar les tasques. Per aquest motiu, la persona
encarregada de la seleccid és la responsable d‘analitzar i definir les caracteristiques a nivell
competencial que ha de presentar la persona interessada en el lloc a cobrir. En canvi, quan el lloc
de treball no és de nova creacid, s'ha d’analitzar les tasques que desenvolupen les persones que
cobreixen un lloc similar o igual, i s’ha de descriure amb el maxim de precisié possible. La
descripcio del lloc de treball és l'instrument que permet establir les dades i competéncies minimes
amb les quals la persona ha de comptar per tal de desenvolupar les seves funcions, les
responsabilitats i coneixements necessaris per al bon desenvolupament de les seves tasques
professionals. Aixi, els criteris de la gestid de I'oferta es realitzen de la seglient manera:

e L'oferta de treball es redacta utilitzant un llenguatge no sexista i sense imatges
estereotipades.

e S'identifiquen els canals optims de difusio de I'oferta segons el lloc de treball, que han de
ser d'igual accés per als homes com per a les dones.

e En l'oferta no s'escriuen paraules que puguin ocasionar discriminacions indirectes (per
exemple: "només persones solteres i sense carregues familiars").
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e En el cas que sigui necessari, s'especifica que seran ben rebudes les candidatures tant
dels homes com de les dones, o bé es pot animar explicitament a que es presentin dones
sobretot en llocs de treball on aquestes estan menys representades, o a l'inrevés, homes
en llocs de treball on estan menys representants®.

L’ Estatut Basic de 'Empleat Public (EBEP) conté diferents articles que regulen I'accés, seleccid,
promocio i desenvolupament del personal funcionari: seleccié de personal interi (Art. 10), accés
a l'ocupacio publica (Art. 55 i 62), ordenacio de llocs de treball, cossos i escales, grups (Art. 74 i
76), provisid de llocs de treball i mobilitat (Art. 78 i 84), carrera professional i promocid interna
(Art. 16 i 19) i avaluacié de I'acompliment (Article 20). L'Art. 18 en relacié amb l'article 16 del
mateix text legal, especifica que la promocid interna del personal s'ha de fer mitjangant processos
selectius que han de garantir els principis constitucionals d'igualtat, mérit i capacitat. L'EBEP, a
més, regula la promocid interna vertical i la promocid interna horitzontal. La promocid interna
vertical consisteix en I'accés des d'un cos o una escala d'un subgrup a d'altres del subgrup
immediatament superior. En canvi, la promocié interna horitzontal es basa en I'accés a cossos o
escales del mateix subgrup professional. Tant en un tipus de promocié com en l'altra, és elemental
que hi hagi una igualtat d'oportunitats entre homes i dones, i com a conseqiiéncia, que es cerqui
una proporcid equitativa d'aquests i d'aquestes en les diferents arees que composen una empresa
0 organitzacio®.

D’altra banda, cal tenir en consideracid I'Art. 16 de la Llei catalana d'igualtat que parla d’ocupacié
publica que indica el seglient:

e Les administracions publiques han d'impulsar la representacid paritaria de dones i homes
en la composicié dels tribunals o drgans tecnics de seleccio.

e Els temaris han d'incloure continguts relatius a la normativa sobre igualtat i sobre
violéncia masclista.

e Formacié basica, progressiva i permanent en matéria d'igualtat adrecada a tot el
personal.

e Analisi de llocs de treball, periodica, per a valorar el grau de compliment del principi
d'igualtat de retribucid de dones i homes, i prendre les mesures correctores per a eradicar
les diferéncies salarials.

A continuacid analitzarem si aquests imperatius legals s’han tingut en compte en I'Ajuntament de
Sarria de Ter.

5 http://www.cecot.org/gestiorh/diptic_rh_disseny.pdf)

6 http://sac.gencat.cat/sacgencat/Applava/servei_fitxa.jsp?codi=14039)
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Veure si la definicié d’instruments i técniques de seleccid neutres.

Analitzar la neutralitat en el nom i en la descripcid dels llocs de treball.

Identificar la incorporacid6 de la perspectiva de geénere en la politica de
desenvolupament del personal.

Veure si es realitzen campanyes o mesures positives per a fomentar la participacio
de dones en processos de promocid i formacio.

Analitzar la proporcid de dones i homes entre les persones que es presenten a
processos de seleccid i entre les que guanyen el lloc de treball.

Analitzar la participacié de dones en l'avaluacié del procés de seleccid.

Analitzar les accions de promocio interna de dones.
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Acord regulador de les condicions de treball dels empleats i empleades publiques de
I’Ajuntament de Sarria de Ter per a I'any 2009 (codi de conveni nim. 1702182).

L'Article 36, 38, 39 i 41 del conveni col'lectiu de I'Ajuntament de contenen disposicions
relacionades amb l'accés, la seleccid, la promocio, el desenvolupament i la formacié del personal
de I'Ajuntament. Aquestes disposicions estableixen les bases per garantir lI'equitat i la igualtat
d'oportunitats en l'administracié publica. A continuacid, es resumeixen les principals
caracteristiques d'aquests articles:

Article 36. Seleccioé de personal

La seleccié de personal es fara d'acord amb el régim juridic aplicable en cada cas, respectant-se
sempre els principis d'igualtat, merits, capacitat i publicitat.

Les proves de seleccié de personal seran sempre equivalents, tant per a personal subjecte a
contracte laboral, com per a personal funcionari.

Els representants de personal tindran puntual coneixement del contingut de les bases de les
seleccions de personal de qualsevol régim abans de ser considerades al Ple.

En els Tribunals qualificadors de proves per la seleccié de personal es garantira la preséncia d'un
observador sindical amb veu i sense vot, nomenat per I'drgan que convoqui les bases a proposta
dels organs de representacio sindical.

Article 38. Promocio interna

La promocid interna consisteix en I'ascens d'una categoria enquadrada en un grup professional a
una categoria enquadrada en un grup professional superior. A tal efecte, I'empleat public haura
de posseir la titulacio requerida per I'ingrés en el grup professional i haver prestat serveis efectius,
durant al menys dos anys, com a empleats publics en un grup de classificacié inferior al que
pretengui accedir, aixi com reunir els requisits i superar les proves que en cada cas s'estableixin.
A l'efecte de promocid interna, I'ascens es fara pels sistemes de concurs o concurs-oposicio,
subjectes als principis d'igualtat, de mérit i de capacitat.

L'accés a categories del grup C1 podra efectuar-se, mitjancant la promocié interna des de
categories de funcions semblants del grup C 2, i s'efectuara pel sistema de concurs-oposicié amb
valoracio en la fase de concurs dels mérits relacionats amb la carrera professional i els llocs de
treball desenvolupats, el nivell de formacid i I'antiguitat. A aquests efectes, es requerira la titulacio
establerta en l'article 25 de la Llei 30/84, de Mesures Urgents per a la Reforma de la Funcio
Publica o una antiguitat de deu anys en una categoria del grup C 2, o de cinc anys i la superacio
d'un curs especific de formacid, al qual s'accedira mitjancant criteris objectius.
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Article 39. Pla de carrera

Aquest article sera desenvolupat en el si de la Comissid per la implantacié del Pla de Carrera que
es creara expressament i que estara formada d'igual forma que la comissid paritaria, per dos
membres representants dels treballadors i dos membre representants de I'empresa. Podran
assistir-hi, en aquest cas, dos assessors per cadascuna de les parts.

Article 41. Formacio

Es reconeix la formacid® com a un dret i un deure dels treballadors i de les treballadores.
L'Ajuntament proporcionara i facilitara la seva formacio.

Aquests articles estableixen un marc per garantir la igualtat d'oportunitats i el desenvolupament
professional de tot el personal de I'Ajuntament, i poden ser un bon punt de partida per a la
implementacié de politiques d'igualtat de génere en la seleccié, promocid i desenvolupament del
personal.

NOVES INCORPORACIONS/CONTRACTACIONS

A continuacid, proporcionem una analisi de les contractacions/noves incorporacions en els darrers
4 anys (2020, 2021, 2022 i 2023) i les que van finalitzar amb perspectiva de génere. Per fer-ho
hem identificat les entrades d’aquests anys i les hem agrupat segons génere. A continuacio us
presentem les dades:

Contractacions/Noves incorporacions:

Taula 1. Noves incorporacions/contractacions segregat per sexe

Técnic/a Informatic/a 0 6 Home
Arquitecta/a Municipal 5 6 Dona
Enginyer/a 11 2 Home
Agents de Policia 40 121 1 Home i 2 Dones
Tecnic/a en Administracié General (TAG) 8 11 Dona
Arquitecta/a Técnic Municipal 4 5 Dona
Brigada (promoci6 interna) 0 2 2 Homes
TOTAL 68 153 5 homes / 5 dones

Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans de I’Ajuntament de Sarria de Ter, 2023.

Observem en aquesta primera taula com s’han presentat més del doble d’homes a les
convocatories que dones. Es destacable la diferéncia d'aspirants per sexe pel que fa a la
convocatoria de la plaga d’agent de policia.

Per altra banda, convé posar en valor com es presentaren 11 dones a la placa d’enginyer/a tot i
gue finalment la persona seleccionada fos un home.

Ara bé, només es presentaren dos homes a les dues places de la brigada municipal, i 6 a la plaga
de técnic/a informatic.

Com es pot observar a la taula 2, hi ha una gran desigualtat de génere en els carrecs de
president/a i vocal ja que majoritariament son ocupats per homes. En canvi, en el carrec de
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secretari/aria, hi ha una majoria de dones. Per tant, en cap dels casos es pot considerar que hi
ha una representacié equilibrada de génere.

Aixi doncs, es pot concloure que els tribunals de seleccié de personal no tenen una perspectiva
de génere adequada, ja que no reflecteixen la diversitat i la paritat de la societat. Per a millorar
aquesta situacio, seria necessari que es promogués la participacié de les dones en els carrecs de
presidéncia i vocal i que hi hagués una major representaciéo d'homes en els de secretari/aria.

Taula 2. Persones integrants de tribunals de seleccionat segregat per sexe

Plaga convocada Home Dona Home Dona Home Dona
Teécnic/a Informatic 1 3 1
Arquitecta/a Municipal 1 2 1
Enginyer/a 1 1 2 1
Agents de Policia 1 4 1
Técnic/a en  Administracio 1 1 1 1

General (TAG)

Arquitecta/a Técnic Municipal 1 2 1
Brigada 1 2 1
TOTAL 7 0 15 3 1 6

Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans de I’Ajuntament de Sarria de Ter, 2023.

Pel que fa a les noves incorporacions, veiem com la majoria d’elles s’han realitzat en els Ultims 4
anys: 15 dones i 16 homes. Per tant, hi ha hagut un nombre signficativament elevat de noves
contractacions recentment.

Taula 3. Antiguitat de la plantilla segregat per sexe

De 00 a 04 anys 15 16 31
De 05 a 09 anys 1 2 3
De 10 a 14 anys 4 3 7
De 15 a 19 anys 9 2 11
De 20 a 24 anys 2 2 4
De 25 a 29 anys 2 2

De 30 0 més anys 5 0 5

Total general 38 27 65
Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans de I’Ajuntament de Sarria de Ter, 2023.

FORMACIO DE LA PLANTILLA.

No disposem de dades relatives a aquesta informacio.

PROMOCIONS

Pel que a les promocions, observem com s’han realitzat dues promocions a I'equip de Brigada,
durant el periode 2020-2024.
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Home

Taula 4. Nombre de persones promocionades segregat per sexe

11/06/2021

13

15

E

Cc2

Brigada

Brigada

SI

Home

11/06/2021

13

15

E

Cc2

Brigada

Brigada

SI

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans de I’Ajuntament de Sarria de Ter, 2023.
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ANALISI QUALITATIU A TRAVES DEL QUESTIONARI A LA PLANTILLA,
ENTREVISTES I GRUPS DE DISCUSSIO

A continuacié fem un analisi del que es va comentar en els grups de discussid i entrevistes en
relacié a 'ambit de les politiques de Recursos Humans:

Control i revisio de les mesures d'igualtat: Es va debatre sobre la importancia de
controlar i revisar les mesures d'igualtat per garantir que s'acompleixin els objectius
establerts. Es fonamental que les accions en matéria d'igualtat es supervisin per
aconseguir progressos reals.

Recursos i Formacio: Es destaca la importancia de la formacidé en temes d'igualtat i
diversitat, especialment en I'ambit del llenguatge inclusiu.

Tradicionalment masculinitzats i feminitzats: Es van identificar arees de treball que
s'han considerat tradicionalment més masculinitzades o feminitzades, i es parla de com
aquestes percepcions continuen afectant les opcions laborals. Pel que fa al Consistori, es
parla d’arees com la Brigada i I'Escola Bressol i com els estereotips dificulten I'accés a
aquests sectors laborals.

Igualtat d'oportunitats, promocio i millores salarials segons el génere: Es va
guestionar si hi ha igualtat d'oportunitats i promocié per a totes les persones, aixi com
els processos de negociacio salarials i la conseqlient obtencié de millores.

Quant a les entrevistes, destaquem els segiients punts:

Manca de Promocio Activa de la Igualtat de Geénere: En les entrevistes es va
destacar que I'Ajuntament no realitza accions especifiques per promoure la igualtat de
genere a la plantilla municipal. Hi ha una manca d'iniciatives o campanyes dirigides a
fomentar la participaci6 de dones en sectors tradicionalment masculinitzats, com la
Brigada. Aix0 suggereix que no es prenen mesures actives per combatre les bretxes de
genere en aquests ambits. Encara que també es va mencionar que a la policia es prenen
mesures per garantir la igualtat de génere durant els processos de seleccid, aquesta
segregacio continua existint, tot i que cada vegada més en menor mesura. Aquesta
observacio suggereix la necessitat de politiques especifiques per fomentar la diversificacio
ocupacional.

A continuacio, farem una analisi amb perspectiva de génere del qiiestionari que es va facilitar a
la plantilla:

ACCES A LLOCS DE TREBALL

Una de les preguntes en relacié a aquest ambit va consistir a que indiquessin el seu grau d'acord
o desacord amb les seglients afirmacions:

Indica si creus que és important que I'Ajuntament desenvolupi accions d'igualtat en els segients

ambits:
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Grafic 1.Dissenyar accions perqué homes i dones ocupin llocs de treball tradicionalment ocupats per I'altre
genere.

Dona = Home

120,00%
100,00%
100,00%
81,82%
80,00%
60,00%
40,00%
20.00% 15,15%
’ 3,03%
0,00%
Crec que és Crec que no és No ho sé
necessari necessari

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023

En aquest primer grafic observem com de forma majoritaria, tant homes com dones, responen
que és necessari promoure politiques que facilitin la participacié de dones i homes a
llocs de treball tradicionalment ocupats per I'altre génere. Resultats molt similars al que
es va comentar als grups de discussio i entrevistes.

"Brigada principalment si que son homes i de neteja son dones pero a les convocatories nomes es
presenten a brigada homes i a neteja dones.”(Membre grup de discussio)

"Associen aquesta feina (brigada) a esforg fisic i si alguna cosa no es pot fer també es pot demanar
ajuda.”(Membre grup de discussid)

FORMACIO

Grafic 2. Quantes formacions dins de I'ambit laboral has fet en els darrers 12 mesos?

Dona Home

60,00%

50,00%
50,00%
42,42%
40,00% 33,33%

27,27%
30,00%  24,24% ’
20,00% 16,67%

10,00% 6,06%

0,00%
Cap 1 De2ab Més de 5

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de génere, 2023
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Pel que fa al nombre de formacions realitzades els ltims 12 mesos, observem com les
dones han respost en un percentatge més elevat (42,42%) que n'han realitzat de 2 a 5. I un
50% dels homes han respost que “cap”.

En general, es pot observar que les dones mostren una major disposicio a invertir temps i esforcos
en la formacié en I'ambit laboral en comparacié amb els homes. Les xifres dels homes indiquen
una possible necessitat de fomentar més oportunitats de formacié i consciéncia en aquest
col*lectiu.

Grafic 3. Has rebut formacié en matéria d'igualtat de génere i LGTBIQ*?

Dona ®mHome
30
25
25
20
15

10 7

Si No Ns / Nc

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023

I quan especifiquem si han rebut formacié en matéria d’igualtat de génere i LGTBIQ*, veiem com
de forma majoritaria han respost, tant homes com dones, que “no”. Respostes que també van
molt lligades amb les obtingudes en els grups de discussiod i entrevistes on s'esmenta la necessitat
de realitzar formacid sobre aquestes quiestions.

Les persones que varen respondre afirmativament, algunes de les formacions que varen
anomenar en el quiestionari son les segiients:

- Formacio sobre igualtat entre dones i homes.
- Perspectiva LGTBIQ* i Deure d'Intervencid.
- Violencia de génere (aspectes juridics de la Llei Integral contra la Violéncia de Genere).
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Grafic 4. Dones i homes accedeixen en igualtat de condicions a la formacié

Dona mHome

90,00% 83,33%
80,00% g9 70%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 12,12%
10,00%
0,00%

18,18%6,67%

Si No No ho sé

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023

Quan preguntem si dones i homes accedeixen en igualtat de condicions a la formacio,
de forma significativa ambdds géneres responen afirmativament, tot i que un 12,12% de dones
ha respost que “no”.

PROMOCIONS

Grafic 5. Des que vas entrar a treballar a I'Ajuntament, has evolucionat professionalment (noves funcions,
responsabilitats, etc.)?

Dona =Home
80,00% 75,00%

70,00%

60,00% 48.48% 51,52%
50,00% :

40,00%
30,00% 25,00%
20,00%
10,00%

0,00%
No Si

Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de géenere, 2023

L'analisi d'aquesta pregunta amb perspectiva de génere i una mirada interseccional indica que
un 75% dels homes afirmen que han evolucionat professionalment des de que van
entrar a I'Ajuntament, mentre que 51,52% de les dones diuen que no han evolucionat
en aquest aspecte. Aix0 indica que la majoria dels homes perceben una evolucid professional
des de la seva entrada a I'Ajuntament.

Un 25% dels homes diuen que no han evolucionat professionalment, mentre que les dones ho
han respost en un 48,48%. Aixi doncs, hi ha una diferéncia en la percepcié de l'evolucio
professional entre homes i dones, amb un nombre més elevat d'homes que afirmen haver
evolucionat en les seves funcions i responsabilitats.
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En general, els homes perceben una major evolucid professional des de la seva entrada a
I'Ajuntament en comparacié amb les dones, tot i que segons dades facilitades per Recursos
Humans, les dones presenten un grau d’antiguitat molt major que els homes, per tant, poden
acumular més experiéncia, coneixement, formacid, etc.

Grafic 6. En cas afirmatiu, aquesta evolucié ha suposat una promocio laboral (categoria laboral, retribucio,
carrec...)?

Dona ®mHome

80,00% 72,73%
70,00%
60,00% 54,55%
50,00% 45,45%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

27,27%

Si No

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023

Ara bé, no sempre aquesta percepcioé d’evolucio professional va lligada a un augment
de sou, categoria professional, etc., tal i com s‘observa en el grafic: un 72,73% dels homes
i un 54,55% de les dones han respost que “no”.

Malgrat que el nombre de dones que afirmen haver evolucionat professionalment és inferior al
d’homes, moltes més dones, un 45,45%, diuen que aquesta evolucié s’ha traduit en una promocid
laboral. Només un 27,27% dels homes ha respost en aquest sentit.

Grafic 7. Les promocions laborals es fan en base als mérits professionals i capacitats.

Dona =Home
70,00% 66,67%
60,00%
50,00% 45,45%
40,00%

30,00% 27,27% 27,27%

20,00% 16,67% 16,67%

10,00%

0,00%
Si No No ho sé

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023
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A la pregunta de si les promocions laborals es fan en base als mérits i capacitats, tot i
que el “si” té el percentatge de respostes més elevat, cal subratllar el 27,27% i el 16,67% de
dones i homes respectivament que han respost que no. De la mateixa manera que també hi ha
un nombre molt elevat de persones que han respost desconéixer-ho.

En general, les dones i els homes mostren una tendéncia similar en la creenca que les promocions
es basen en meérits professionals i capacitats. Tot i aixd, hi ha una proporcid significativa de
persones, especialment dones, que discrepen d'aquesta afirmacio, la qual cosa podria indicar
percepcions de biaix de genere en les promocions laborals. Aixd podria indicar que hi ha dones
que tenen dubtes o preocupacions sobre si la promoci6 es realitza sempre de manera objectiva i
justa. Aquesta desconfianca pot ser atribuible a experiéncies passades o percepcions de
discriminacio de genere en el mon laboral. Pel que fa a I'alt percentatge de respostes afirmatives
dels homes, pot reflectir una percepcié de justicia en el mén laboral.

Grafic 8. Les promocions laborals es fan en base a la paritat de génere.

Dona = Home
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de géenere, 2023

Finalment, quan preguntem si les promocions es fan en base a la paritat de génere, de
nou observem com els homes tenen una percepcidé més elevada pel que fa a les politiques
digualtat o a la sensacid d'una pretesa igualtat. Un 58,33% dels homes ha respost
afirmativament, mentre que ho ha fet un 12,12% de les dones, les quals han respost que “no”
en un 36,36%. Ara bé, és significatiu com el 51,52% de les dones ha respost que ho desconeix,
aixi com el 25% dels homes.

Aquesta variabilitat en les respostes pot indicar una manca de coneixement o de transparéncia
sobre els criteris de seleccid i la seva influéncia en la contractacié de dones a I'Ajuntament. Es
una quiestio rellevant que suggereix la necessitat d'una major claredat i comunicacié en aquest
ambit per assegurar la igualtat de genere en els processos de seleccié de personal.
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Indicador 1: Definicié d'instruments i técniques de seleccié neutres.

A partir de les dades de qlestionaris i
entrevistes, aixi com de les dades objectives
sobre les convocatories i tribunals de seleccio,
podem fer les seglients observacions amb
perspectiva de génere:

1. Participacio en les Convocatories: Les
dades mostren que, en algunes convocatories,
la proporci6 de dones i homes que es
presenten és desigual. Aixo podria indicar una
manca de diversitat de génere en certes arees
0 categories laborals, cosa que pot ser
problematica si es vol assegurar una
representacié equitativa de dones i homes en
tots els ambits de I'administracio.

2. Composici6 dels Tribunals: Es
important veure que en algunes convocatories
els tribunals estan composats en gran part per
homes, amb una manca de representacid
paritaria. Aix0 podria influir en la imparcialitat
de les decisions de seleccié i contribuir a
biaixos de génere involuntaris.

3. Respostes a les Preguntes de
I'Enquesta: Les respostes a les preguntes de
les enquestes i entrevistes suggereixen que hi
ha una manca de claredat i coneixement sobre
les politiques d'igualtat de génere i les accions
que es prenen en aquest sentit a
I'Ajuntament. Aix0 posa de manifest la
necessitat d'informar i formar els empleats i
les empleades en aquestes qliestions per
millorar la sensibilitzacié de génere.

Basant-nos en aquesta analisi, podem fer les
seglients recomanacions especifiques amb
perspectiva de genere:

1. Promocio de la Participacié Femenina:
L'Ajuntament hauria de dur a terme
campanyes de conscienciacié i promocié per
atraure una major participacio de dones en les
convocatories d'accés a I'ocupacié publica en
arees on hi ha una manca de representacio de
dones. Aix0 podria incloure estratégies de
marqueting especifiques i mesures per
eliminar barreres d'accés.

2. Garantir la Representacio Paritaria als
Tribunals: Es essencial assegurar la
representacié paritaria de dones i homes en
els tribunals de seleccié. L'Ajuntament podria
establir criteris explicits per a la composicid
dels tribunals que assegurin la diversitat de
genere.

3. Formacié Continuada en Igualtat de
Geénere: L'Ajuntament hauria de proporcionar
formacio regular a la plantilla sobre igualtat de
génere i les politiques d'igualtat efectiva de
dones i homes. Aix0 inclouria la informacio
sobre les lleis i els procediments especifics que
han d'aplicar-se en els processos de seleccio
per garantir la igualtat de tracte i
d'oportunitats.

4. Revisio de Bases de Convocatoria i
Temaris: Les bases de les convocatories i els
temaris han de ser revisats per assegurar la
inclusié explicita de criteris d'igualtat de
genere, com es requereix segons l'article 16
de la Llei 17/2015. Aquesta revisi6 hauria de
ser realitzada en col'laboracié amb ['Institut
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Catala de les Dones per garantir que es
compleixin les directrius legals.

Aquestes recomanacions tenen com a objectiu
garantir que les politiques i les practiques de
seleccio de I'Ajuntament compleixin amb la
normativa legal i promoguin la igualtat de
genere en tots els ambits de I'administracio
publica.

Indicador 2: Neutralitat en el Nom i Descripcio dels Llocs de Treball.

La majoria de les convocatories d'accés a
l'ocupacié publica utilitzen una nomenclatura
basada en "el fals masculi genéric," ja que
molts dels noms de llocs de treball sén
expressats en la forma masculina per defecte.

Basant-nos en aquesta analisi, es poden fer
les seglients recomanacions amb perspectiva
de génere per a |'Ajuntament:

1. Revisi0 de les Convocatories:
L'Ajuntament hauria de revisar totes les
convocatories d'accés a l'ocupacio publica per
assegurar-se que els noms i les descripcions
dels llocs de treball siguin neutrals en termes
de génere i compleixin amb els principis de la
igualtat de genere. S'hauria de garantir I'Gs de
expressions no sexistes i inclusives.

2. Formacio del Personal Responsable:
Es essencial proporcionar formacidé als
responsables de la redacci6 de les
convocatories perquée coneguin les normatives
i els principis de génere que han de ser
aplicats. Aix0 ajudara a evitar expressions
sexistes i a promoure la neutralitat de génere
en els documents oficials.

3. Promocio de la Igualtat de Génere:
L'Ajuntament podria considerar la
incorporacié d'un enfocament de génere en la
seva comunicacié institucional i documents
oficials per promoure la igualtat de génere i
sensibilitzar sobre aquesta quiestio.

L'objectiu principal d'aquestes recomanacions
és garantir que les practiques d'ocupacio
publica i les convocatories siguin inclusives i
promoguin la igualtat de génere, evitant
qualsevol tipus de discriminacié de génere en
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Indicador 3:
desenvolupament del personal.

L'Art. 16 de la Llei 17/2015 estableix la
necessitat d'incorporar la perspectiva de
genere en la politica de desenvolupament del
personal. Basant-nos en la informacié
recollida, sembla que aquesta exigéncia no
s'ha tingut en compte de manera adequada:

1. Manca d'Analisi de Llocs de Treball
amb Perspectiva de Génere: L'Art. 16 de
la Llei 17/2015 requereix que es realitzi una
analisi periodica dels llocs de treball per
avaluar el compliment del principi d'igualtat
entre dones i homes.

2. Selecci6 de Formacié Sense
Perspectiva de Génere: La formacio i el
desenvolupament professional sén elements
clau per garantir la igualtat de genere. Si les
decisions sobre les ofertes formatives es
basen exclusivament en les necessitats
detectades sense tenir en compte les
desigualtats de génere en la plantilla, es perd
l'oportunitat de promoure l'equitat i el
desenvolupament de les dones en
I'organitzacid.

3. Falta de Sensibilitzacié i Consciéncia
de Génere: Sembla que no hi ha una
suficient sensibilitzaci6 i consciéncia de
génere en el desenvolupament del personal.
Aix0 pot donar lloc a practiques i decisions que
no aborden adequadament les necessitats i
les oportunitats de les dones en I'organitzacio.

Incorporaci6 de la perspectiva de génere en

els processos de seleccid i ocupacid a
I'Ajuntament.

la politica de

Amb I'objectiu de millorar la incorporacié de la
perspectiva de génere en la politica de
desenvolupament del personal, es podrien
prendre les segiients recomanacions:

1. Realitzar Analisis de Llocs de Treball
amb Perspectiva de Génere: L'organitzacio
hauria de dur a terme una analisi sistematica
dels llocs de treball per avaluar les possibles
diferéncies salarials de génere. Aquesta analisi
hauria d'incloure la identificacié de qualsevol
desigualtat i la implementacié de mesures
correctores per abordar aquestes
desigualtats.

2. Incorporar Continguts de Génere en la
Formacio: Les ofertes formatives per al
personal intern haurien de ser seleccionades
amb una perspectiva de genere. Aixo significa
incloure continguts relacionats amb la igualtat
de génere, la prevencid de la discriminacid i la
promocid de les dones en rols i arees
tradicionalment masculinitzades.

3. Sensibilitzacié i Formacié Continua: Es
essencial proporcionar formacio i
sensibilitzaci6 continua al personal sobre
guestions de génere i igualtat. Aixo ajudara a
crear una cultura organitzativa que valoritzi la
diversitat i I'equitat de genere.

4. Consultar amb les Treballadores: Es
fonamental incloure la perspectiva de les
treballadores en les decisions relacionades
amb el desenvolupament del personal. Es
poden realitzar enquestes, grups de discussio
0 entrevistes per aconseguir una millor
comprensio de les seves necessitats i reptes
especifics.
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5. Seguiment i Avaluacié Continus: Cal
realitzar un seguiment i avaluacié constants
de les politiques i practiques relacionades amb
la igualtat de genere per assegurar que
s'aconsegueixin  resultats positius i es
corregeixin les possibles desigualtats que
puguin sorgir.

Aquestes recomanacions poden contribuir a
una millor incorporacié de la perspectiva de
genere en la politica de desenvolupament del
personal, promovent aixi la igualtat de génere
i I'equitat dins I'organitzacio.

Indicador 4: Desenvolupament de campanyes o mesures positives per a fomentar la
participacio de dones en processos de promocio i formacio.

Aquest indicador aborda la necessitat de
promoure la participaci6 de les dones en
processos de promocid i formacié dins de
I'organitzacid.

1. Campanyes i Mesures Positives:
Segons les dades i la informacio
proporcionades, no s'han desenvolupat
campanyes especifiques o mesures positives
destinades a fomentar la participacié de les
dones en els processos de promocid i formacio
a I'Ajuntament de Sarria de Ter.

A continuacio presentem algunes
recomanacions:
1. Desenvolupar Campanyes de

Consciéncia: L'Ajuntament de Sarria de Ter
podria desenvolupar campanyes especifiques
que posin emfasi en la importancia de la
participacid de les dones en els processos de
promocio i formacié. Aquestes campanyes
podrien destacar els beneficis de la diversitat
de génere en la presa de decisions i en
I'eficacia organitzativa.

2. Fomentar Models de Rol: Promoure
models de rol positius de dones que han tingut
exit en processos de promocid i formacié pot
inspirar altres dones a participar. Es important
que les dones puguin identificar-se amb
models a seguir i veure que tenen oportunitats
reals d'avancar en les seves carreres.

3. Avaluacié de Barreres i Oportunitats:
Realitzar una avaluacid especifica per
identificar les barreres que poden impedir la
participacid de les dones en processos de
promocié i formacié. Aixd pot incloure la
manca de flexibilitat en els programes de
formacié o I'abséncia de sistemes de suport
especifics.
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4. Formacions de Genere: Introduir
formacions de geénere que abordin les
quiestions de biaix de génere i promoguin la
igualtat d'oportunitats en I'organitzacio.
Aquesta formacié pot ser obligatoria per al
personal de totes les arees i nivells.

5. Supervisar i Avaluar: Establir un sistema
de seguiment i avaluaci6 per mesurar
limpacte de les mesures i campanyes
implementades. Aquesta avaluacié
continuada permetra fer ajustos i millores en
el temps.

6. Promocid de la Formacié: Fomentar la
formacio i el desenvolupament professional de
les dones, especialment en arees on estiguin
poc representades. Aix0 pot incloure
programes de tutoria i capacitacio especifica.

En resum, I'Ajuntament de Sarria de Ter
hauria de prendre mesures significatives per a
fomentar la participacié de les dones en els
processos de promocid i formacid. Aixo
implica la creaci6 de campanyes de
consciéncia, models de rol positius i formacio
especifica, juntament amb una avaluacio
regular per garantir resultats positius. La
igualtat d'oportunitats de génere ha de ser
una prioritat en la  politica de
desenvolupament de personal.

Indicador 5: Proporcié de dones i homes entre les persones que es presenten a
processos de seleccio i entre les que guanyen el lloc de treball.

1. Dones i Homes que es Presenten:

Segons les dades proporcionades, un total de
68 dones i 153 homes es van presentar als
processos de seleccid per a les diferents
places convocades. Aix0 reflecteix una major
participacio dels homes en aquests processos,
amb un 30,7% de dones i un 69,2% d'homes.

2. Dones i Homes Seleccionats:

En relaci6 a aquest indicador, realitzem
algunes recomanacions amb perspectiva de
génere:

1. Fomentar la Participacié en Arees
Tradicionalment Masculinitzades: Es
important promoure i fomentar la participacio
de les dones en arees on historicament han
estat sota-representades, com la de técnic/a
d’esports, informatic/a i brigada. Aix0 pot
aconseguir-se mitjangant campanyes
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A partir de les dades s’observa que tot i haver-
hi una major proporcid6 d’homes que es
presenten a la seleccié d’'una plaga, el resultat
final és un resultat equitatiu: 5 dones i 5
homes. Aquesta és una tendéncia positiva cap
a la igualtat de geénere en els processos de
seleccio.

3. Dones en Llocs Tradicionalment
Dominats per Homes:

Es destacable que en algunes places, com la
d’enginyer/a, el nombre de dones presentades
és superior. Altres places com arquitecte/a
técnic/a o arquitecte/a, la proporcid d’homes
és només d’'una persona més presentada.

Pel que fa a les persones seleccionades, en la
placa d’enginyer/a la persona seleccionada
fou un home i a la d'arquitecte/a i arquitecte/a
técnic/a, foren dues dones.

especifiques per animar les dones a
presentar-se i abordar els estereotips de
genere en aquestes arees.

2. Seguir Supervisant la Seleccio:
Continuar supervisant els processos de
selecci6 per assegurar-se que les dones
tinguin igualtat d'oportunitats i que no hi hagi
biaixos de génere involuntaris. Aixo inclou la
revisié i millora de les practiques de seleccio i
la promocié de la diversitat de génere.

3. Analisi Periodica: Realitzar analisis
periodiques de les dades de participacio i
seleccid per garantir que es mantingui la
igualtat de génere i prendre mesures
correctores si s'identifiquen desequilibris.

Es important continuar promovent la igualtat
de geénere, especialment en arees
tradicionalment dominades per homes, i
supervisar de forma regular els processos de
selecci6 per garantir una representacio
equitativa de dones i homes.

Indicador 6: Participacio de dones en I'avaluacio del procés de seleccio.

1. Composici6 dels Tribunals de
Seleccié: Les dades mostren la composicio
de tribunals de seleccio per a diferents places
convocades. En aquest sentit, observem com
la majoria dels tribunals estan formats per un
major nombre d'homes que de dones. Aixo es
pot apreciar en la “presidéncia” (tot homes=7)
o “vocals” (6 homes).

Recomanacions amb Perspectiva de Génere:

1. Promoure la Paritat de Génere en els
Tribunals de Seleccié: Es fonamental que
es promogui la paritat de génere en la
composicio dels tribunals de seleccid. Aixo
implica assegurar que tant homes com dones
tinguin la mateixa representacio i oportunitats
de formar part dels tribunals i exercir carrecs
importants com el de presidenta. Aixd pot
ajudar a evitar biaixos de génere en els
processos de seleccio.

2. Formacio i Sensibilitzacié de Membres
del Tribunal: Es important proporcionar
formacié i sensibilitzacid als membres del
tribunal sobre la igualtat de génere i la
importancia de prendre decisions objectives i
imparcials en els processos de seleccid. Aixo
pot ajudar a prevenir prejudicis de genere
involuntaris.
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3. Promocié6 de Lideratge Femeni:
Fomentar i promoure la preséncia de dones en
rols de lideratge i autoritat, com el carrec de
presidenta de tribunal, pot ser essencial per
canviar la dinamica actual i augmentar la
representacid de dones en els tribunals de
seleccio.

4. Seguiment i Analisi Regular: Realitzar
un seguiment regular de la composicié dels
tribunals de seleccid i analitzar les dades per
garantir que es mantingui la igualtat de
genere. Si es detecten desequilibris, prendre
mesures correctores per corregir-los.

5. Politica d'Igualtat de Génere: Es
important que I'Ajuntament tingui una politica
d'igualtat de génere clara i que es posi en
practica a tots els nivells de I'organitzacio,
incloent-hi els tribunals de seleccid.

En resum, les dades mostren un desequilibri
en la composicié dels tribunals de seleccid,
amb una major representacié d'homes que de
dones. Es fonamental promoure la igualtat de
génere en aquest ambit per garantir
processos de seleccid imparcials i I'oportunitat
per a dones i homes de formar part dels
tribunals i prendre decisions importants en
aquests processos.

Indicador 7: Accions de promocio interna de dones.

A continuacio, realitzem una analisi d'aquest
indicador:

1. Accions de Promocié Interna de
Dones: Segons les dades proporcionades,
sembla que no s'han realitzat accions
especifiques de promocid interna de dones a
I'Ajuntament de Sarria de Ter. Aix0 pot indicar
una manca d'iniciatives per fomentar la
progressio i el desenvolupament de carrera de
les dones dins I'organitzacid.

Aquestes son algunes de les recomanacions
per aquest indicador:

1. Establir Objectius de Génere en la
Promocié Interna: Es important establir
objectius especifics relacionats amb la
promocid de dones a rols de lideratge i
responsabilitat dins I'organitzacié. Aquests
objectius poden ser part d'una politica
d'igualtat de génere més amplia i haurien de
ser mesurables i controlables.

2. Formacio i Sensibilitzacio: Proporcionar
formacid i sensibilitzacid als membres de
I'organitzacié sobre les questions de génere,
les oportunitats i els reptes que enfronten les
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dones en el seu desenvolupament de carrera.
Aix0 pot contribuir a la creacié d'una cultura
d'igualtat de génere.

3. Avaluacio Regular: Realitzar avaluacions
periodiques de les practiques de promocio
interna per assegurar que les dones tinguin
oportunitats justes i iguals d'avancar dins
l'organitzacié. Si es detecten desigualtats,
prendre mesures per corregir-les.

4. Fomentar la Confianca: Encoratjar i
fomentar la confianga de les dones en les
seves capacitats i habilitats per ocupar rols de
responsabilitat i lideratge. Aix0 pot ser
fonamental perque les dones es presentin per
oportunitats de promocid.

6. Transparéncia en els Processos de
Promocio: Assegurar que els processos de
promocio siguin transparents i basats en mérit
i competéncies, sense discriminacié de
genere. Aixo pot contribuir a assegurar que les
dones tinguin igualtat d'oportunitats.

En resum, és essencial que I'Ajuntament de
Sarria de Ter desenvolupi i implementi
programes i politiques especifiques per
promoure la promocié interna de dones dins
I'organitzacid. Aixd no només contribuira a la
igualtat de génere, sind que també enriquira
la diversitat i la qualitat de la gestio i la presa
de decisions a I'Ajuntament.

AMBIT VARIABLES I INDICADORS DE GENERE PUNT PUNT A EN
FORT MILLORAR | PROCES
5.1. Definicio d'instruments i técniques de seleccio X
neutres.
5.2, Neutralitat en el nom i en la descripci6 dels llocs X
de treball.
5.3. Incorporacié de la perspectiva de génere en la X

politica de desenvolupament del personal.
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5.4.

Desenvolupament de campanyes 0 mesures X
positives per a fomentar la participacié de
dones en processos de promocio i formacio.

5.5.

Proporcié de dones i homes entre les persones X
que es presenten a processos de seleccid i entre
les que guanyen el lloc de treball.

5.6.

Participacié de dones en |'avaluacié del procés X
de seleccid.

5.7.

Accions de promocié interna de dones. X

ASPECTES A ASSOLIR I A MILLORAR

1.

Major Seleccio de Dones: En general, es pot observar que les dones han estat
seleccionades en una proporcid igual als homes. Aixo indica que tenen igualtat o millors
oportunitats d'obtenir llocs de treball.

Reconeixement de la Necessitat d'Incorporar la Perspectiva de Génere: La
preséncia de la Llei 17/2015 i I'atencié a la incorporacié de la perspectiva de génere en
diversos ambits de l'organitzacié demostren el reconeixement de la importancia de la
igualtat de génere.

Revisié de Convocatories: L'organitzacid revisa les convocatories per assegurar-se
gue siguin neutrals en termes de génere i compleixin amb els principis d'igualtat de
genere.

Aspectes a millorar

1.

Participacio de les Dones en Processos de Seleccid: Un punt a enfortir és la major
participacid de les dones en els processos de seleccid, amb una proporcié més gran de
dones gue es presenten a les convocatories en comparacié amb els homes.

Manca de Diversitat de Génere en Algunes Convocatories: Es pot millorar la
diversitat de génere en algunes arees o categories laborals on hi ha una manca de
representacié de dones. Es important assegurar una major participacié de dones en
aquestes convocatories.
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3. Composicié dels Tribunals de Seleccié: Cal treballar per promoure la paritat de
genere en la composicié dels tribunals de seleccid, ja que en algunes convocatories, els
tribunals estan dominats per homes.

4. Manca de Campanyes de Foment de la Participacio de Dones: L'organitzacié no
ha desenvolupat campanyes especifiques per fomentar la participacié de les dones en els
processos de promocid i formacid. Aixo pot influir en la seva motivacio per presentar-s'hi.

5. Manca d'Accions de Promocio Interna de Dones: No s'han realitzat accions
especifiques per promoure la progressio i el desenvolupament de carrera de les dones
dins l'organitzacio.

6. Manca de Claredat i Coneixement sobre Politiques d'Igualtat de Génere: Les
respostes a les preguntes de les enquestes i entrevistes suggereixen que hi ha una manca
de claredat i coneixement sobre les politiques d'igualtat de génere i les accions que es
prenen en aquest sentit a I'Ajuntament. Aix0 posa de manifest la necessitat d'informar i
formar els empleats i les empleades en aquestes qliestions per millorar la sensibilitzacio
de génere.

7. Manca de Formacio en Igualtat de Génere: Cal proporcionar formacié regular a la
plantilla sobre igualtat de genere i les politiques d'igualtat efectiva de dones i homes.
Aix0 inclou la informacio sobre les lleis i els procediments especifics que han d'aplicar-se
en els processos de seleccié per garantir la igualtat de tracte i d'oportunitats.

8. Manca de Supervisié i Seguiment Continu: Malgrat l'atencié a les politiques
d'igualtat de génere, és necessari establir un seguiment continu per garantir que es
compleixin les recomanacions i que es produeixin millores en el temps.

En conjunt, és essencial que I'Ajuntament de Sarria de Ter continui treballant en la promocié de

la igualtat de génere, la diversitat i la inclusié dins I'organitzacio, abordant els punts febles i
reforcant els punts forts identificats en I'analisi dels indicadors.
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AMBIT




En aquest ambit es comprova el compliment del principi d’igualtat retributiva, que estableix que,
a llocs de treball igual o d‘igual valor els correspon igual retribucid.

Dins del marc d'un Pla d'Igualtat de Genere, un dels punts per analitzar és el de les retribucions
de la plantilla. El fet de desagregar els salaris anuals del personal per sexe i per categoria laboral
pot donar indicis de qualsevol factor discriminatori entre homes i dones, o bé justament tot el
contrari, pot confirmar la igualtat retributiva per géneres dins d'una mateixa organitzacié. Amb
aquest proposit, a continuacio es detallen algunes dades referents a les retribucions de la plantilla
de I'Ajuntament de Sarria de Ter.

En aquest apartat, mostrarem I'analisi de les dades salarials obtingudes a través del Departament
de Recursos Humans. També reflectirem la percepcié de les persones que van respondre al
questionari adrecat a la plantilla del consistori. Les desigualtats salarials o les diferéncies
retributives entre dones i homes son, sens dubte, una de les manifestacions de les desigualtats
de genere de l'area de I'ocupacid, juntament amb la dels usos del temps. L'article 28 de I'Estatut
dels treballadors/es reconeix el principi d‘igualtat salarial per feines d’igual valor.

L'Estatut Basic de 'Empleat Public fa referéncia als drets retributius del personal funcionari i del
personal laboral de les administracions publiques des de I'article 21 al 30. Determinacié de les
quantitats globals i increments retributius (Art. 21), retribucions del personal funcionari (Art. 22),
retribucions basiques (Art. 23), retribucions complementaries (Art. 24), retribucions del personal
funcionari interi (Art. 25), retribucions del personal funcionari en practiques (Art. 26), retribucions
del personal laboral (Art. 27), indemnitzacions (Art. 28), retribucions diferides (Art. 29) i deduccio
de retribucions (Art. 30).

També cal dir que les retribucions es calculen a partir del concepte de retribucions basiques i
complementaries. Les retribucions basiques s'associen al grup professional o categoria que ocupa
la persona, és a dir, si és A1, A2, C1, C2 o E. En relacié amb les complementaries, son les que
retribueixen les caracteristiques especifiques del lloc de treball, la carrera professional o bé el
rendiment. I, pel que fa I'antiguitat, aquesta va lligada a la persona i no al lloc de treball. I, és
per aixd que en les taules hem restat el valor del trienni (antiguitat).

En aquest ambit estudiarem les retribucions mitjanes per tal d’aconseguir una analisi més rigorosa
tenint en compte els seglients conceptes:

1) sou base (que no inclou complements de desti o especifics inclosos en el salari final) i

2) el salari final (amb els complements de desti i especifics).

Per observar les retribucions de la plantilla de I'Ajuntament, el que farem és comparar les
mitjanes. Aixi, sempre ens estem referint a mitjanes i és important aclarir que en cap cas estem
dient que pel mateix lloc de treball dones i homes percebin un salari diferent. Per tant, el que
fem és analitzar les mitjanes de retribuci6 per sexe.

Per fer aquest analisi hem fet servir les dades relatives a salaris anuals bruts, inclosos
complements i amb jornada completa. Es a dir, hem calculat el sou que cobrarien totes les
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treballadores i treballadors en cas que fessin el 100% de la jornada laboral i
treballessin 12 mesos de I'any.

Retribucions basiques

Cal tenir en compte que les retribucions basiques son iguals per a totes les persones treballadores
tal i com estableixen les taules salarials dels Pressupostos Generals de I'Estat de I'’Administracio.
D’altra banda, les retribucions del personal laboral venen recollides en el conveni col-lectiu.

Retribucions complementaries

En termes globals, els complements salarials son un dels principals punts de desigualtat salarial,
perque els criteris per al cobrament d'alguns d’aquests complements poden ser arbitraris o bé
respondre a pautes de treball encara androcéntriques. Aixi, entre els complements salarials que
se sumen a la retribucié que ve fixada pels Pressupostos Generals de I'Estat per a cada categoria
professional es troben els complements pel treball nocturn, en diumenges i festius, a torns o en
jornades laborals de tarda o partida. Aquests també estan vinculats a I'antiguitat, a l'assoliment
d’objectius o de beneficis empresarials.

Per tant, estem analitzant complements que van molt lligats a I'exercici de cert tipus de treballs
en arees d'activitat més masculinitzades. I, és per aquests motius que considerem adequat
realitzar una distincio entre retribucions basiques i retribucions complementaries.

Es en Iaplicacié dels complements salarials quan comencem a detectar algunes desigualtats
salarials. El complement especific, per exemple, s’elabora en base a la puntuacié que en resulta
de cada lloc de treball i s’hi sumen els riscos associats. Aquest fet explica les distancies retributives
en algunes categories i, en conseqliéncia, el salari associat a aquests llocs de treball venen
incrementats pels complements especifics i els complements de desti que es vinculen amb la
tipologia de jornades com son els torns rotatius, condicions especials de treball, etc. que
coincideix, precisament, amb ocupacions amb més presencia d'homes.

En aquesta categoria laboral, les dones ocupen majoritariament llocs de treball corresponent a
tasques administratives.

Complement de desti
El complement desti és el concepte que retribueix el lloc de treball desenvolupat en funcié del
grup de titulacio, la responsabilitat de direccié o comandament, especialitzacio i complexitat que
requereix la tasca. El grau personal recull la progressié assolida per la persona dins del sistema
de carrera vertical municipal. I el que determina el nivell de cada lloc de treball es troba en el
cataleg de lloc de treball atenen a criteris de qualificacié i de rang jerarquic i en funcié dels
intervals que per a cada grup de classificacid i per a cada tipologia de llocs d'acord amb els
intervals de nivell maxim i minims que mostrem a continuacio:

= Grup Al:de 22a30

=  Grup A2: de 20 a 26

= GrupCl:de 14a18

= GrupE:del2a14

El complement especific es refereix a les condicions particulars del lloc de treball segons consti
en el cataleg de llocs de treball tenint en compte els factors com responsabilitat i dificultat técnica
que s'atribueix als llocs de treball en funcié de I'esforg intel*lectual i les habilitats necessaries per
a la resolucié de problemes derivats de les tasques encomanades al lloc i els coneixements i
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competéncies exigides per a la seva execucid. També es valora la responsabilitat determinada en
funcid de l'impacte de les decisions, la responsabilitat sobre els recursos gestionats, siguin
economics, humans o d‘altre tipus, interns o externs a l'organitzacio. Els criteris de valoraci6 dels
llocs de treball son per exemple:

Competéncia: técnica o especialitzada, gerencial o directiva, i interaccié humana.
Solucié de problemes: marc de referéncia i exigéncia dels problemes.

Responsabilitat: llibertat per actuar, magnitud i impacte.

Aquest complement també s’atribueix en tant que valora els seglients aspectes:
Especial dedicacid: s'atribueix als llocs de treball que requereixen de manera regular una
jornada superior a l'establerta amb caracter general.

Emergéncies socials: s‘atribueix als llocs que exigeixen de manera regular una
disponibilitat fora de la seva jornada per activar-se en cas d’emergéncies de ciutat.
Perillositat: s'atribueix als llocs que exigeixen la prestacié regular d’activitats d'especial i
clara perillositat.

Incompatibilitat: s'atribueix als llocs que de manera regular estiguin afectats per una
incompatibilitat de caracter especial.

Distribucié de jornada: s'atribueix als llocs que exigeixen de manera regular una prestacio
horaria continuada de 24 hores per respondre al servei.

Dedicacib o rotacié de cossos especials: s’atribueix als llocs dels cossos especials que de
manera regular estiguin sotmesos a jornades superiors a les establertes amb caracter
general o que la seva jornada inclogui rotacions pel cobriment del servei.

Per tant, pensem que aquestes dades indiquen, no que les dones cobrin menys que els homes
per al mateix lloc de treball, perd si que de mitja estan ocupant llocs de treball amb menys
remuneracio. Per tant, les diferéncies salarials venen donades pels complements salarials.

2.

Retribucié anual mitjana de les dones i dels homes.

Proporcié de dones i homes per categoria i nivells retributius.
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La revisié documental ha consistit en recollir les dades facilitades per I'area de Recursos Humans
en relacio als salaris per analitzar si es produeix una bretxa salarial al Consistori que és la
diferéncia de sous entre homes i dones, a favor dels primers.

Aquest indicador es pot calcular utilitzant diverses dades d'ingressos i, segons quines utilitzem,
podrem fer una lectura o una altra del resultat. Per aguest motiu és fonamental utilitzar el
salari brut anual mitja, que permet prendre en consideracio totes les diferéncies entre
treballadors i treballadores.

. , que és la retribucié fixada per unitat de temps o d’obra i que constitueix la
part fonamental del salari.

« I, siescau, , definits com les retribucions que s'addicionen al salari
base. Poden ser de diversos tipus i no solen tenir una terminologia uniforme, es poden
denominar plusos, primes, complements o premis.

El registre retributiu que realitzem es base en el calcul de mitjana i la mediana de la retribucié
que rep la plantilla i la bretxa corresponent.

La identificacié de la bretxa passa necessariament per fer calculs sobre la base de les dades
existents, de manera que puguem veure facilment les desigualtats salarials a I'Ajuntament. Es
tracta de calcular la bretxa global, aixi com les mitjanes aritmeétiques i les medianes dels salaris
base, complements salarials i percepcions extrasalarials, per cada grup professional, categoria
professional, nivell o lloc de treball, desglossades per sexe.

El resultat d’aquest calcul ens permetra veure la diferéncia entre els ingressos mitjans de les
dones i els homes com a percentatge dels ingressos dels homes.

Calcul de la bretxa salarial a partir de la mitjana i la mediana:
Realitzarem el calcul de la bretxa salarial a partir de la mitjana i la mediana a partir de dos models:

e Retribucio total anual. Es recull la retribucio total de I'any de referéncia. Aquest guany
anual brut és I'utilitzat per a la comparacié salarial per categoria, grup professional o lloc
de treball.

e Retribucio total anual per hora o guany per hora. El calcul a partir de la retribucié
total anual/hora és necessari per a estudiar les retribucions de les persones amb diferents
jornades (temps complet i parcial, jornades reduides, etc). La retribucid per hora s’estima
com el guany anual, dividit entre les hores reals treballades en I'any de referéncia
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Per tant, en el present Registre Retributiu realitzarem dues tipologies d’analisi que intercalarem
en els diferents apartats. Per una banda, i aquesta sera I'analisi principal, treballarem la bretxa
salarial obtinguda a través del calcul de la mitjana i la mediana provinents de la retribucid total
anual de la plantilla.

Pero per tal de millorar aquest analisi, trobem recomanable la realitzacié del calcul de la mitjana
i la mediana de la retribucié percebuda a través de les hores reals treballades (anuals) i que és
necessari per a estudiar les retribucions de les persones amb diferents jornades (temps complet
i parcial, jornades reduides, etc.).

Inicialment realitzem un breu resum dels resultats obtinguts en el Registre Retributiu per tal de
fer una primera aproximacio a les dades obtingudes a partir de I'analisi més precisa que es mostra
al llarg del document.

PERCEPCIONS SALARIALS I BRETXA SALARIAL DEL CALCUL DE LA MITJANA I LA MEDIANA

La diferéncia entre utilitzar la mitjana i la mediana per calcular la bretxa salarial radica en com es
tracten els extrems atipics o els valors extrems en les dades salarials.

- Mitjana (o promig): La mitjana es calcula sumant tots els salaris i dividint pel nombre total
de persones. Aquesta mesura és influida per valors extrems (ja sigui alts o baixos) en les dades.
Si hi ha uns pocs salaris molt elevats en un genere concret, aixo pot elevar la mitjana en aquest
grup, afectant la percepcié de la bretxa salarial.

- Mediana: La mediana és el valor del mig quan les dades estan ordenades en ordre creixent o
decreixent. No esta influida per valors extrems, ja que només es basa en el valor del punt central.
Aquesta mesura és Util per avaluar la situacid de la majoria de les persones, sense ser alterada
per uns pocs valors extrems.

La diferéncia entre utilitzar la mitjana i la mediana en el calcul de la bretxa salarial es deu al fet
que la mitjana pot ser forca alterada per uns pocs salaris molt alts o baixos, mentre que la
mediana tendeix a ser una mesura més robusta davant d'aquest tipus de valors extrems.

En molts casos, les bretxes salarials es calculen utilitzant la mitjana perqué pot proporcionar una
idea més completa de la situacio salarial total, perd és important tenir en compte que la mediana
pot oferir una perspectiva més precisa de la situacio de la majoria dels treballadors i treballadores,
especialment quan hi ha discrepancies importants entre els salaris.

Taula 1. Mitjana de la retribucié total anual per sexe i bretxa salarial

SALARI COMPLEMENT ~ COMPLEMENT RE‘ITF({)I-II;ﬁLCIO RE'ITROI-II;?JIE:IO
BASE ANUAL DE DESTI ESPECIFIC MENSUAL ANUAL

Dones 11.259,88 € 5.900,11 € 7.690,85 € 1.775,05 € 24.850,83 €

Homes 9.375,87 € 5.063,43 € 10.089,13 € 1.752,03 € 24.528,43 €
Diferéncia 1.884,01 € 836,68 € -2.398,28 € 23,01 € 322,4 €
Bretxa salarial -20,1% -16,5% 23,8% -1,3% -1,3%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Taula 2. Mediana de la retribucio total anual per sexe i bretxa salarial

SALARI BASE ~ COMPLEMENT  COMPLEMENT UM LLOTA R
ANUAL DE DESTI ESPECIFIC e
MENSUAL ANUAL
Dones 11.141,60€  5397,38 € 5.827,43 € 1.630,6 € | 22.828,80 €
Homes 9.745,82 € 5.325 46 € 8.441 64 € 1.68434€ | 23.580,76 €
Diferéncia 1.395,87 € 71,92 € -2.614,21 € 53,74 € -751,87 €
Bretxa salarial  -14,3% -1,4% 31% 3,2% 3,2%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Taula 3. Comparativa de la bretxa salarial a Catalunya amb I’Ajuntament de Sarria de Ter

Sarria de Ter Dones 24.850,83 €
Catalunya Dones 22.289,90 €
Sarria de Ter Homes 24.528,43 €
Catalunya Homes 28.640,20 €
Bretxa salarial Sarria de Ter -1,3%
Bretxa salarial Catalunya 22,20 %

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de Sarria de Ter
2023, i de I'Observatori del Treball i Model Productiu.

La bretxa salarial s'obté a través d’'una mitjana del salari anual rebut per dones i per homes i, tal
com indiquen les dades, aquesta és d’'un -1,3%. Aquest percentatge indica que les dones cobren
anualment de mitjana 322,4 € més a l'any. Cal indicar que hem calculat la bretxa salarial
disposant —tal com es veu a la taula- del salari amb tots els complements aplicats.

Agquesta analisi amb perspectiva de génere es basa en les dades proporcionades per I'Ajuntament
de Sarria de Ter sobre la mitjana i la mediana de la retribucié total anual per sexe. A continuacid,
es proporciona una analisi detallada:

Taula. Mitjana de la retribucio total anual per sexe

Bretxa

Mitjana de la retribucio total anual 24.850,83 € 24.528,43 € 24.716,91 € -1,3%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Aquesta bretxa salarial és una area que requereix una analisi més profunda i mesures per abordar
qualsevol desigualtat de genere existent en les diferents distribucions salarials a través dels
diversos complements retributius.
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Grafic. Mitjana de la retribucio total anual per sexe

24.900 €

24.800 € 24.850,83 €
24.700 €

24.600 € bona
Home
24.500 € 24.528,43 €

24.400 €

24.300 €
Total

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter 2023.

Grafic. Bretxa salarial de la mitjana de la retribucid total anual segons sexe

0%
0%
0%
-1%
-1%
-1%
-1% -1,3%

-1%
Mitjana de la retribuci6 total anual

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter 2023.

Ara bé, si calculem la bretxa en base a la mediana de la retribucié anual, observem que el
valor de la bretxa passa a ser positiva, essent del 3,2%, fet que indica que pel que fa a les
retribucions de les dones, algunes estan situades a la banda baixa de la retribucié.

Taula. Mediana de la retribucié total anual. Dades segregades per sexe
Bretxa

Mediana de la retribucio total anual  22.828,89 € 23.580,76 € 3,2%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Mediana de la retribucié total anual per sexe.
23.800 €

23.600 €

23.580,76 €
23.400 €
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23.000 € Home
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Bretxa salarial de la mediana de la retribucio total anual segons sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Calculant la bretxa salarial a través de la mitjana de la retribucié total per hora treballada
obtenim una baixa bretxa salarial del 5,5%. Observem com les dones perceben 17,09€ de
mitjana per hora treballada i els homes 18,08€. Cal tenir present que és possible tenir una
bretxa salarial anual en negatiu de I'1,3% (és practicament zero) i al mateix temps una
bretxa salarial per hora treballada de 5,5%.

La retribucid total anual pot estar influenciada per factors com ara el nombre d’hores treballades,
els complements salarials, les bonificacions o els permisos. Si les dones treballen més hores que
els homes, o reben menys complements, bonificacions o permisos, aixo pot fer que la seva
retribucio total anual sigui més alta, pero no la seva retribucié per hora treballada.

Per aixd, és important utilitzar el calcul de la retribucié total anual per hora treballada, que és
més ajustat a la realitat laboral. La dada obtinguda d’'un 5,5% de bretxa salarial, on les dones
ingressen 5,5% menys que els homes, podria ser degut a diversos elements:
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e Les dones es concentren en ocupacions menys valorades o remunerades que els homes, com ara
les tasques administratives, de neteja o d‘atencid al public.

e Poden tenir menys oportunitats de promocié o ascens que els homes, i per tant quedar-se en
posicions de menor responsabilitat o lideratge.

e Les dones poden tenir més dificultats per conciliar la vida laboral i familiar que els homes, i per
tant haver de reduir la seva jornada laboral, demanar excedéncies o renunciar al treball.

Tot i aixo, també convé destacar que en ambdoés casos parlem de bretxes molt poc
significatives i parlariem quasi d'una igualtat retributiva dins I’Ajuntament de Sarria
de Ter.

Taula. Mitjana de la retribucio total anual per hora treballada

Bretxa
Mitjana de la retribucio total per 17,00 € 18,08 € 17,50 € 5,5%
hora treballada

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mitjana de la retribucio total per hora, segregat per sexe.

18 €
18 €
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17 €
16 €

18,08 €

Total

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Bretxa salarial de la mitjana de la retribucio total per hora segregat per sexe

6%
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0%
Mitjana de la retribucié total per hora

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Recordem l'antiguitat de la plantilla per entendre aquests resultats, on podem observar que les
dones presenten una major antiguitat en el Consistori que no pas els homes (14 anys de mitjana),
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tot i que tant homes com dones es concentren en la franja dels 0 a 4 anys, on hi trobem 16
homes i 15 dones.

Taula. Mitjana d’antiguitat de la plantilla segregat per sexe
Mitjana d’antiguitat 14 8 11

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Taula. Composicié de la plantilla segons antiguitat segregat per sexe

De 00 a 04 anys 15 16 31
De 05 a 09 anys 1 2 3
De 10 a 14 anys 4 3 7
De 15 a 19 anys 9 2 11
De 20 a 24 anys 2 2 4
De 25 a 29 anys 2 2 4
De 30 o més anys 5 0 5
Total general 38 27 65

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

I pel que fa a la jornada laboral, 3 dones i cap home realitzen jornada reduida. La jornada reduida
implica una disminucié proporcional del salari, i per tant, afecta a la retribucid total anual. Si les
dones treballen menys hores que els homes, la seva retribucié total anual sera menor, encara
que la seva retribucid per hora treballada sigui igual o superior.

Taula. Composicid de la plantilla segons tipus de jornada segregat per sexe

Jornada completa 33 25 58
Jornada parcial 2 2 4
Jornada reduida 3 0 3
Total general 38 27 65

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

En aquest sentit, és clau tenir present que la mitjana aritmética de la retribucié per hora, és una
bona mesura, perd no sempre reflecteix les diferéncies entre homes i dones, ja que pot ser que
persones treballadores es situin en valors més baixos o0 més elevats. Per tant, convé observar els
resultats obtinguts en el calcul de la mediana.

La bretxa salarial fruit de la mediana descendeix lleugerament fins al 4,1%, cosa que

ens indica que pel que fa a la retribucié per hora treballada no hi ha valors extrems en el rang
retributiu, i, per tant, dones i homes perceben quantitats molt similars.

Taula. Mediana de la retribucié total per hora treballada
Bretxa

Mediana de la retribucio total per hora .
treballada 15,23 € 15,89 € 4,1%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Mediana de la retribucié total per hora treballada segregat per sexe

16 €
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15,23 €

15 €
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
Grafic. Bretxa salarial de la mediana de la retribucio total per hora treballada
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Fixant-nos la taula de la mitjana de la retribucio per categoria laboral, observem que hi ha
bretxa salarial en les categories A2 i C1. En la resta el resultat és una bretxa en negatiu, on la
retribucié de les dones de la plantilla del Consistori és superior als homes.

Cal posar I'accent en la bretxa obtinguda a la categoria A2, la qual ascendeix al 26,5%, fruit
que les dones perceben 12.682,79€ menys anualment.

La categoria A2 esta integrada per:

Homes: Sots Inspector Policia Local

Dones: Aparelladora, Técnica de Cultura, TAG-Biblioteca, Bibliotecaria, ADODL (Desenv. Local),
TAG-Secretaria i la Directora de I'Escola Bressol.

La seglient bretxa destacable és la que trobem a la categoria C1, d’'un 23%. On les dones
ingressen 6.593,41€ menys a l'any.

La categoria C1 esta integrada per:
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Homes: Caporal de Policia, Agent de Policia (2), Técnic Auxiliar Esports, Administratiu OAC i Tecnic
Informatic.

Dones: Agent de Policia, Administrativa SSTT, Técnica Auxiliar de Cultura, Técnica Auxiliar
Biblioteca (2), Administrativa Secretaria, Assignada Administrativa OAC, Educadora Escola Bressol
(10)

Aquestes bretxes salarials es podeu deure a diversos factors, com ara:
Les dones poden estar concentrades en ocupacions menys valorades o remunerades que els
homes, com ara les tasques administratives, de cultura, de biblioteca o d’educacié infantil.

Les dones poden tenir menys oportunitats de promocid o ascens que els homes, i per tant quedar-
se en posicions de menor responsabilitat o lideratge.

Taula 6. Mitjana de la retribucid total anual per categoria professional i sexe

Bretxa

Al 52.843,46 € 52.500,27 € 52.614,66 € -0,7%

A2 35.237,83 € 47.920,62 € 36.647,03 € 26,5%

(o | 22.115,28 € 28.708,69 € 23.835,30 € 23,0%

Cc2 23.204,90 € 19.805,03 € 20.804,99 € -17,2%

E 16.800,20 € 16.572,32 € 16.695,02 € -1,4%

Total general 24.850,83 € 24.528,43 € 24.716,91 € -1,3%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

També convé destacar la bretxa en negatiu (17,2%) de la categoria C2, on els homes
perceben 3.399,87€ menys a l'any.

La categoria C2, esta formada per:

Homes: Agent de Policia, Auxiliar Administratiu (SSTT), Cap de Brigada, Oficial de Brigada (5),
Auxiliar Administratiu Cultura, Auxiliar Administratiu i Cuiner Escola Bressol.

Dones: Agent de Policia, Auxiliar Administrativa SS, Auxiliar Administrativa-OAC, Auxiliar
Administrativa Comptabilitat i Auxiliar Administrativa RRHH i Secretaria.

La resta de bretxes en negatiu o quasi zero indiquen que la remuneracié d’homes i dones no se
situa fora del rang de la retribucid, és a dir, que no existeixen valors extrems.
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Grafic. Mitjana de la retribucio total anual per categoria professional i sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
Grafic. Bretxa salaria de la mitjana de la retribuci6 total anual per categorial laboral i sexe

Al -0,7%
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Pel que fa a la mediana, observem com la bretxa salarial de la categoria C2 passa del
17% al 3,3% en negatiu, fet que indica que és una categoria professional on els sous d’homes
i dones es mouen dins d'un rang retributiu molt similar.
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Es destacable, pero, la bretxa de la categoria E que passa de ser una bretxa negativa en el
calcul de la mitjana, a una bretxa salarial positiva que ascendeix fins al 20,9%, cosa que

indica que en aquesta categoria hi ha forca dones situades en el rang més baix retributiu.

A la categoria E hi trobem l'equip de neteja, en el cas de les dones, i els homes, porters-
mantenidors de centres educatius i un repartidor.

Al
A2
C1
C2
E

Taula. Mediana de la retribucid total anual per categoria laboral i sexe

52.843,46 €
35.702,38 €
22.622,50 €
21.762,02 €
15.574,37 €

52.500,27 €
47.920,62 €
28.171,76 €
21.063,67 €
19.682,17 €

Bretxa
-0,7%
25,5%
19,7%
-3,3%
20,9%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.

Taula. Comparativa entre la mitjana i la mediana de la retribucié total anual per categoria laboral i sexe

Al
A2
C1
Cc2
E

-0,7%
26,5%
23,0%
-17,2%
-1,4%

-0,7%
25,5%
19,7%
-3,3%
20,9%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de

Al

A2

C1

Cc2

Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mediana de la retribucié total anual per categoria laboral i sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Bretxa salarial de la mediana de la retribucio total anual per categoria professional i sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.

Quan calculem la mitjana per hora treballada i categoria laboral, obtenim una bretxa
salarial a les categories A2 (26,7%), C1 (18,9%) 1 E (15,7%). A les categories A1 i C2 la
bretxa és negativa perd és molt poc significativa essent practicament zero.

Taula. Mitjana de la retribucio per hora, sexe i categoria professional

Al
A2
C1
C2
E
Total general

35,61 €
23,67 €
15,40 €
15,64 €
12,08 €
17,09 €

35,38 €
32,29 €
18,98 €
15,44 €
14,33 €
18,08 €

35,45 €
24,63 €
16,33 €
15,50 €
13,12 €
17,50 €

Bretxa

-0,7%
26,7%
18,9%
-1,3%
15,7%
5,5%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.

Les bretxes salarials fruit del calcul de la mediana sén forga similars a la mitjana, tot
i que en la categoria C2 la bretxa passa a ser positiva (7,7%) i en la categoria E descendeix del

15,7% al 3,4%.

Les bretxes més significatives (categories A2 i C1) ens indiquen que hi ha homes que per hora
treballada reben una retribucié forca més elevada que les dones de la mateixa categoria

professional.
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Taula. Mediana de la retribucid per hora, sexe i categoria professional

Al
A2
C1
Cc2
E

35,61 €
24,06 €
15,22 €
14,66 €
12,24 €

35,38 €
32,29 €
18,98 €
15,89 €
12,68 €

Bretxa

-0,7%
25,5%
19,8%
7,7%
3,4%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

En relacié a I'analisi de la retribucid total anual per grup professional observem com en el grup
9 és on hi ha la bretxa salarial més elevada, essent del -20,2%, on la dona percep de
mitjana 4.754,66€ més que I'home.

Home: Oficial de Brigada
Dona: Agent de Policia

També és rellevant la bretxa del grup 10 (-8,9%), integrat pels segiients llocs de treball:

Home: Porter-Mantenidor Pavell6 (2), Porter-Mantenidor CEIP Montserrat i Repartidor

Dona: Servei de Neteja d’Edificis Municipals (4) i Netejadora CEIP (2) i Netejadora/Ajudant Cuina

Escola Bressol.

Taula. Mitjana de la retribucié total anual per grup professional i sexe

O© 0 N & N1 W N =

10
Total general

0,00 €
37.621,92 €
37.237,36 €
32.484,00 €
0,00 €
22.631,57 €
17.898,97 €
28.335,42 €
16.800,20 €

24.850,83 €

46.124,83 €
0,00 €
0,00 €

33.558,33 €

19.205,23 €

20.859,72 €

17.571,81 €

23.580,76 €

15.433,62 €

24.528,43 €

46.124,83 €
37.621,92 €
37.237,36 €
32.926,37 €
19.205,23 €
22.040,95 €
17.720,52 €
25.958,00 €
16.303,26 €

24.716,91 €

Bretxa

N/A
N/A
N/A

3,2%
N/A
-8,5%
-1,9%
-20,2%
-8,9%
-1,3%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Mitjana de la retribucio total anual per grup professional i sexe.
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Ara bé, convé senyalar com les dades canvien significativament un cop es calcula la bretxa
salarial a partir de la mediana.

Cal posar I'accent en la bretxa del grup 10, que passa de ser negativa en un - 8,9% a
una bretxa salarial positiva del 22,7%. Per la qual cosa, ens indica que tot i que el promig
salarial de les dones és superior, algunes d'elles estan situades en el rang més baix de la
retribucio. Fixem-nos com el valor central de les dones pertanyents al grup 10 és de
15.574,37€ i els homes 20.159,84€.

També és destacable el grup 8, que ascendeix del -1,9% a una bretxa en positiu del 21%. En
aquest grup hi trobem:

Homes: Cap de Brigada, Oficials Brigada (4) i Cuiner de I'Escola Bressol.

Dones: Educadores de I'Escola Bressol (4).

Aquesta dada ens indica I'exposat anteriorment: la retribucié de les educadores de I'escola bressol
esta situada a la banda baixa respecte als homes del mateix grup.

El grup 5, en canvi, passa d'una bretxa en positiu d'un 3,2% a una en negatiu del -13%. El grup
el conformen:

Homes: Caporal Policia, Agent de Policia (3), Enginyer Serveis Tecnic, Administratiu OAC i Técnic
Informatic.
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Dones: Arquitecta, Técnica de cultura, TAG-Biblioteca, Bibliotecaria, Administrativa Secretaria,
TAG-Secretaria, Assignada Administrativa OAC, Directora Escola Bressol, Educadora Escola
Bressol (2).

En aquesta ocasio, pero, la bretxa en negatiu ens indica que en el grup 5 sén alguns homes el
salari dels quals esta situat molt per sota del de les dones, per tant, a un extrem, fent que el seu
valor (salari) central sigui 28.338,19€, a diferencia dels 32.009,38€ de les dones.

Taula. Mediana de la retribucio total anual per grup professional i sexe

Bretxa
1 0,00 € 46.124,83 € N/A
2 37.621,92 € 0,00 € N/A
3 37.237,36 € 0,00 € N/A
5 32.009,83 € 28.338,19 € -13,0%
6 0,00 € 19.205,23 € N/A
7 22.599,33 € 20.093,68 € -12,5%
8 18.180,26 € 22.807,21 € 20,3%
9 28.335,42 € 23.580,76 € -20,2%
10 15.574,37 € 20.159,84 € 22,7%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Taula. Comparativa entre la mitjana i la mediana de la retribuci6 total anual per grup professional i sexe

1 N/A N/A
2 N/A N/A
3 N/A N/A
5 3,2% -13,0%
6 N/A N/A
7 -8,5% -12,5%
8 -1,9% 20,3%
9 -20,2% -20,2%
10 -8,9% 22,7%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Mediana de la retribucié total anual per grup professional i sexe

0,00 €

[EnY

N

0,00 €

w

0,00 €

ol

6 0,00 € m Dona

®Home

(o]

10

0€ 10.000€ 20.000€ 30.000€ 40.000€ 50.000€

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

1.3. ANALISI DE LA RETRIBUCIO TOTAL ANUAL PER LLOC DE TREBALL

Fixant-nos en el calcul de la bretxa salarial a partir de la mitjana de la retribucio per lloc de treball,
s'observa una bretxa forgca baixa pel que fa al lloc de treball “d’agent de policia” amb
una diferéncia salarial de 612,32€ anuals.

Taula 12. Mitjana de la retribucio total anual per lloc de treball i sexe

Mitjana de la retribucio

total anual per lloc de Total general
treball
Administratiu OAC 0,00 € 28.005,32 € 28.005,32 € N/A
Administrativa Secretaria 28.005,25 € 0,00 € 28.005,25 € N/A
Administrativa SSTT 28.005,32 € 0,00 € 28.005,32 € N/A
Agent de Policia 28.378,66 € 28.990,98 € 28.746,05 € 2,1%
AODL (Desenv. local) 37.237,36 € 0,00 € 37.237,36 € N/A
Aparelladora 38.006,49 € 0,00 € 38.006,49 € N/A
Arquitecta 52.843,46 € 0,00 € 52.843,46 € N/A
Assignada gi"c’i“isna”"a' 28.005,25 € 0,00 € 28.005,25 € N/A
Aucxiliar Administratiu 0,00 € 20.093,69 € 20.093,69 € N/A
Auxiliar Administratiu 0,00 € 20.032,32 € 20.032,32 € N/A
Cultura

Auxiliar Administratiu SS 23.035,28 € 0,00 € 23.035,28 € N/A
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Auxiliar Administratiu SSTT 0,00 € 20.093,68 € 20.093,68 € N/A

Auxiliar Administratiu-OAC 21.762,02 € 0,00 € 21.762,02 € N/A
Auwdliar Administrativa 21.129,78 € 0,00 € 21.129,78 € N/A
Comptabilitat
A“é‘gg;ﬁdsnglﬁftt;ﬁgva 21.762,02 € 0,00 € 21.762,02 € N/A
Auxiliar Ajuntament-OAC 0,00 € 18.494,20 € 18.494,20 € N/A
Bibliotecaria 32.306,56 € 0,00 € 32.306,56 € N/A
Cap Brigada 0,00 € 6.758,69 € 6.758,69 € N/A
Caporal Policia 0,00 € 33.051,62 € 33.051,62 € N/A
Cuiner Escola Bressol 0,00 € 22.033,66 € 22.033,66 € N/A
Directora Escola Bressol 31.713,10 € 0,00 € 31.713,10 € N/A
Educadora Escola Bressol 19.990,37 € 0,00 € 19.990,37 € N/A
Enginyer Serveis Técnics 0,00 € 60.671,49 € 60.671,49 € N/A
Netejadora CEIP Montserrat 18.579,75 € 0,00 € 18.579,75 € N/A
Netejadora Edificis 15.574,37 € 0,00 € 15.574,37 € N/A
municipals
Ngﬁ?ﬂlaadé’srgé fg”;raers‘gge 18.144,42 € 0,00 € 18.144,42 € N/A
Oficial Brigada 0,00 € 20.043,85 € 20.043,85 € N/A
Ped Brigada 0,00 € 19.205,23 € 19.205,23 € N/A
Porter Hantenidor CEIP 0,00 € 20.220,62 € 20.220,62 € N/A
ontserrat
Porter-Mantenidor Pavelld 0,00 € 20.159,84 € 20.159,84 € N/A
Repartidor 0,00 € 1.194,17 € 1.194,17 € N/A
Secretari-Interventor 0,00 € 44.329,04 € 44.329,04 € N/A
Sots inspector Policia 0,00 € 47.920,62 € 47.920,62 € N/A
TAG-Biblioteca 33.997,00 € 0,00 € 33.997,00 € N/A
TAG-Secretaria 37.237,36 € 0,00 € 37.237,36 € N/A
Tecnic Auxiliar Esports 0,00 € 26.350,75 € 26.350,75 € N/A
Técnic Informatic 0,00 € 26.206,94 € 26.206,94 € N/A
Tecnica Auxiliar Biblioteca 17.806,46 € 0,00 € 17.806,46 € N/A
Técnica Auxiliar Cultura 28.005,32 € 0,00 € 28.005,32 € N/A
Técnica de Cultura 34.167,40 € 0,00 € 34.167,40 € N/A
Tecnica Gestié Economica 37.237,36 € 0,00 € 37.237,36 € N/A
Total general 24.850,83 € 24.528,43 € 24.716,91 € -1,3%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

En el calcul de la mediana, pero, la bretxa és practicament zero, fet que ens indica que no
existeixen grups d’homes i de dones (agents de policia) que estiguin fora del rang, és a dir, no hi
ha dispersio en les retribucions d'aquest lloc de treball.

Taula 13. Mediana de la retribucio total anual per lloc de treball i sexe

Bretxa
Administratiu OAC 0,00 € 28.005,32 € N/A
Administrativa Secretaria 28.005,25 € 0,00 € N/A
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Administrativa SSTT
Agent de Policia
AODL (Desenv. local)
Aparelladora
Arquitecta
Assignada Administrativa-OAC
Auxiliar Administratiu
Auxiliar Administratiu Cultura
Auxiliar Administratiu SS
Auxiliar Administratiu SSTT
Auxiliar Administratiu-OAC

Auxiliar Administrativa Comptabilitat

Auxiliar Administrativa RRHH i
Secretaria

Auxiliar Ajuntament-OAC
Bibliotecaria
Cap Brigada
Caporal Policia
Cuiner Escola Bressol
Directora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Enginyer Serveis Tecnics
Netejadora CEIP Montserrat

Netejadora Edificis municipals

Netejadora/Ajudant de Cuina Escola
Bressol

Oficial Brigada
Ped Brigada
Porter Mantenidor CEIP Montserrat
Porter-Mantenidor Pavelld
Repartidor
Secretari-Interventor
Sots inspector Policia
TAG-Biblioteca
TAG-Secretaria
Tecnic Auxiliar Esports
Tecnic Informatic
Técnica Auxiliar Biblioteca
Técnica Auxiliar Cultura
Técnica de Cultura
Técnica Gestié Economica

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

28.005,32 €
28.378,66 €
37.237,36 €
38.006,49 €
52.843,46 €
28.005,25 €
0,00 €
0,00 €
23.035,28 €
0,00 €
21.762,02 €
21.129,78 €

21.762,02 €

0,00 €
32.306,56 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
31.713,10 €
20.275,93 €
0,00 €
18.579,75 €
15.574,37 €

18.144,42 €

0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
33.997,00 €
37.237,36 €
0,00 €
0,00 €
17.806,46 €
28.005,32 €
34.167,40 €
37.237,36 €

0,00 €
28.338,19 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
20.093,69 €
20.032,32 €
0,00 €
20.093,68 €
0,00 €
0,00 €

0,00 €

18.494,20 €
0,00 €
6.758,69 €
33.051,62 €
22.033,66 €
0,00 €
0,00 €
60.671,49 €
0,00 €
0,00 €

0,00 €

23.580,76 €
19.205,23 €
20.220,62 €
20.159,84 €
1.194,17 €
44.329,04 €
47.920,62 €
0,00 €
0,00 €
26.350,75 €
26.206,94 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €

N/A
-0,1%
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
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SALARI BASE ANUAL

La bretxa salarial fruit del calcul de la mitjana fins al -20,1%, per tant, les dones perceben
1.884,01€ més a I'any pel que fa al salari base.

Taula. Mitjana del salari base anual per sexe
Bretxa

Mitjana del salari base anual 11.259,88 € 9.375,87 € 10.477,29 € -20,1%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mitjana del salari base anual per sexe
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Home
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Total

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
Grafic. Bretxa salarial de la mitjana del salari base anual per sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Observem com en el calcul de la mediana, la bretxa en negatiu disminueix, malgrat ser
encara prou significativa. Aquesta bretxa ens indica que pel que fa al salari base hi ha homes
situats en el rang baix de la retribucio.
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Taula. Mediana del salari base anual per sexe
Bretxa

Mediana del salari base anual 11.141,69 € 9.745,82 € -14,3%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mediana del salari base anual per sexe

11.500 €
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Bretxa salarial de la mediana del salari base anual per sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Observant el calcul de la mitjana, és significatiu observar com pel que fa al salari base anual, en
la majoria de les categories s'observa una bretxa en negatiu, per tant, les dones perceben un
salari base superior al dels homes, a excepcid de la categoria C1.

Es rellevant la bretxa de la categoria A1 amb un 70,7% en negatiu. Ara bé, convé fer
un incis en aquest punt i explicar d’'on sorgeix aquesta dada: els dos homes que integren la
categoria A1 sén un enginyer de serveis tecnics i I'interventor-secretari. Aquest Gltim percep com
a salari base 220,90€ i I'enginyer 1.288,31€. La mitjana d’'ambdos salaris és 10.564,47€. La dona,
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per altra banda, és arquitecta i amb un salari base de 1.288,31€, la mateixa retribucié que
I'enginyer de serveis tecnics.

L'Gnica bretxa en positiu, i poc significativa, I'observem a la categoria C1 amb un 7,5%. 1 a
la categoria A2 la bretxa és 0, per tant, tant dones com homes perceben com a salari base la
mateixa quantitat.

Taula. Mitjana del salari base per sexe i categoria professional

Bretxa
Al 18.036,34 € 10.564,47 € 13.055,09 € -70,7%
A2 15.595,72 € 15.595,72 € 15.595,72 € 0,0%
Cci 10.529,14 € 11.382,88 € 10.751,85 € 7,5%
c2 9.745,82 € 8.527,72 € 8.885,98 € -14,3%
E 8.192,70 € 7.632,33 € 7.934,07 € -7,3%
Total general 11.259,88 € 9.375,87 € 10.477,29 € -20,1%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mitjana del salari base per sexe i categoria professional
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Pel que fa als resultats del calcul de la mediana, aquesta ens mostra una dada
interessant: tot i que la mitjana ens indica que de promig en algunes categories les dones
perceben un salari base superior als homes, en ambdos casos el rang retributiu és el mateix, és

160



a dir, no hi ha extrems salarials: retribucions molt més elevades pel que fa a les dones o pel que
fa als homes.

En canvi, si que s'observa com a la categoria E, malgrat que les dones de mitjana tenen un salari
base més elevat, alguns homes que formen part d’aquesta categoria professional tenen un salari
base en el rang retributiu més elevat.

Taula. Mediana del salari base anual per sexe i categoria professional

Bretxa

Al 18.036,34 € 10.564,47 € -70,7%
A2 15.595,72 € 15.595,72 € 0,0%
C1 11.709,74 € 11.709,74 € 0,0%
C2 9.745,82 € 9.745,82 € 0,0%
E 7.647,26 € 8.919,96 € 14,3%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mediana del salari base anual per sexe i categoria professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Quan analitzem la bretxa fruit del calcul de la mitjana en cada grup professional, els
resultats son forca similars als obtinguts en I'analisi de la categoria professional:
diverses bretxes en negatiu en aquells grups on hi coincideixen homes i dones, obtenint una
bretxa en negatiu en el total general d'un 20,1%.
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Es significativa la bretxa en negatiu (25,4%) en el grup 8 on hi trobem, pel que fa als homes, el
Cap de Brigada, Oficials de Brigada i el Cuiner de I'Escola Bressol. I, pel que fa a les dones: les
Educadores de I'Escola Bressol.

Taula. Mitjana del salari base anual per sexe i grup professional

Bretxa
1 0,00 € 9.344,16 € 9.344,16 € N/A
2 15.595,72 € 0,00 € 15.595,72 € N/A
3 15.595,72 € 0,00 € 15.595,72 € N/A
5 14.285,39 € 12.052,81 € 13.366,09 € -18,5%
6 0,00 € 8.919,96 € 8.919,96 € N/A
7 10.442,39 € 9.935,50 € 10.273,42 € -5,1%
8 9.166,19 € 7.309,62 € 8.153,52 € -25,4%
9 9.745,82 € 9.745,82 € 9.745,82 € 0,0%
10 8.192,70 € 6.988,51 € 7.754,82 € -17,2%
Total general 11.259,88 € 9.375,87 € 10.477,29 € -20,1%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mitjana del salari base anual per sexe i grup professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

La mediana, de nou, ens mostra resultats que divergeixen de la mitjana, i ens indica
com en el grup 10, on abans amb el calcul de la mitjana obteniem una bretxa en
negatiu 17,2%, ara obtenim una bretxa salarial positiva del 14,3%. Aquesta bretxa ens indica
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gue en aquest grup hi ha algunes dones situades a la part més baixa del rang retributiu en
comparacié amb els homes. Recordem que en aquest grup les dones formen part del servei de
neteja i els homes formen part del servei de consergeria i un repartidor.

Observem també una bretxa molt significativa en el grup 5 que ascendeix fins al 33,2%
en negatiu. Per tant, en aquest grup son les dones les que tenen un salari base que esta situat
en la part alta de la retribucid, essent el valor central del rang retributiu, 15.595,72€, i els homes,
11.709,74€.

Taula. Mediana del salari base anual per sexe i grup professional

Bretxa
1 0,00 € 9.344,16 € N/A
2 15.595,72 € 0,00 € N/A
3 15.595,72 € 0,00 € N/A
5 15.595,72 € 11.709,74 € -33,2%
6 0,00 € 8.919,96 € N/A
7 10.727,78 € 9.745,82 € -10,1%
8 9.370,90 € 9.745,82 € 3,8%
9 9.745,82 € 9.745,82 € 0,0%
10 7.647,26 € 8.919,96 € 14,3%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mediana del salari base anual per sexe i grup professional
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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En el calcul de la mitjana del salari base anual per lloc de treball obtenim una sola bretxa salarial
en negatiu en el lloc de treball d'agent de policia, un -3,2%. Una bretxa molt poc significativa.

Taula. Mitjana del salari base anual per sexe i lloc de treball

Administratiu OAC
Administrativa Secretaria
Administrativa SSTT
Agent de Policia
AODL (Desenv. local)
Aparelladora

Arquitecta

Assignada Administrativa-
OAC

Auxiliar Administratiu

Auxiliar Administratiu
Cultura

Auxiliar Administratiu SS
Auxiliar Administratiu SSTT
Auxiliar Administratiu-OAC

Auxiliar Administrativa
Comptabilitat
Auxiliar Administrativa
RRHH i Secretaria

Auxiliar Ajuntament-OAC
Bibliotecaria
Cap Brigada
Caporal Policia
Cuiner Escola Bressol
Directora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Enginyer Serveis Técnics

Netejadora CEIP Montserrat

Netejadora Edificis
municipals
Netejadora/Ajudant de
Cuina Escola Bressol

Oficial Brigada
Ped Brigada

Porter Mantenidor CEIP
Montserrat

Porter-Mantenidor Pavelld
Repartidor
Secretari-Interventor

0,00 €
11.709,74 €
11.709,74 €
10.729,51 €
15.595,72 €
15.595,72 €
18.036,34 €

11.709,74 €
0,00 €

0,00 €
9.745,82 €
0,00 €
9.745,82 €

9.745,82 €

9.745,82 €
0,00 €
15.595,72 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
15.595,72 €
10.204,08 €
0,00 €
8.919,96 €

7.647,26 €

8.919,96 €
0,00 €
0,00 €

0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €

11.709,74 €
0,00 €
0,00 €

10.401,38 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €

0,00 €
9.745,82 €

9.745,82 €
0,00 €
9.745,82 €
0,00 €

0,00 €

0,00 €
8.919,96 €
0,00 €
2.437,22 €
11.709,74 €
9.745,82 €
0,00 €
0,00 €
18.036,34 €
0,00 €

0,00 €

0,00 €
8.284,10 €
8.919,96 €

8.919,96 €
8.919,96 €
1.194,17 €
3.092,60 €

11.709,74 €
11.709,74 €
11.709,74 €
10.532,63 €
15.595,72 €
15.595,72 €
18.036,34 €

11.709,74 €
9.745,82 €

9.745,82 €
9.745,82 €
9.745,82 €
9.745,82 €

9.745,82 €

9.745,82 €
8.919,96 €
15.595,72 €
2.437,22 €
11.709,74 €
9.745,82 €
15.595,72 €
10.204,08 €
18.036,34 €
8.919,96 €

7.647,26 €

8.919,96 €
8.284,10 €
8.919,96 €

8.919,96 €
8.919,96 €
1.194,17 €
3.092,60 €

Bretxa

N/A
N/A
N/A
-3,2%
N/A
N/A
N/A

N/A
N/A

N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
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Sots inspector Policia 0,00 € 15.595,72 € 15.595,72 € N/A

TAG-Biblioteca 15.595,72 € 0,00 € 15.595,72 € N/A
TAG-Secretaria 15.595,72 € 0,00 € 15.595,72 € N/A
Tecnic Auxiliar Esports 0,00 € 11.709,74 € 11.709,74 € N/A
Tecnic Informatic 0,00 € 11.709,74 € 11.709,74 € N/A
Técnica Auxiliar Biblioteca 9.201,16 € 0,00 € 9.201,16 € N/A
Tecnica Auxiliar Cultura 11.709,74 € 0,00 € 11.709,74 € N/A
Técnica de Cultura 15.595,72 € 0,00 € 15.595,72 € N/A
Tecnica Gestié Economica 15.595,72 € 0,00 € 15.595,72 € N/A
Total general 11.259,88 € 9.375,87 € 10.477,29 € -20,1%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

En el calcul de la mediana la bretxa en negatiu obtinguda en el lloc de treball d’agent de policia
augmenta fins al 10,1%, ja que el valor central del rang retributiu del salari base de les dones
que treballen com a agents de policia és de 10.729,51€ i els homes 9.748,57€.

Taula. Mediana del salari base anual per sexe i lloc de treball

Bretxa
Administratiu OAC 0,00 € 11.709,74 € N/A
Administrativa Secretaria 11.709,74 € 0,00 € N/A
Administrativa SSTT 11.709,74 € 0,00 € N/A
Agent de Policia 10.729,51 € 9.748,57 € -10,1%
AODL (Desenv. local) 15.595,72 € 0,00 € N/A
Aparelladora 15.595,72 € 0,00 € N/A
Arquitecta 18.036,34 € 0,00 € N/A
Assignada Administrativa-OAC 11.709,74 € 0,00 € N/A
Auxiliar Administratiu 0,00 € 9.745,82 € N/A
Auxiliar Administratiu Cultura 0,00 € 9.745,82 € N/A
Auxiliar Administratiu SS 9.745,82 € 0,00 € N/A
Auxiliar Administratiu SSTT 0,00 € 9.745,82 € N/A
Auxiliar Administratiu-OAC 9.745,82 € 0,00 € N/A
Auxiliar Administrativa Comptabilitat 9.745,82 € 0,00 € N/A
Auxiliar Administrativa RRHH i
Secretaria 9.745,82 € 0,00 € N/A
Auxiliar Ajuntament-OAC 0,00 € 8.919,96 € N/A
Bibliotecaria 15.595,72 € 0,00 € N/A
Cap Brigada 0,00 € 2.437,22 € N/A
Caporal Policia 0,00 € 11.709,74 € N/A
Cuiner Escola Bressol 0,00 € 9.745,82 € N/A
Directora Escola Bressol 15.595,72 € 0,00 € N/A
Educadora Escola Bressol 10.159,73 € 0,00 € N/A
Enginyer Serveis Tecnics 0,00 € 18.036,34 € N/A
Netejadora CEIP Montserrat 8.919,96 € 0,00 € N/A
Netejadora Edificis municipals 7.647,26 € 0,00 € N/A
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Netejadora/Ajudant de Cuina Escola

Bressol 8.919,96 € 0,00 € N/A

Oficial Brigada 0,00 € 9.745,82 € N/A

Peo Brigada 0,00 € 8.919,96 € N/A

Porter Mantenidor CEIP Montserrat 0,00 € 8.919,96 € N/A
Porter-Mantenidor Pavell6 0,00 € 8.919,96 € N/A
Repartidor 0,00 € 1.194,17 € N/A
Secretari-Interventor 0,00 € 3.092,60 € N/A
Sots inspector Policia 0,00 € 15.595,72 € N/A
TAG-Biblioteca 15.595,72 € 0,00 € N/A
TAG-Secretaria 15.595,72 € 0,00 € N/A
Técnic Auxiliar Esports 0,00 € 11.709,74 € N/A
Técnic Informatic 0,00 € 11.709,74 € N/A
Técnica Auxiliar Biblioteca 9.201,16 € 0,00 € N/A
Tecnica Auxiliar Cultura 11.709,74 € 0,00 € N/A
Técnica de Cultura 15.595,72 € 0,00 € N/A
Tecnica Gestié Economica 15.595,72 € 0,00 € N/A

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

COMPLEMENT SALARIAL DE DESTI

Aquest complement va lligat a la idea de carrera del funcionari/a. Es un concepte retributiu
referenciat al contingut de cada lloc de treball en relacié amb I'organitzacio i la seva
estructura jerarquica. Aixi, el complement de destinacié valora la progressié aconseguida pel
funcionari/a dins del sistema de carrera administrativa. S'assigna d'acord amb el lloc de treball
gue exerceix i valora el seu desenvolupament professional en I'Administracid, de tal manera que
com més gran sigui la responsabilitat assignada el complement de destinacié sera de més import.
Es tracta d'un concepte retributiu de naturalesa objectiva, directament vinculat al lloc
de treball i independent de la persona que l'exerceixi, i és un complement genéric, en el sentit
que s’assigna de forma general en la mateixa quantia per a tots els llocs de treball del
mateix nivell, pel que no té en compte les circumstancies personal del funcionaris que els
desenvolupen.

Taula. Mitjana del complement salarial de desti per sexe
Bretxa

Mitjana del complement de desti 5.900,11 € 5.063,43 € 5.552,56 € -16,5%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Mitjana del complement salarial de desti per sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Bretxa salarial de la mitjana del complement salarial de desti per sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

La bretxa salarial en el calcul de la mediana disminueix fins a 1'1,4%, essent
practicament zero. Per tant, pel que fa a aquest complement, no s‘observen grans diferéncies
salarials ja que les dones reben una remuneracio lleugerament superior als homes en aquest
concepte salarial. Ara bé, aixd no implica que la bretxa salarial global sigui favorable a les dones,
gue ja cal tenir en compte el complement especific, que veurem més endavant.

Taula. Mediana del complement salarial de desti per sexe

Bretxa

Mediana del complement de desti 5.397,38 € 5.325,46 € -1,4%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Mediana del complement salarial de desti per sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Bretxa salarial de la mediana del complement salarial desti per sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

De nou, trobem unes bretxes salarials poc significatives en 4 categories laborals. Dues sén bretxes
en negdatiu i dues en positiu. Pel que fa a la bretxa en positiu, és relativament significativa
la que observem a la categoria A2 (12,5%) on només hi ha un Sots Inspector de Policia Local
(home), i pel que fa a les dones que pertanyen a aquesta categoria hi trobem 7 llocs de treball
diferents: Aparelladora, Técnica de Cultura, TAG-Biblioteca, Bibliotecaria, ADODL (Desenv. Local),
TAG-Secretaria i la Directora de I'Escola Bressol. Aixo pot indicar que hi ha una major diversitat i
heterogeneitat de llocs de treball assignats a les dones, mentre que els homes tendeixen a ocupar
llocs més homogenis i estereotipats.

Aquesta bretxa salarial en positiu pot respondre a diversos factors, com ara el nombre de dones
i homes que ocupen cada lloc de treball, el nivell de responsabilitat i qualificacié que requereix
cada lloc, o la valoracio social i econdmica que se li atorga a cada lloc. A més, caldria analitzar si
els llocs de treball ocupats per les dones tenen un major nivell de responsabilitat i qualificacio
que el lloc ocupat per I'hnome, o si estan relacionats amb ambits que tradicionalment s’han
considerat més feminitzats, com ara la cultura, la biblioteca, el desenvolupament local o I'educacié
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infantil, aix0 podria explicar que el complement salarial de desti de I'home sigui superior al de les
dones.

Pel que fa a la bretxa tan significativa de la categoria A1, de nou fa referéncia a la
retribucié que rep la persona que ocupa el lloc de treball d'Interventor/Secretari el qual percep
anualment 2.701,44€, diferéncia molt rellevant respecte als 13.537,44 € de la dona que ocupa la

plaga d'arquitecta.

Taula. Mitjana del complement de desti per sexe i categorial professional

Bretxa

Al 13.537,44 € 7.028,28 € 9.198,00 € -92,6%
A2 7.772,50 € 8.886,50 € 7.896,28 € 12,5%
C1 5.430,41 € 5.812,19 € 5.530,00 € 6,6%

Cc2 5.325,46 € 4.659,84 € 4.855,61 € -14,3%

E 4.220,34 € 3.829,70 € 4.040,04 € -10,2%

Total general 5.900,11 € 5.063,43 € 5.552,56 € -16,5%
Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mitjana del complement de desti per sexe i categoria professional
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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En calcular la mediana algunes bretxes passen a ser zero (categories C1 i C2), cosa que indica
que no hi ha grans diferéncies retributives entre els dos sexes. Ara bé, lla categoria E passa d’'una
bretxa negativa de -10,2% a una bretxa en positiu del 14,3%, cosa que indica que tot i que les
dones de promig perceben una retribucié més alta pel que fa a aquest complement salarial, també
indica que hi ha alguns homes que estan a la banda més alta de la retribucid.

Taula. Mediana del complement salarial de desti per sexe i categoria professional

Mediana del complement de

desti per categoria

professional
Al 13.537,44 € 7.028,28 € -92,6%
A2 7.698,32 € 8.886,50 € 13,4%
Cc1 6.055,56 € 6.055,56 € 0,0%
Cc2 5.325,46 € 5.325,46 € 0,0%
E 3.939,07 € 4.595,36 € 14,3%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mediana del complement salarial de desti per sexe i categoria professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Les dades obtingudes en el calcul de la mitjana del complement salarial de desti no
difereixen massa dels resultats obtinguts fins al moment en els quals s’observa una
bretxa salarial en negatiu en 4 grups professionals.

Es rellevant destacar com en el grup 9 en el calcul de la retribucié total anual obtenim una bretxa
salarial negativa del 20,2%, pero en el calcul de la mitjana del complement de desti no existeix
bretxa salarial cosa que indica que tant els homes com les dones integrants d'aquest grup
perceben la mateixa retribucio.

Perd en canvi, en el grup 8 i en el grup 10 obtenim bretxes en negatiu del 21,1% i 22,4%
respectivament.

Taula. Mitjana complement salarial de desti per sexe i grup professional

Bretxa
1 0,00 € 5.793,97 € 5.793,97 € N/A
2 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
3 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
5 7.684,47 € 6.499,74 € 7.196,64 € -18,2%
6 0,00 € 4.595,36 € 4.595,36 € N/A
7 5.434,40 € 5.325,46 € 5.398,09 € -2,0%
8 4.836,74 € 3.994,22 € 4.377,18 € -21,1%
9 5.325,46 € 5.325,46 € 5.325,46 € 0,0%
10 4.220,34 € 3.446,87 € 3.939,08 € -22,4%
Total general 5.900,11 € 5.063,43 € 5.552,56 € -16,5%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Mitjana del complement salarial de desti per sexe i grup professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

La mediana de nou ens indica que malgrat obtenir de promig una bretxa salarial en
negatiu, també ens mostra com en aquell grup, el 10 concretament, alguns homes
estan situats a la part alta de la retribucié. I el mateix succeeix amb el grup 8.

Pel que fa al grup 5, es manté una elevada bretxa salarial en negatiu, aquest cop del 27,1%,
cosa que indica que en aquest grup les dones perceben un complement de desti significativament
més alt que els homes.

Taula. Mediana del complement salarial de desti per sexe i grup professional

Bretxa
1 0,00 € 5.793,97 € N/A
2 7.698,32 € 0,00 € N/A
3 7.698,32 € 0,00 € N/A
5 7.698,32 € 6.055,56 € -27,1%
6 0,00 € 4.595,36 € N/A
7 5.326,21 € 5.325,46 € 0,0%
8 4.845,54 € 5.325,46 € 9,0%
9 5.325,46 € 5.325,46 € 0,0%
10 3.939,07 € 4.595,36 € 14,3%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Mediana del complement salarial de desti per sexe i grup professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

3.3. ANALISI DEL COMPLEMENT SALARIAL DE DESTI PER LLOC DE TREBALL

L'analisi de la mitjana del complement salarial de desti ens mostra com en aquella placa on hi ha
tant homes com dones, com és el cas d’agent de policia, ambdos sexes perceben la
mateixa retribucio.

Taula. Mitjana del complement salarial de desti per lloc de treball

Mitjana del complement de

desti per lloc de treball Total general

Administratiu OAC 0,00 € 6.055,56 € 6.055,56 € N/A
Administrativa Secretaria 6.055,56 € 0,00 € 6.055,56 € N/A
Administrativa SSTT 6.055,56 € 0,00 € 6.055,56 € N/A
Agent de Policia 5.326,21 € 5.325,46 € 5.325,76 € 0,0%

AODL (Desenv. local) 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
Aparelladora 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
Arquitecta 13.537,44 € 0,00 € 13.537,44 € N/A
Assignada Administrativa-OAC 6.055,56 € 0,00 € 6.055,56 € N/A
Auxiliar Administratiu 0,00 € 5.325,46 € 5.325,46 € N/A
Auxiliar Administratiu Cultura 0,00 € 5.325,46 € 5.325,46 € N/A
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Auxiliar Administratiu SS 5.325,46 € 0,00 € 5.325,46 € N/A

Auxiliar Administratiu SSTT 0,00 € 5.325,46 € 5.325,46 € N/A
Auxiliar Administratiu-OAC 5.325,46 € 0,00 € 5.325,46 € N/A
Auxiliar Administrativa 5.325,46 € 0,00 € 5.325,46 € N/A
Comptabilitat
Auxiliar Administra_tiva RRHH i 5.325,46 € 0,00 € 5.325,46 € N/A
Secretaria
Auxiliar Ajuntament-OAC 0,00 € 4.595,36 € 4.595,36 € N/A
Bibliotecaria 8.291,78 € 0,00 € 8.291,78 € N/A
Cap Brigada 0,00 € 1.331,74 € 1.331,74 € N/A
Caporal Policia 0,00 € 6.055,56 € 6.055,56 € N/A
Cuiner Escola Bressol 0,00 € 5.325,46 € 5.325,46 € N/A
Directora Escola Bressol 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
Educadora Escola Bressol 5.325,15 € 0,00 € 5.325,15 € N/A
Enginyer Serveis Tecnics 0,00 € 11.355,12 € 11.355,12 € N/A
Netejadora CEIP Montserrat 4.595,36 € 0,00 € 4.595,36 € N/A
Netejadora Edificis municipals 3.939,07 € 0,00 € 3.939,07 € N/A
Netejadora/Ajudant de Cuina 4.595,36 € 0,00 € 4.595,36 € N/A
Escola Bressol
Oficial Brigada 0,00 € 4.526,72 € 4.526,72 € N/A
Ped Brigada 0,00 € 4.595,36 € 4.595,36 € N/A
Porter Mantenidor CEIP 0,00 € 4.595,36 € 4.595,36 € N/A
Montserrat
Porter-Mantenidor Pavelld 0,00 € 4.596,06 € 4.596,06 € N/A
Repartidor 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Secretari-Interventor 0,00 € 2.701,44 € 2.701,44 € N/A
Sots inspector Policia 0,00 € 8.886,50 € 8.886,50 € N/A
TAG-Biblioteca 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
TAG-Secretaria 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
Tecnic Auxiliar Esports 0,00 € 6.055,56 € 6.055,56 € N/A
Tecnic Informatic 0,00 € 6.055,56 € 6.055,56 € N/A
Tecnica Auxiliar Biblioteca 4.758,12 € 0,00 € 4.758,12 € N/A
Teécnica Auxiliar Cultura 6.055,56 € 0,00 € 6.055,56 € N/A
Técnica de Cultura 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
Teécnica Gestid Economica 7.698,32 € 0,00 € 7.698,32 € N/A
Total general 5.900,11 € 5.063,43 € 5.552,56 € -16,5%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

I la mediana ens mostra la mateixa informacié que la mitjana.

Taula. Mediana del complement salarial de desti per lloc de treball

Bretxa

Administratiu OAC 0,00 € 6.055,56 € N/A
Administrativa Secretaria 6.055,56 € 0,00 € N/A
Administrativa SSTT 6.055,56 € 0,00 € N/A
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Agent de Policia 5.326,21 € 5.325,46 € 0,0%

AODL (Desenv. local) 7.698,32 € 0,00 € N/A
Aparelladora 7.698,32 € 0,00 € N/A
Arquitecta 13.537,44 € 0,00 € N/A
Assignada Administrativa-OAC 6.055,56 € 0,00 € N/A
Auxiliar Administratiu 0,00 € 5.325,46 € N/A
Auxiliar Administratiu Cultura 0,00 € 5.325,46 € N/A
Auxiliar Administratiu SS 5.325,46 € 0,00 € N/A
Auxiliar Administratiu SSTT 0,00 € 5.325,46 € N/A
Auxiliar Administratiu-OAC 5.325,46 € 0,00 € N/A
Auxiliar Administrativa Comptabilitat 5.325,46 € 0,00 € N/A
Auxiliar Administrativa RRHH i
Secretaria 5.325,46 € 0,00 € N/A
Auxiliar Ajuntament-OAC 0,00 € 4.595,36 € N/A
Bibliotecaria 8.291,78 € 0,00 € N/A
Cap Brigada 0,00 € 1.331,74 € N/A
Caporal Policia 0,00 € 6.055,56 € N/A
Cuiner Escola Bressol 0,00 € 5.325,46 € N/A
Directora Escola Bressol 7.698,32 € 0,00 € N/A
Educadora Escola Bressol 5.396,63 € 0,00 € N/A
Enginyer Serveis Tecnics 0,00 € 11.355,12 € N/A
Netejadora CEIP Montserrat 4.595,36 € 0,00 € N/A
Netejadora Edificis municipals 3.939,07 € 0,00 € N/A
Netejadora/Ajudant de Cuina Escola
Bressol 4.595,36 € 0,00 € N/A
Oficial Brigada 0,00 € 5.325,46 € N/A
Ped Brigada 0,00 € 4.595,36 € N/A
Porter Mantenidor CEIP Montserrat 0,00 € 4.595,36 € N/A
Porter-Mantenidor Pavell6 0,00 € 4.596,06 € N/A
Repartidor 0,00 € 0,00 € N/A
Secretari-Interventor 0,00 € 2.701,44 € N/A
Sots inspector Policia 0,00 € 8.886,50 € N/A
TAG-Biblioteca 7.698,32 € 0,00 € N/A
TAG-Secretaria 7.698,32 € 0,00 € N/A
Tecnic Auxiliar Esports 0,00 € 6.055,56 € N/A
Tecnic Informatic 0,00 € 6.055,56 € N/A
Tecnica Auxiliar Biblioteca 4.758,12 € 0,00 € N/A
Técnica Auxiliar Cultura 6.055,56 € 0,00 € N/A
Tecnica de Cultura 7.698,32 € 0,00 € N/A
Técnica Gestié Econdmica 7.698,32 € 0,00 € N/A

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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COMPLEMENT SALARIAL ESPECIFIC

La bretxa salarial obtinguda del calcul de la mitjana del complement salarial especific divergeix
dels resultats obtinguts fins ara, tant en el calcul del complement salarial de desti com en la
retribucid total anual, ja que obtenim una significativa bretxa salarial del 23,8%: les dones
perceben respecte a aquest complement 2.398,28 euros menys a l'any.

Recordem que l'assignacié d’aquest complement als diversos llocs de treball ha d'anar precedida
d'una analisi i valoracié de les funcions assignades i de les condicions particulars que concorren
objectivament en el lloc de treball al marge del cos o escala al qual pertanyi el funcionari que
I'exerceix.

El fet que hi hagi una bretxa forca elevada ens indica que pel que fa al complement especific, hi
ha molts homes a la banda alta de la retribuci6 respecte a aquest complement.

Taula. Mitjana del complement salarial especific per sexe
Bretxa

Mitjana del complement 7.690,85 € 10.089,13€  8.687,06€  23,8%
especific

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Bretxa salarial de la mitjana del complement salarial especific
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

I pel que fa a la bretxa salarial obtinguda a través del calcul de la mediana, aquesta augmenta
significativament fins al 31%. El que ens assenyala aquesta bretxa és que moltes de les
dones que perceben el complement salarial especific, la quantitat rebuda és forca més baixa que
els homes.

Es important distingir entre la mediana i la mitjana en aquest context. La mediana representa el
valor central en un conjunt de dades, de manera que la meitat de les dades son inferiors i I'altra
meitat son superiors a aquest valor. Aix0 la fa menys susceptible a valors extrems (anomalies)
que podrien distorsionar la mitjana.

Taula. Mediana del complement salarial especific per sexe

Bretxa

Mediana del complement salarial 5.827,43 € 8.441,64 € 31,0%
especific

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Grafic. Bretxa salarial de la mediana del complement salarial especific per sexe
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

La mediana indica I'existéncia de bretxa salarial i evidencia que moltes de les dones que formen
part de la plantilla, tot i percebre aquest complement, la quantitat ingressada és més baixa que
la de I'home. Aquest analisi es tradueix en el fet que les dones s‘ubiquen en els rangs més baixos
de les retribucions fent que el global de les retribucions de dones no siguin superiors a les que
perceben els homes.

Quan analitzem la mitjana del complement salarial especific per hora treballada, ens dona una
bretxa salarial del 25,9%, ja que les dones ingressen per hora treballada 5,26€ i els homes 7,10€.

Taula. Mitjana del complement salarial especific per hora treballada i sexe
Bretxa

Mitjana del complement especific per 5,26 € 710 € 6,02 € 25,9%
hora treballada

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

La mediana, en canvi, ens mostra una bretxa salarial forca més elevada (31,1%), cosa que ens
indica que pel que fa al complement especific hi ha més dones a la part baixa del rang retributiu,
on la mediana per hora treballada de les dones és de 3,95€ i els homes 5,73€.

Taula. Mediana del complement salarial especific per hora treballada i sexe
Bretxa

Mediana del complement especific per hora treballada 395¢€ 573 € 31,1%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Si analitzem la mitjana del complement salarial especific percebut per categoria
professional, veiem que hi ha bretxa salarial en practicament totes les categories. En
4 categories, A1, A2, C1iE, la bretxa és positiva, és a dir, les dones perceben una retribucié més
baixa anualment. Per6 en canvi a la categoria C2 la bretxa és en negatiu, on les dones tenen un
retribucid respecte a aquest complement, un 22% més elevada.

Convé destacar la significativa bretxa del 49,4% a la categoria A2, on les dones ingressen
11.568,79 euros menys anualment. Recordem que I'home que forma part d'aquesta
categoria és el Sots Inspector de Policia Local i les dones sén una Aparelladora, Técnica de
Cultura, TAG-Biblioteca, Bibliotecaria, ADODL (Desenv. Local), TAG-Secretaria i la Directora de
I'Escola Bressol.

Un Sots inspector de policia local és un funcionari pablic que pertany al grup A, subgrup A2, i té
com a funcions la direccio, la coordinacié i el control dels serveis de la policia local del municipi.
El complement especific depén de les caracteristiques del lloc de treball, com la dificultat, la
penositat, la perillositat o la dedicacio.

Si hi ha una bretxa salarial significativa entre el sots inspector de policia local i les
altres professions, caldria analitzar les possibles causes i conseqiiéncies d'aquesta
desigualtat, i proposar mesures per corregir-la. Algunes de les possibles causes podrien
ser la discriminacié de génere, la segregacié ocupacional, la infravaloracié del treball femeni, la
falta de conciliaci6 laboral i familiar, o la menor preséncia de dones en carrecs de responsabilitat.
Algunes de les possibles mesures podrien ser la transparéncia salarial, la igualtat de retribucio, la
valoracié objectiva dels llocs de treball, la promocié de la corresponsabilitat, o la formacio i la
sensibilitzacié en matéria de génere.

I ens trobem amb una situacié similar pel que fa a la categoria C1, amb un 46,5% de bretxa
salarial i on les dones perceben una retribucié6 anual de 5.357,89 euros menys
anualment. Els llocs de treball relatius a aquesta categoria i per sexe, son els segiients:
Homes: Caporal de Policia, Agent de Policia (2), Técnic Auxiliar Esports, Administratiu OAC i Técnic
Informatic.

Dones: Agent de Policia, Administrativa SSTT, Técnica Auxiliar de Cultura, Técnica Auxiliar
Biblioteca (2), Administrativa Secretaria, Assignada Administrativa OAC, Educadora Escola Bressol
(10)

L'analisi tenint en compte que es tracta d'un complement salarial especific, relacionat amb la
valoracid de llocs de treball, afegeix una capa important de context. Aquest tipus de
complement pot estar vinculat a factors com l'antiguitat, la responsabilitat, les
condicions de treball, o altres aspectes especifics del rol. Anem a analitzar-ho amb
aquesta perspectiva:

Aquest complement pot reflectir diferéncies en com es valoren els llocs de treball ocupats per
dones i homes. Per exemple, si els rols tradicionalment ocupats per homes son valorats com més
exigents o de major responsabilitat, aixd podria explicar un complement més alt. Sovint els llocs
de treball ocupats per dones tenen menys oportunitats de promocié o ascens, o
perque treballen en arees menys valorades o remunerades, o perque tenen més
dificultats a I’hora de negociar les condicions laborals degut a la discriminacio, el
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masclisme o I'assetjament que poden patir les dones en alguns entorns laborals, i que
poden dificultar o limitar les seves oportunitats de negociacio.

Indicar també que una persona del grup “home” i pertanyent a la categoria E no percep

complement.

Taula. Mitjana del complement salarial especific per sexe i categoria professional.

Al 21.269,68 € 34.907,52 € 30.361,57 €

A2 11.869,61 € 23.438,40 € 13.155,03 €

C1 6.155,73 € 11.513,62 € 7.553,44 €

C2 8.133,62 € 6.617,47 € 7.063,40 €

E 4.387,16 € 5.110,29 € 4.720,91 €

Total general 7.690,85 € 10.089,13 € 8.687,06 €

Bretxa
39,1%
49,4%
46,5%
-22,9%
14,2%
23,8%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mitjana del complement salarial especific per sexe i categoria professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.

L'analisi de la mediana ens continua mostrant bretxes molt elevades, especialment a la categoria
C1 (58,2%), cosa que ens indica que en aqueta categoria moltes de les dones estan situades a
la banda baixa de la retribucio. De fet, podem estendre aquest analisi a totes les categories, a
excepcio de la categoria C2, on de nou observem una bretxa salarial en negatiu de I'11,7%.
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Taula. Mediana del complement salarial especific per sexe i categoria professional

Bretxa

Al 21.269,68 € 34.907,52 € 39,1%
A2 12.408,34 € 23.438,40 € 47,1%
a 4.908,49 € 11.752,08 € 58,2%
c2 6.690,74 € 5.992,39 € -11,7%
E 3.988,04 € 6.166,85 € 35,3%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mediana del complement salarial especific per sexe i categoria professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

El calcul de la mitjana per hora treballada i categoria professional que mostra unes bretxes
salarials molt significatives en les categories Al (39,1%), A2 (49,5%) i C2 (44,3%).

En les categories A2 i C1 hi trobem un Sots Inspector de Policia Local (A2), i un Caporal de Policia
i 2 Agents de Policia. Aquests son llocs de treball que tenen una retribucié més elevada pel que
fa al complement especific, el qual té en compte les condicions de treball, la perillositat, la
responsabilitat, la capacitat comunicativa, etc. Per la qual cosa, fa que la valoracié d'aquest lloc
de treball sigui més elevada en contraposicido a les habilitats que es poden requerir com a
educadora en una escola bressol o en les tasques d’atencid a la ciutadania.
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Taula. Mitjana del complement salarial especific per hora treballada, sexe i categoria professional

Bretxa
Al 14,33 € 23,52 € 20,46 € 39,1%
A2 7,98 € 15,79 € 8,85 € 49,5%
C1 4,25 € 7,64 € 5,14 € 44,3%
Cc2 548 € 531¢€ 5,36 € -3,2%
E 3,15€ 3,22€ 3,18€ 2,1%
Total general 5,26 € 7,10 € 6,02 € 25,9%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

L'analisi de la mediana reitera I'evidéncia de la diferéncia retributiva en aquestes categories en
relacié al complement especific, on per hora treballada els homes estan situats a la banda més
alta de la retribucid, obtenint en la categoria C1, una bretxa salarial del 55%.

Taula. Mediana del complement salarial especific per hora treballada, sexe i categoria professional

Bretxa

Al 14,33 € 23,52 € 39,1%
A2 8,36 € 15,79 € 47,1%
C1 3,56 € 7,92 € 55,0%
C2 4,51 € 573 € 21,4%
E 3,14 € 3,88 € 19,1%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

L'analisi de la mitjana del complement especific per grup professional ens mostra diverses
bretxes, totes forga rellevants, a excepcid del grup 10, malgrat ser encara considerablement
elevada.

Destacar la bretxa del grup 8, un 37,8%, integrat per el Cap de Brigada, Oficials de
Brigada i el Cuiner de I'Escola Bressol. I pel que fa a les dones hi trobem les 4 educadores
de I'Escola Bressol. Grup, per tant, caracteritzat per una marcada segregacio horitzontal.

Pero alhora també significa que hi ha una discriminacié de génere en aquest grup,
que paga menys a les dones que als homes per la mateixa o similar qualificacio
laboral.

Aquesta bretxa salarial de génere pot ser deguda a la segregacio horitzontal, que situa les dones
en ocupacions menys valorades o remunerades que els homes, com ara les educadores de I'escola
bressol. Aquestes ocupacions solen estar relacionades amb la cura, I'educacié o la cultura, que
s6n ambits tradicionalment feminitzats i infravalorats socialment. Els homes, en canvi, ocupen
llocs de treball amb major responsabilitat, lideratge o dificultat tecnica, com ara el cap de brigada,
els oficials de brigada o el cuiner de I'escola bressol.

Per tant, per reduir la bretxa salarial de génere en el complement especific per grup professional,
cal prendre mesures que garanteixin la igualtat d’oportunitats, la valoracié objectiva dels llocs de
treball, i la prevencié de la discriminacio laboral.
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I a l'altre extrem observem una bretxa en negatiu del 55,9% en el grup 9 on hi ha un
Oficial de Brigada i una Agent de Policia. En aquest cas, la segregacio horitzontal desapareix
i molt probablement el subfactor de perillositat, nocturnitat, torns laborals, etc., fan que el
complement especific percebut per I'agent de policia sigui més alt.

Taula. Mitjana del complement especific per grup professional

Bretxa
1 0,00 € 30.986,70 € 30.986,70 € N/A
2 14.327,88 € 0,00 € 14.327,88 € N/A
3 13.943,32 € 0,00 € 13.943,32 € N/A
5 10.514,14 € 15.005,78 € 12.363,64 € 29,9%
6 0,00 € 5.689,91 € 5.689,91 € N/A
7 6.754,78 € 5.598,76 € 6.369,44 € -20,6%
8 3.896,04 € 6.267,97 € 5.189,82 € 37,8%
9 13.264,14 € 8.509,48 € 10.886,81 € -55,9%
10 4.387,16 € 4.998,23 € 4.609,37 € 12,2%
Total general 7.690,85 € 10.089,13 € 8.687,06 € 23,8%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mitjana del complement salarial especific per sexe i grup professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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Es destacable la bretxa del grup 10 que passa del 12,2% al 40%, fet que ens indica
que hi ha moltes dones que formen part del rang més baix a nivell retributiu, fent que
el valor central d’aquest rang sigui 3.988,04€, quan pel que fa als homes és de 6.643,82€. En
aquest grup els homes ocupen places del servei de consergeria i les dones del servei de neteja i
ajudant de cuina de I'escola bressol.

Taula. Mediana del complement salarial especific per sexe i grup professional

Bretxa
1 0,00 € 30.986,70 € N/A
2 14.327,88 € 0,00 € N/A
3 13.943,32 € 0,00 € N/A
5 10.239,95 € 13.264,14 € 22,8%
6 0,00 € 5.689,91 € N/A
7 6.374,62 € 5.022,40 € -26,9%
8 3.963,82 € 7.735,93 € 48,8%
9 13.264,14 € 8.509,48 € -55,9%
10 3.988,04 € 6.643,82 € 40,0%

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Grafic. Mediana del complement salaria especific per sexe i grup professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.
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En I'analisi de la bretxa salarial obtinguda del calcul de la mitjana en el complement especific per
grup professional, observem diverses bretxes salarials molt destacades. Pel que fa al grup 9,
obtenim una bretxa en negatiu del 55,9%, on hi trobem una dona com a agent de policia i un

home com a oficial de brigada.

I al pol oposat observem la bretxa del 56,9% en el grup 8, marcat per una forta segregacid
horitzontal, on les dones treballen com a educadores de I'escola bressol i els homes sén el cap
de brigada, els oficials de brigada i el cuiner de I'escola bressol.

Taula. Mitjana del complement especific per hora, sexe i grup professional

0,00 €
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9,40 €
7,05€
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.

La mediana ens mostra com en el grup 10, tal i com ja hem vist en altres analisis, tot i haver de
promig una retribucié superior per part de les dones, també ens indica que dins d’aquest grup

alguns dels homes estan a la part alta del rang retributiu.

Taula. Mediana del complement especific per hora, sexe i grup professional
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Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.
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Quan observem el complement salarial especific per lloc de treball, només a la placa d'agent de
policia hi coincideixen homes i dones. En el complement de desti la bretxa salarial era zero, pero
en el complement especific veiem com aquesta ascendeix fins a un 7,1%. Caldria saber les
condicions laborals d’aquest lloc de treball per analitzar l'origen d'aquesta diferéncia retributiva.

Taula. Mitjana del complement especific per sexe i lloc de treball

Bretxa
Administratiu OAC 0,00 € 10.240,02 € 10.240,02 € N/A
Administrativa Secretaria 10.239,95 € 0,00 € 10.239,95 € N/A
Administrativa SSTT 10.240,02 € 0,00 € 10.240,02 € N/A
Agent de Policia 12.322,93 € 13.264,14 € 12.887,66 € 7,1%
AODL (Desenv. local) 13.943,32 € 0,00 € 13.943,32 € N/A
Aparelladora 14.712,45 € 0,00 € 14.712,45 € N/A
Arquitecta 21.269,68 € 0,00 € 21.269,68 € N/A
Assignada Administrativa-OAC 10.239,95 € 0,00 € 10.239,95 € N/A
Auxiliar Administratiu 0,00 € 5.022,41 € 5.022,41 € N/A
Auxiliar Administratiu Cultura 0,00 € 4.961,04 € 4.961,04 € N/A
Auxiliar Administratiu SS 7.964,00 € 0,00 € 7.964,00 € N/A
Aucxiliar Administratiu SSTT 0,00 € 5.022,40 € 5.022,40 € N/A
Aucxiliar Administratiu-OAC 6.690,74 € 0,00 € 6.690,74 € N/A
Aucxiliar Administrativa
Comptabilitat 6.058,50 € 0,00 € 6.058,50 € N/A
Auxiliar Administrativa RRHH i
Secretaria 6.690,74 € 0,00 € 6.690,74 € N/A
Auxiliar Ajuntament-OAC 0,00 € 4.978,88 € 4.978,88 € N/A
Bibliotecaria 8.419,06 € 0,00 € 8.419,06 € N/A
Cap Brigada 0,00 € 2.989,73 € 2.989,73 € N/A
Caporal Policia 0,00 € 15.286,32 € 15.286,32 € N/A
Cuiner Escola Bressol 0,00 € 6.962,38 € 6.962,38 € N/A
Directora Escola Bressol 8.419,06 € 0,00 € 8.419,06 € N/A
Educadora Escola Bressol 4.461,14 € 0,00 € 4.461,14 € N/A
Enginyer Serveis Tecnics 0,00 € 31.280,03 € 31.280,03 € N/A
Netejadora CEIP Montserrat 5.064,43 € 0,00 € 5.064,43 € N/A
Netejadora Edificis municipals 3.988,04 € 0,00 € 3.988,04 € N/A
Netejadora/Ajudant de Cuina
Escola Bressol 4.629,10 € 0,00 € 4.629,10 € N/A
Oficial Brigada 0,00 € 7.233,03 € 7.233,03 € N/A
Ped Brigada 0,00 € 5.689,91 € 5.689,91 € N/A
Porter Mantenidor CEIP
Montserrat 0,00 € 6.705,30 € 6.705,30 € N/A
Porter-Mantenidor Pavelld 0,00 € 6.643,82 € 6.643,82 € N/A
Repartidor 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Secretari-Interventor 0,00 € 38.535,00 € 38.535,00 € N/A
Sots inspector Policia 0,00 € 23.438,40 € 23.438,40 € N/A
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TAG-Biblioteca 10.702,96 €
TAG-Secretaria 13.943,32 €
Técnic Auxiliar Esports 0,00 €
Técnic Informatic 0,00 €
Técnica Auxiliar Biblioteca 3.847,18 €
Técnica Auxiliar Cultura 10.240,02 €
Técnica de Cultura 10.873,36 €
Técnica Gestié Econdmica 13.94332 €
Total general 7.690,85 €

0,00 €
0,00 €
8.585,45 €
8.441,64 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
10.089,13 €

Sarria de Ter, 2023.

10.702,96 €
13.943,32 €
8.585,45 €
8.441,64 €
3.847,18 €
10.240,02 €
10.873,36 €
13.943,32 €
8.687,06 €

Taula. Mediana del complement especific per sexe i lloc de treball

Administratiu OAC
Administrativa Secretaria
Administrativa SSTT
Agent de Policia
AODL (Desenv. local)
Aparelladora
Arquitecta
Assignada Administrativa-OAC
Auxiliar Administratiu
Auxiliar Administratiu Cultura
Auxiliar Administratiu SS
Aucxiliar Administratiu SSTT
Auxiliar Administratiu-OAC
Aucxiliar Administrativa Comptabilitat

Auxiliar Administrativa RRHH i
Secretaria

Auxiliar Ajuntament-OAC
Bibliotecaria
Cap Brigada
Caporal Policia
Cuiner Escola Bressol
Directora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Enginyer Serveis Tecnics
Netejadora CEIP Montserrat
Netejadora Edificis municipals

Netejadora/Ajudant de Cuina Escola
Bressol

Oficial Brigada
Ped Brigada
Porter Mantenidor CEIP Montserrat
Porter-Mantenidor Pavelld
Repartidor
Secretari-Interventor
Sots inspector Policia

0,00 €
10.239,95 €
10.240,02 €
12.322,93 €
13.943,32 €
14.712,45 €
21.269,68 €
10.239,95 €
0,00 €
0,00 €
7.964,00 €
0,00 €
6.690,74 €
6.058,50 €

6.690,74 €

0,00 €
8.419,06 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
8.419,06 €
4.670,75 €
0,00 €
5.064,43 €
3.988,04 €

4.629,10 €

0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €

10.240,02 €
0,00 €
0,00 €

13.264,14 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €

5.022,41 €

4.961,04 €
0,00 €

5.022,40 €
0,00 €
0,00 €

0,00 €

4.978,88 €
0,00 €
2.989,73 €
15.286,32 €
6.962,38 €
0,00 €
0,00 €
31.280,03 €
0,00 €
0,00 €

0,00 €

8.509,48 €
5.689,91 €
6.705,30 €
6.643,82 €
0,00 €
38.535,00 €
23.438,40 €

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

23,8%

Bretxa
N/A
N/A
N/A

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

7,1%

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
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TAG-Biblioteca
TAG-Secretaria

Tecnic Auxiliar Esports

Tecnic Informatic

Teécnica Auxiliar Biblioteca
Tecnica Auxiliar Cultura

Teécnica de Cultura

Teécnica Gestid Economica

10.702,96 €
13.943,32 €
0,00 €
0,00 €
3.847,18 €
10.240,02 €
10.873,36 €
13.943,32 €

0,00 €
0,00 €
8.585,45 €
8.441,64 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Tant la mitjana i la mediana obtinguda del complement salarial especific pel lloc de treball ens
mostra una bretxa salarial del 7,1% en el lloc de treball d’agent de policia, resultat també obtingut

en els analisis anteriors.

Taula. Mitjana del complement salarial especific per hora, sexe i lloc de treball

Administratiu OAC
Administrativa Secretaria
Administrativa SSTT
Agent de Policia
AODL (Desenv. local)
Aparelladora
Arquitecta
Assignada Administrativa-OAC
Auxiliar Administratiu
Auxiliar Administratiu Cultura
Auxiliar Administratiu SS
Auxiliar Administratiu SSTT

Auxiliar Administratiu-OAC

Auxiliar Administrativa
Comptabilitat
Auxiliar Administrativa RRHH i
Secretaria

Auxiliar Ajuntament-OAC
Bibliotecaria
Cap Brigada
Caporal Policia
Cuiner Escola Bressol
Directora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Enginyer Serveis Tecnics
Netejadora CEIP Montserrat
Netejadora Edificis municipals

0,00 €
6,90 €
6,90 €
8,30 €
9,40 €
9,91 €
1433 €
6,90 €
0,00 €
0,00 €
5,37 €
0,00 €
4,51 €

4,08 €

4,51 €

0,00 €
5,67 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
5,52 €
3,00 €
0,00 €
3,23€
3,14 €

6,90 €
0,00 €
0,00 €
8,94 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
3,38€
3,34€
0,00 €
3,38€
0,00 €

0,00 €

0,00 €

3,36 €
0,00 €
8,06 €
10,30 €
4,56 €
0,00 €
0,00 €
21,08 €
0,00 €
0,00 €

6,90 €
6,90 €
6,90 €
8,68 €
9,40 €
9,91 €
1433 €
6,90 €
3,38€
3,34€
5,37 €
3,38 €
4,51 €

4,08 €

4,51 €

3,36 €
5,67 €
8,06 €
10,30 €
4,56 €
552 €
3,00 €
21,08 €
3,23€
3,14 €

Bretxa

N/A
N/A
N/A
7,1%
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
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Netejadora/Ajudant de Cuina
Escola Bressol

Oficial Brigada
Ped Brigada

Porter Mantenidor CEIP
Montserrat

Porter-Mantenidor Pavelld
Repartidor
Secretari-Interventor
Sots inspector Policia
TAG-Biblioteca
TAG-Secretaria
Tecnic Auxiliar Esports
Técnic Informatic
Técnica Auxiliar Biblioteca
Técnica Auxiliar Cultura
Tecnica de Cultura
Técnica Gestié Economica
Total general

3,03 €

0,00 €
0,00 €

0,00 €

0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
7,21 €
9,40 €
0,00 €
0,00 €
3,55 €
6,90 €
7,33 €
9,40 €
5,26 €

0,00 €

573 €
3,83 €

4,28 €

3,92€
0,00 €
25,97 €
15,79 €
0,00 €
0,00 €
5,06 €
5,69 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
7,10 €

3,03€

573 €
3,83 €

4,28 €

3,92€
0,00 €
25,97 €
15,79 €
7,21 €
9,40 €
5,06 €
5,69 €
3,55 €
6,90 €
7,33 €
9,40 €
6,02 €

N/A

N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

25,9%
Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sarria de Ter, 2023.

Taula. Mediana del complement salarial especific per hora, sexe i lloc de treball

Administratiu OAC
Administrativa Secretaria
Administrativa SSTT
Agent de Policia
AODL (Desenv. local)
Aparelladora
Arquitecta
Assignada Administrativa-OAC
Auxiliar Administratiu
Auxiliar Administratiu Cultura
Aucxiliar Administratiu SS
Auxiliar Administratiu SSTT
Aucxiliar Administratiu-OAC
Aucxiliar Administrativa Comptabilitat
Auxiliar Administrativa RRHH i
Secretaria
Auxiliar Ajuntament-OAC
Bibliotecaria
Cap Brigada
Caporal Policia
Cuiner Escola Bressol
Directora Escola Bressol
Educadora Escola Bressol
Enginyer Serveis Tecnics

0,00 €
6,90 €
6,90 €
8,30 €
9,40 €
9,91 €
1433 €
6,90 €
0,00 €
0,00 €
537 €
0,00 €
4,51 €
4,08 €

4,51 €

0,00 €
5,67 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
552 €
3,18 €
0,00 €

6,90 €
0,00 €
0,00 €
8,94 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
3,38€
3,34 €
0,00 €
3,38 €
0,00 €
0,00 €

0,00 €

3,36 €
0,00 €
8,06 €
10,30 €
4,56 €
0,00 €
0,00 €
21,08 €

Bretxa
N/A
N/A
N/A

7,1%

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
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Netejadora CEIP Montserrat
Netejadora Edificis municipals

Netejadora/Ajudant de Cuina Escola
Bressol

Oficial Brigada
Peo Brigada
Porter Mantenidor CEIP Montserrat
Porter-Mantenidor Pavelld
Repartidor
Secretari-Interventor
Sots inspector Policia
TAG-Biblioteca
TAG-Secretaria
Tecnic Auxiliar Esports
Técnic Informatic
Técnica Auxiliar Biblioteca
Técnica Auxiliar Cultura
Técnica de Cultura
Técnica Gestié Economica

3,23 €
3,14 €

3,03€

0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
7,21 €
9,40 €
0,00 €
0,00 €
3,55 €
6,90 €
7,33 €
9,40 €

0,00 €
0,00 €

0,00 €

5,73 €
3,83€
4,28 €
3,92€
0,00 €
25,97 €
15,79 €
0,00 €
0,00 €
5,06 €
5,60 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €
0,00 €

N/A
N/A

N/A

N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A
N/A

Font: Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I'Ajuntament de

Sarria de Ter, 2023.
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ANALISI D’INDICADORS

1. Proporci6 de dones i | - Categories Laborals: Hi ha una representacié variada de
homes per -categories i | donesi homes en diferents categories laborals. Per exemple, la
nivells retributius. categoria E mostra una bretxa negativa (-1,4%), suggerint una
major igualtat en la remuneracio entre generes. No obstant aixo,
en altres categories com A2 i C1 existeixen bretxes salarials
notables. Pel que fa a la categoria Al la bretxa augmenta
significativament alhora de comptabilitzar el complement
especific.

I la categoria C2 presenta una bretxa en negatiu del 17,2%.

- Grups Professionals: Els grups professionals presenten en
bona part una bretxa salarial en negatiu, on es especialment
llevant la bretxa del grup 9, on hi trobem un Oficial de Brigada i
una Agent de Policia.

- Segregacio Ocupacional: En diversos grups professionals,
nomeés un geénere esta representat (grups 1, 2, 3 i 6), indicant
una segregacio significativa.

- Especificitat del Lloc de Treball: Alguns rols, com
"ENGINYER", "TECNIC INFORMATIC" i "BIBLIOTECARIA",
“"DIRECTORA ESCOLA BRESSOL” entre d‘altres, son
predominantment ocupats per un sol génere, reflectint una
segregacio ocupacional notable.

2. Retribucié anual mitjana | - Bretxa Salarial Total Anual: La bretxa salarial mitjana és
de les dones i dels homes. del -1,3%, Per0, quan s'utilitza la mediana, la bretxa passa a ser
del 3,2%.
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- Complement Salarial de Desti: La bretxa en aquest
complement és de -16,5%, indicant que els homes ingressen
lleugerament menys que les dones.

- Complement Salarial Especific: Hi ha una significativa
bretxa salarial del 23,8% en aquest complement, amb els homes
guanyant significativament més que les dones, indicant
potencials desigualtats en la valoracié dels llocs de treball.

Aquesta analisi mostra que, mentre en alguns casos hi ha una
tendéncia cap a la igualtat de remuneracié, en altres arees
persisteixen desigualtats significatives, especialment en el
complement salarial especific i en la representacié de genere en

certs rols i categories.

AMBIT VARIABLES I INDICADORS DE GENERE PUNT PUNT A|EN
FORT MILLORAR |PROCES
6.1. Proporcié de dones i homes per categories i X
nivells retributius.
6.2. Retribucié anual mitjana de les dones i dels X
homes.

1. Equitat en el Salari Base: L'equitat en el salari base per sexe és un punt positiu, indicant
gue hi ha una politica de remuneracié base justa independentment del génere.

2. Igualtat en Algunes Categories i Grups: En categories com la E i en certs grups
professionals on la mediana de la remuneracio és practicament igual per a dones i homes, aquesta

practica d'equitat retributiva s'hauria de mantenir.

3. Transparéncia en les Dades Salarials: La disponibilitat de dades detallades sobre la
remuneracio per sexe, categoria i grup professional és clau per a I'analisi i la millora continua en

mateéria de igualtat salarial.

192



Aspectes a millorar

1. Reduccio de la Bretxa en els Complements Salarials: Si bé el salari base mostra equitat,
el complement salarial especific mostren bretxes importants. Cal treballar per a assegurar que
aquest complement sigui assignat de manera més equitativa, tenint en compte el genere.

2. Revisio de la Valoracio dels Llocs de Treball: Realitzacio d’una nova valoracio de llocs de
treball assegurant que els criteris de valoracid no hi ha biaixos de génere que afavoreixen rols
tipicament masculins.

3. Combatre la Segregacio Ocupacional: Implementar estratégies per reduir la segregacié
ocupacional, assegurant que els rols i les oportunitats professionals estiguin igualment accessibles
per a totes les persones, independentment del seu genere.

4. Promocio de la Diversitat en Posicions Superiors: Fomentar una major representacié de
dones en posicions d'alta valoracio, especialment en categories superiors on les bretxes son més
grans.

5. Formacio i Sensibilitzacié sobre Igualtat de Génere: Realitzar formacions regulars i
campanyes de sensibilitzacio per a tots els empleats per promoure la comprensid i la importancia
de la igualtat de genere en el lloc de treball.

6. Seguiment i Avaluacio Continua: Establir mecanismes de seguiment i avaluacié regulars
per a revisar |'efectivitat de les mesures implementades i fer ajustos quan sigui necessari
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VIOLENCIA MASCLISTA,
PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT.
ACTITUDS SEXISTES | PERCEPCIO

DE DISCRIMINACIO



L'Ambit 7 esta enfocat en la valoracié de I'existéncia de possibles casos d'assetjament, actituds
sexistes i la percepcid del tracte discriminatori entre el personal politic i treballador. Es tindra en
compte l'existéncia de comités o comissions responsables per a prevenir i abordar casos
d'assetjament, el grau de sensibilitzacié de I'organitzacid i el coneixement dels mecanismes
d'actuacid, aixi com s'intentara, en cas que aixi hagi estat, de recollir situacions d'assetjament o
discriminatories que hagin tingut lloc en el si de I'Ajuntament.

Els continguts d’aquest apartat es corresponen amb els conceptes de violéncia masclista,
assetjament sexual i per rad de sexe i les obligacions i responsabilitats que I'Ajuntament hi té en
aquest tema i en I'elaboraci6 del protocol.

A continuacio tractarem els segiients punts:

e Distingirem i identificarem violéncia masclista, assetjament sexual i assetjament per rad
de sexe i altres tipus d’assetjament que es poden donar en el si d’'una organitzacio;

e Parlarem del protocol i dels deures i obligacions de I'’Ajuntament en aquesta matéria
segons la normativa vigent.

L'assetjament sexual, I'assetjament per rad de sexe en I'ambit laboral, la violéncia masclista en
I'ambit de la parella i totes les violéncies que s'exerceixen contra les dones només pel fet de ser
dones son el resultat de la desigualtat i la discriminacid per rad de sexe i de génere que encara
avui recau sobre les dones en tots els ambits on viuen, treballen i es desenvolupen socialment al
llarg de tot el seu cicle vital; per tant, I'espai de les relacions laborals no n'esta exempt.

L'abordatge de la violéncia masclista a la feina requereix una accié que compti amb eines adients
per poder garantir els drets de les dones davant les situacions de violéncia masclista que es donen
en |'ambit laboral com a situacions que, tot i que es poden generar fora de les empreses o ens
publics, impliquen mesures i accions de suport i proteccié adrecades a les dones que pateixen
violéncia per part de companys de feina, de parelles o ex parelles.

Les lleis amb les quals abordarem la problematica de la violéncia de génere en I'ambit laboral
son, fonamentalment, quatre:

e Llei organica 1/2004, de mesures de proteccid integral contra la violéncia de génere.
e Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

e Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista.

e Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

Per a la prevencio de possibles casos d'assetjament, actituds sexistes i
discriminacions entre el personal intern, la sensibilitzacié conforma el primer pas.
L'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe conformen un fenomen social que adopten
multiples rostres i dimensions, una forma de discriminacié motivada pel sexe d'una persona i
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absolutament contraria al principi d’igualtat entre dones i homes. S6n un atemptat al dret a la
dignitat i a la intimitat de les persones, una manifestacié de la violéncia de génere i un risc
psicosocial per a la salut i la seguretat en el treball. Si bé en l'actualitat es troben casos
d'assetjament que afecten tant homes com dones, son les dones les que esdevenen per gran
majoria les victimes.

En la darrera década, paral'lelament a una creixent consciéncia i sensibilitat envers la gravetat
del problema, s’han produit avengos significatius en l'establiment de mesures per prevenir i
abordar casos d'assetjament. I si aix0 ha estat aixi ha estat gracies a la legislacio vigent. L'any
2007 es va aprovar la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, en la qual es declara I'obligacié de les empreses dimplementar mesures concretes envers
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe i liderar procediments especifics que permetin
trobar solucions als possibles casos que es puguin esdevenir dintre les empreses o organitzacions.
L'article 48 recull:

“les empreses han de promoure condicions de treball que evitin lassetiament sexual i
l'assetjament per rac de sexe i arbitrar procediments especifics per prevenir-los i per  donar
curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular els qui n‘hagin estat objecte. Amb
aquesta finalitat es poden establir mesures que shan de negociar amb els representants dels
treballadors, com ara l'elaboracio i difusio de codis de bones practiques, la realitzacio de
campanyes informatives o accions de formacio”.

En aquesta direccid, també cal destacar la Llei 5/2008, de 24 d‘abril, del dret de les dones a
eradicar la violéncia masclista, donat que menciona per primera vegada la preséncia de la
violéncia de génere dins I'ambit laboral a través de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad
de sexe.

Nogensmenys, I'existéncia d'un Protocol d'assetjament en una organitzacié empresarial no suposa
una eradicacid real de I'assetjament sexual o d'un tracte sexista o discriminatori per rad de sexe.
Per aix0 mateix, és materia urgent emprendre accions per sensibilitzar el personal d'una empresa,
des dels alts carrecs fins als més baixos, per prendre consciéncia i desenvolupar el radar de
deteccid d'assetjament o tracte discriminatori de manera immediata per definitivament eradicar-
los.

El protocol en matéria d’assetjament sexual a I'organitzacio

En I'Article 18 de la Llei 17/2015 es recull per al Sector Public que les institucions de la Generalitat,
I’Administracié de la Generalitat i els organismes publics vinculats o que en depenen han d’aprovar
un protocol de prevencio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per raé de sexe.
A més, s'estableix que el termini és de 2 anys de I'entrada en vigor de la llei (11 d’agost de 2017).

D’altra banda, la Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista,
estableix a I'Article 5 Tercer que I'ambit laboral és un dels entorns on la violéncia masclista es pot
manifestar i afegeix que consisteix en la “ violencia fisica, sexual o psicologica que es pot produir
en el centre de treball i durant la jornada laboral, o de fora del centre de treball i de I'horari
laboral si té relacio amb la feina, i que pot adoptar dues tipologies:

1. Assetjament per rad de sexe.

2. Assetjament sexual.
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En aquest sentit, el Protocol per a la prevencio i abordatge de I'assetjament sexual i per rad de
sexe a I'empresa que ha elaborat el Consell de Relacions Laborals de Catalunyall, conjuntament
amb organitzacions patronals i sindicals, esdevé un marc de referéncia per al
desenvolupament d'aquest mecanismes de prevencio i atencié en les organitzacions
i empreses.

Fins aqui hem descrit el marc normatiu en I'abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe.
A continuacid, considerem que és molt important definir de que estem parlant, recollint alguns
conceptes:

Violéncia de génere o masclista

Hi ha moltes definicions de la violéncia masclista, perd potser la més coneguda és la de I'any
1995 de les Nacions Unides, en motiu de la IV Conferéencia Mundial sobre la Dona: "7ot acte basat
en el genere que té com a resultat possible o real un dany fisic, sexual o psiquic, incloses les
amenaces, la coercio o la privacio arbitraria de llibertat, gue tant es dona en la vida publica com
en la privada [...] és una manifestacio de les relacions de poder historicament desiguals entre
homes i dones, que han conduit a la dominacio de la dona per I'home, la discriminacio de la dona
i la interposicio d'obstacles contra el seu ple desenvolupament.”

Riscos psicosocials a I'ambit laboral

Els riscos psicosocials a I'ambit laboral esdevenen una dimensié quan es produeix un cas
d’assetjament sexual i per rad de sexe. En l'article 115.2 de la Llei General de Seguretat Social es
“consideren accidents de treball les malalties que la persona treballadora adquireixi amb motiu
de la realitzacio del seu treball, sempre que es demostri que la malaltia ha estat ocasionada
exclusivament per l'execucio del treball, La llei 31/1995 de 8 de novembre de prevencid de riscos
laborals regula en l'article 14 I'obligacié empresarial de prevenir els riscos laborals i de garantir
una proteccio eficac en materia de seguretat i salut en el treball.

A continuacié _descriurem els tipus
d’assetjament:

e Assetjament sexual m

Fa referéncia a qualsevol comportament, verbal o ﬁ ‘
D

fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o B~

"En la relacio de treball, els treballadors tenen dret: (...) Al respecte de la seva intimitat i a /a
consideracio a la seva dignitat, inclosa la proteccio davant ofenses verbals i fisiques de naturalesa
sexual | davant ['assetiament per raons d'origen racial o étnic, religio o conviccions, discapacitat,
edat o orientacio sexual”.

produeixi l'efecte d'atemptar contra la dignitat
d'una persona, en particular quan es crea un
entorn intimidador, degradant o ofensiu (Article
7.1. de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per
a la igualtat efectiva de dones i homes.
(LO3/2007). També vulnera Iarticle 4.2. de
I'Estatut dels Treballadors:

e Assetjament per ra6 de sexe
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La Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violeéncia masclista ofereix dues
maneres d’assetjament que es basen en el sexe/genere de les persones treballadores:

Assetjament per rad de sexe (Article 5a)

Es tracta d'un comportament no desitjat relacionat amb el sexe d’una persona en ocasio de I'accés
al treball remunerat, la promocio en el lloc de treball, I'ocupacié o la formacid, que tingui com a
proposit o produeixi |'efecte d’atemptar contra la dignitat de les dones i de crear-los un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Assetjament sexual (Article 5b).

Parlem de qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat d'indole sexual que tingui
com a objectiu o produeixi |'efecte d’atemptar contra la dignitat d'una dona o de crear-li un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest.

Treballadores victimes de violéncia masclista

Quant a la violéncia masclista, la Llei 17/2015 contempla en els seus objectius i finalitats descrites
en l'article 1 f) que les administracions hauran “d‘abordar, prevenir i eradicar, d‘acord amb el que
disposa la normativa vigent en la materia, tot tipus de violéncia masclista contra dones i infants.”

1. Existéncia d’'una persona, d’'un comite o d'una comissié responsable d’establir
mesures per prevenir, detectar i actuar davant els casos d’assetjament.

2. Sensibilitzacid per evitar I'assetjament, les actituds sexistes i el tracte discriminatori.

3. Existéncia i difusid de criteris per identificar 'assetjament. Existéncia i difusid de
mecanismes per presentar i resoldre queixes i dendncies.

4. Nombre de queixes, consultes i denlncies rebudes anualment, per sexes.

5. L’Ajuntament posa els mitjans humans i materials necessaris per a la proteccié de les
treballadores victimes de violéncia masclista.
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ANALISI QUALITATIU A TRAVES DEL QUESTIONARI A LA PLANTILLA,
ENTREVISTES I GRUPS DE DISCUSSIO

L'ambit d’intervencié de la prevencié de I'assetjament, actituds sexistes i discriminacié analitza
les possibles situacions d'assetjament sexual verbal, no verbal i fisic, d’intercanvi, ambiental,
horitzontal o vertical, aixi com també aborda I'existéncia de plans, protocols o0 mecanismes de
prevencio de l'assetjament, actituds sexistes i discriminatoris.

Tant les persones entrevistades com les participants en el grup de discussié coincidien en la
necessitat de realitzar formacid sobre la prevencid de I'assetjament sexual laboral o d'actituds i
comentaris de caire sexista perd que malauradament estan normalitzats. En algunes ocasions es
poden donar situacions que es podrien considerar assetjament perd les persones no tenen les
eines suficients per saber-les identificar com a tal.

Per altra banda, també remarcaren que encara perviuen certes actituds titllades de
"micromasclismes" en algunes persones del Consistori. De fet, algunes persones incidiren en que
en algunes ocasions es donen actituds, burles o comentaris amb un deix molt sexista.

Respecte a l'existéncia d’'un Protocol de prevencié d'assetjament sexual i per rad de sexe, part de
les persones entrevistades i participants del grup de discussid no eren coneixedores de si el
Consistori disposa d’un Protocol de sensibilitzacio i prevencid de l'assetjament sexual i per ra6 de
sexe. I, per tant, tampoc sabien quins serien els passos a seguir en cas de viure o presenciar una
situacié d'assetjament sexual i per rad de sexe.

Pel que fa al grup de discussid6 de dones, algunes manifestaren coneixer alguna situacié
d’assetjament sexual o per rad de sexe. En conseqliéncia, subratllen la manca de prevencié o
sensibilitzacio sobre aquesta qliestio en el si del Consistori, i, per tant, la necessitat formativa es
va fer palesa, com també la d'elaborar un Protocol consensuat per tota la plantilla

Protocol i Formacio: L'Ajuntament actualment disposa d'un protocol especific per abordar
situacions d'assetjament o discriminacio, pero en els grups de discussié es manifesta que es
desconeix la seva existéncia. Aquesta manca de coneixement s'associa amb la inexisténcia de
formacié en materia d'assetjament sexual laboral. Tot i que les entrevistes assenyalen que les
dones constitueixen la majoria del personal i que, per tant, la probabilitat d'ocurréncia de casos
pot ser menor, s'admet la possibilitat d'incidents en llocs de treball mixtes.

e

Dificultats en la Identificacié i Dentncia: Es va destacar la importancia de la formacio i els
protocols d'assetjament per abordar aquestes qiiestions de manera efectiva i sensibilitzar a la
gent.

I es destaca la importancia de tenir clar amb qui contactar en cas de situacions d'assetjament.
Tot i que inicialment es podrien buscar els companys i les companyes com a font de suport, es
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considera que la persona de referéncia hauria de ser algu generés confianga i seguretat a tota la
plantilla i que tingués coneixements sobre aquesta qliestio.

Assetjament i poder: Es va comentar com les dinamiques de poder poden influir en la percepcid
d'assetjament, especialment quan es tracta de dones que es senten acorralades en I'entorn
laboral.

Normalitzacié de Situacions: Comenten que es poden donar situacions o comentaris que
massa sovint s’han normalitzat. També es posa de manifest la importancia de diferenciar entre
situacions que poden ser malenteses i aquelles que representen un veritable assetjament.

Formacio Integral i Promocio de la Sensibilitzacio: Les conclusions subratllen la necessitat
d'implementar programes de formacié que abordin la prevencid de l'assetjament sexual, les
actituds sexistes i la discriminacid, tenint en compte les perspectives de génere i LGBTIQ*. A
més, s'insisteix en la importancia de campanyes de sensibilitzaci6 per combatre els
"micromasclismes" i les actituds sexistes normalitzades.

En l'enquesta dirigida a tota la plantilla de I'Ajuntament, s'ha recollit una varietat de respostes
que revelen la percepcié dels treballadors i les treballadores respecte a I'entorn de treball en
relacio a I'assetjament sexual o la discriminacié de génere. Els resultats mostren una imatge que
requereix un enfocament amb perspectiva de génere per a una analisi més detallada.

Grafic 1. Creus que I'Ajuntament afavoreix un entorn de treball lliure d'assetjament sexual o per rad de
sexe?

Dona Home
80,00% 75,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,30%

30,00% 25,00%
20,00%
l0,00(VO 3703%

0,00%

Si No No ho sé

Font. Elaboracié propia a partir de I'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.

Quan hem preguntat “Creus que I'Ajuntament afavoreix un entorn de treball lliure
d'assetjament sexual o per radé de sexe?”, en primer lloc, cal notar que la majoria de les
persones participants (75% dels homes i un 66,67% de les dones) consideren que
I'Ajuntament afavoreix un entorn de treball lliure d'assetjament sexual o de discriminacié de
genere. Aquesta xifra suggereix que una part significativa de la plantilla se sent satisfeta amb les
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mesures i les politiques implementades per I'Ajuntament per promoure la igualtat de génere i
prevenir problemes relacionats.

No obstant aixo, hi ha un grup minoritari que ha assenyalat una preocupacié en aquest ambit.
Un 30,30% de les dones participants ha assenyalat que "no ho sap", el que indica una manca
de claredat o informacid sobre les politiques i practiques actuals. Aquesta manca de coneixement
pot ser interpretada com una oportunitat per millorar la comunicacid interna i fer que les mesures
d'igualtat siguin més visibles i comprensibles per a tota la plantilla.

Una altra dada interessant és la diferéncia en les respostes segons el génere de les persones
participants. En aquest sentit, un percentatge una mica més alt d'homes que de dones perceben
que l'entorn de treball és lliure d'assetjament sexual o discriminacid de genere. Aquesta
discrepancia podria indicar que alguns homes se senten més segurs i comodes en I'entorn laboral
actual, mentre que algunes dones podrien tenir inquietuds o preocupacions que necessiten ser
adrecades.

En resum, l'analisi dels resultats amb una perspectiva de génere revela que mentre una majoria
de la plantilla considera que I'Ajuntament promou un entorn de treball lliure d'assetjament i
discriminacio, hi ha una part que no té claredat sobre aquesta questié. Aquesta analisi també
assenyala una disparitat entre les percepcions de génere, suggerint la importancia d'enfortir les
iniciatives d'igualtat i la comunicacié per assegurar un entorn laboral just i inclusiu per a totes les
persones.

Amb I'analisi de la percepcié sobre si I'Ajuntament afavoreix un entorn de treball lliure
d'assetjament basat en l'orientacié sexual, la identitat de génere o I'expressio de
geénere, tenint en compte la perspectiva de genere dels participants, es desvetllen patrons
significatius.

Grafic. 2. Creus que I'Ajuntament afavoreix un entorn de treball lliure d'assetjament per rad d'orientacio,
identitat o expressié de génere?

Dona ®mHome

80,00% 75,00%

69,70%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 21,27% 25,00%
20,00%
10,00% 3,03%

0,00%
Si No No ho sé

Font. Elaboracio propia a partir de 'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.

Dones:

Un notable 69,70% de les dones assegura que I'Ajuntament promou un entorn laboral sense
assetjament per aquests motius. Aixo reflecteix una percepcid positiva i indica que la majoria
d'aquest grup es sent segur amb les mesures implementades.
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Homes:

Pel que fa als homes, el 75%b concorda que I'Ajuntament fomenta un entorn lliure d'assetjament
vinculat a l'orientacid, identitat i expressid de génere. Aquesta alta concordanca reflecteix una
percepcid positiva dins d'aquest grup.

En general, totes les persones participants creu que I'Ajuntament afavoreix un entorn de treball
lliure d'assetjament en relacid a l'orientacid, la identitat i I'expressio de génere. Tot i que aquesta
xifra és majoritaria i indica una percepcié positiva generalitzada, és important notar que un
significatiu percentatge (27,27% de les dones i un 25% d’homes) expressa una percepcid
de no estar segur o segura ("no ho sé") sobre aquesta questio.

Les dades mostren la importancia d'informar i sensibilitzar tots els grups de treballadors i
treballadores, per tal que entenguin les politiques i mesures vigents. Tot i que la majoria veu
positivament les mesures existents, les respostes negatives i d'incertesa indiquen la necessitat
d'assegurar una comprensid clara i una confianca plena en les iniciatives de prevencié de
I'assetjament vinculat a aquests factors.

En relacid a la pregunta sobre la freqiiéncia de situacions d’assetjament a I'Ajuntament a través
de la pregunta: “Indica si en I'entorn laboral creus que existeixen aquest tipus de
situacions d'indole sexual cap a alguna persona: Comentaris, bromes, difusio de
rumors o altres formules verbals”, els resultats proporcionen una visié detallada quan es
desglossen per génere. Es important examinar les respostes amb una perspectiva de génere per
comprendre les diferents percepcions i les necessitats de cada grup.

Grafic: Indica si en I'entorn laboral creus que existeixen aquest tipus de situacions d'indole sexual cap a
alguna persona: Comentaris, bromes, difusié de rumors o altres formules verbals.
Dona = Home

70,00% 66,67%

0
60,00% 51,52%

50,00%
40,00% 33,33%

30,00% 27,27%

20,00% 18,1598
, 0
10,00%  303%

0,00%
Sovint Puntualment Mai No ho sé

Font. Elaboracio propia a partir de 'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.

Mai:

Dones: Un 51,52% de les dones assegura que mai ha observat aquestes situacions. Aix0 pot
reflectir una millora en I'entorn laboral.

Homes: El 66,67% dels homes tampoc ha vist mai aquestes situacions, una xifra similar a les
dones.

No ho sé:
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Dones: El 27,27% de les dones admet que no sap amb seguretat si aquestes situacions ocorren.
Aix0 podria indicar la necessitat de més informacié o sensibilitzacio.

Homes: El 9,38% dels homes es troba en la mateixa situacid, també amb dubtes sobre la
fregiéncia.

Persones No Binaries: Totes les persones no binaries (100%b) assenyalen que no ho saben. Aixo
destaca la necessitat d'incloure les seves perspectives en futurs estudis o enquestes.

Puntualment:

Dones: El 18,18% de les dones assenyala que de vegades ha observat aquestes situacions,
indicant la possible existéncia d'arees a millorar.

Homes: El 33,33% dels homes, un percentatge forga significatiu, indica que es poden donar
aquestes situacions de forma puntual. Aixo podria reflectir que hi ha ambits a millorar.

Sovint:
Les dones indiquen una freqiiéncia molt baixa (3%b).

L'aproximadament 82,22% de totes les persones enquestades declaren que mai han vist
aquestes situacions d'assetjament a I'Ajuntament. Tot i que aquesta xifra és majoritaria,
les respostes de "no ho sé" i "puntualment" (6% de respostes per part de les dones) destaquen
la importancia de continuar treballant en la prevencié de l'assetjament i la sensibilitzacié per a
totes les persones, independentment del seu genere o identitat.

Continuant amb l'analisi, enfrontant la pregunta sobre la percepcié de la preséncia de
situacions d'indole sexual a I'entorn laboral, quan es desglossa per genere, es poden
extreure detalls rellevants que reflecteixen les percepcions diferents dels grups de la plantilla:
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Grafic: Indica si en I'entorn laboral creus que existeixen aquest tipus de situacions d'indole sexual cap a
alguna persona: [Mirades lascives, gestos obscens, Us d'imatges de contingut sexual o cartes, notes o
missatges]

Dona mHome

100,00% 91,67%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% 15,15%

78,79%

8.33%
10,00% ° 6,06%

0,00%
Mai No ho sé Puntualment

Font. Elaboracié propia a partir de I'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de genere, 2023.

Continuant amb l'analisi, enfrontant la pregunta sobre la percepcié de la preséncia de
situacions d'indole sexual a I'entorn laboral que impliquen apropaments fisics
excessius, arraconaments o contactes fisics no consentits, quan es desglossa per genere,
es poden extreure observacions que ofereixen una visi6 més completa de les percepcions i les
necessitats dels diferents grups de la plantilla.

Grafic 3. Indica si en I'entorn laboral creus que existeixen aquest tipus de situacions d'indole sexual cap a
alguna persona: [Apropaments fisics excessius, arraconaments, contracte fisic deliberat i no consentit].

Dona =Home
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0,00%
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Font. Elaboracio propia a partir de 'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.
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Mai:

- Dones: Un 84,85% de les dones declara que mai ha observat aquest tipus de situacions,
indicant una percepcié majoritaria que aquestes conductes no sén presents en I'entorn laboral.

- Homes: El 91,67% dels homes també expressa que mai ha experimentat aquestes situacions,
mostrant una percepcié similar a les dones.

No ho sé:

- Dones: Un 15,15% de les dones admet que no sap amb seguretat si aquestes situacions
ocorren. Aquesta incertesa pot indicar la necessitat d'una major claredat i informacio.

- Homes: El 8,33% dels homes també es troba en aquesta situacid, mostrant una incertesa
similar.

En general, el 86,67% de totes les persones enquestades afirma que mai ha observat
apropaments fisics excessius, arraconaments o contractes fisics no consentits a I'entorn laboral.
Aguesta majoria suggereix una percepcid positiva d'un entorn lliure d'aquest tipus de
comportament. Tot i aix0, les respostes de ""no ho sé" destaquen la importancia de continuar
treballant per sensibilitzar i assegurar que les persones tinguin informacié clara sobre els
processos de prevencié i les vies de suport en cas que aquestes situacions es presentin. Aquest
analisi subratlla la necessitat d'assegurar un entorn laboral segur, respectuds i lliure d'assetjament
sexual o comportament inapropiat.

Continuant amb I'analisi, observant la pregunta sobre el coneixement de casos
d'assetjament sexual que no s'hagin denunciat a I'Ajuntament, quan es desglossa per
geénere, s'obté una visidé que posa de manifest les percepcions diferents dels grups de persones
que treballen a I'Ajuntament:

Grafic. Coneixes algun cas d'assetjament sexual, per rad de sexe i/o orientacié sexual que s'hagi donat
dins I'Ajuntament i que no s'hagi denunciat?

Dona mHome
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Font. Elaboracié propia a partir de I'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.
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No:

- Dones: Un 63,64% de les dones declara que no coneix casos d'assetjament sexual no
denunciats. Aixo podria indicar que, en general, aquestes situacions no sén visibles o conegudes
entre elles.

- Homes: El 75% dels homes també afirma que no té coneixement de casos no denunciats,
mostrant una percepcio similar a la de les dones.

No ho sé:
- Dones: Un alt percentatge (24,24%) respon que ho desconeix.
- Homes: El 16,67%, una dada també prou rellevant, també respon que ho desconeix.

Amdues dades podrien reflectir la necessitat d'una major transparéncia i informacié en aquest
ambit

Si:

- Dones i Homes: Una dada prou important de dones, el 12,12%, ha respost afirmativament.
Com també és significativa el percentatge d’homes, el 8,33%, que afirma ser coneixedors d'algun
cas d'assetjament sexual i que no s’ha denunciat. Aquestes xifres podrien apuntar a la necessitat
de fomentar la comunicacid i la sensibilitzacié dins dels equips de treball.

En general, un percentatge elevat de totes les persones enquestades declara que no coneix cap
cas d'assetjament sexual no denunciat a I'Ajuntament. Aquesta dada indica una percepcié general
gue aquestes situacions no sén conegudes. Tot i aix0, les respostes de “no ho sé" i el significatiu
nombre de respostes afirmatives posen de manifest la necessitat de més comunicacio,
transparéncia i sensibilitzacié en aguest ambit. Aquest analisi reafirma la importancia d'assegurar
que totes les persones tinguin accés a informacio i vies de denuincia segures en cas d'assetjament
i que existeixi un entorn que promogui I'obertura i la confianga per a totes les persones
treballadores.

L'entorn laboral ha d'ésser un espai de seguretat, respecte i igualtat per a totes les persones. No
obstant aix0, les problematiques com I'assetjament sexual i per raé de sexe poden amenacar
aquesta realitat. Amb I'objectiu de garantir un ambient laboral lliure d'aquestes situacions, és
essencial comprendre les percepcions i experiencies de les persones treballadores. Les preguntes
formulades en aquesta enquesta han estat creades amb la finalitat de captar aquestes vivéncies,
i d'aquesta manera identificar quines mesures son necessaries per a la prevencio, l'atencid i la
recuperacio. A través d'aquest analisi detallat, podrem tracar un cami cap a un entorn laboral
més just, igualitari i segur per a tothom.

Desglossant les respostes per génere en la pregunta "Has patit personalment alguna
d'aquestes situacions d'assetjament a I'Ajuntament?", podem obtenir una visid6 més
detallada de com aquestes situacions afecten diferents grups de persones treballadores:
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Grafic. Has patit personalment alguna d'aquestes situacions d'assetjament sexual a I'Ajuntament?
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Font. Elaboracié propia a partir de I'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.
Mai:

- Dones: Un 87,88% de les dones enquestades declara que mai ha patit aquest tipus de
situacions d'assetjament a I'Ajuntament. Aquesta xifra suggereix que la gran majoria de dones
enquestades no han estat objecte d'assetjament.

- Homes: El 100% dels homes també diu que mai ha patit aquestes situacions, mostrant una
percepcio similar a la de les dones.

Puntualment:

- Dones: Un 12,129%b de les dones reconeix que ha patit aquestes situacions d'assetjament de
manera puntual. Aquesta xifra, tot i ser baixa, indica que hi ha casos concrets d'assetjament entre
les dones.

En resum, aquestes dades indiquen que la majoria de les persones enquestades no han patit
aquestes situacions d'assetjament a I'Ajuntament. Tot i aix0, la preséncia d'alguns casos concrets,
tot i ser petits en proporcid, posa de manifest la necessitat de continuar treballant en la prevencié
de l'assetjament i en I'establiment de mecanismes de denincia i suport adequats. L'analisi
d'aquestes respostes subratlla la importancia de promoure un entorn laboral segur, lliure
d'assetjament i respectuds amb totes les persones, independentment del seu génere.

L'dltima pregunta, "Si patissis o presenciessis un assetjament sexual i/o per rad de
sexe/identitat/orientacio, sabries quines son les persones de referéncia o les vies de
resolucio?", és crucial per a la creacio d'un entorn segur i d'ajuda en cas d'assetjament. Aquesta
pregunta revela si les persones treballadores coneixen els recursos i les vies disponibles per
abordar aquestes situacions delicades:
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Grafic. Si patissis o presenciessis un assetjament sexual sabries quines son les persones de referéncia o
les vies de resolucié?
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Font. Elaboracio propia a partir de 'enquesta adrecada a la plantilla de percepcié d'igualtat de génere, 2023.

No:

- Dones: Un 51,52% de les dones enquestades declara que no sabria quines persones de
referencia o vies de resolucié utilitzar en cas d'assetjament. Aixo podria indicar una manca de
claredat en aquest tema entre aquest grup.

- Homes: El 33,33% dels homes tampoc sabria quines son les persones de referéncia o vies de
resolucid, encara que en menor proporcié que les dones.

Si:

- Dones: Un 48,48% de les dones enquestades afirma que si sabria quines persones de
referéncia o vies utilitzar en cas d'assetjament. Aixo és un pas positiu cap a la preparacié per
afrontar aquestes situacions.

- Homes: El 66,67% dels homes assegura que sabria a qui recorrer o quines vies utilitzar en
aquestes situacions.

Aquestes dades assenyalen que la majoria de les persones enquestades sap quines persones de
referéncia o vies de resolucié utilitzar en cas d'assetjament. No obstant aix0, encara hi ha un
percentatge molt significatiu (practicament la meitat) que no n‘esta segur/a. Aquesta manca de
coneixement subratlla la importancia de proporcionar una informacio clara i accessible sobre els
recursos disponibles per afrontar aquestes situacions. Assegurar que les persones coneguin els
canals adequats per denunciar i rebre suport és fonamental per a la creacio d'un entorn de treball
segur i respectuds.

Per tant, podem concloure que generalment no hi ha casos d'assetjament pero si que de forma
puntual poden tenir lloc comentaris que poden resultar ofensius, que d’'una forma conscient o
inconscient denigren a les dones.
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Indicador 1: Existéncia d’'una persona, d'un comité o d’'una comissio responsable
d’establir mesures per prevenir, detectar i actuar davant els casos d’assetjament.

Segons les respostes obtingudes a les
entrevistes i les enquestes, sembla que
actualment [I'Ajuntament no disposa d'una
estructura formal o especifica encarregada
d'establir mesures per prevenir, detectar i
actuar davant els casos d'assetjament.
Aquesta manca d'una entitat clarament
designada pot tenir diverses implicacions:

1. Manca de Coordinacid: Sense un punt
de contacte o un comité especific, podria
haver una manca de coordinacio i orientacio
en relaci6 amb els casos d'assetjament. Aixo
podria dificultar I'aplicacié consistent de les
politiques de prevencio i actuacio.

2. Dificil Accés a Recursos: Les persones
afectades podrien trobar dificil accedir als
recursos i a l'ajuda necessaria en cas
d'assetjament. La manca d'una estructura
clara podria generar confusid sobre a qui
adregar-se en moments critics.

3. Manca de Transparéncia: La manca
d'una estructura especifica podria generar
inquietuds en les persones treballadores sobre
com ['Ajuntament aborda els casos
d'assetjament i promou un entorn segur.

4. Possibles Oportunitats de Millora:
L'abséncia d'una estructura dedicada podria
ser una oportunitat per millorar I'organitzacio
mitjancant la creacié d'un comité o una
comissié que estigui especialment enfocat en
aquesta questid. Aix0 podria garantir una
millor prevencid i resposta a I'assetjament.

Creacié d'una Estructura: Es podria
considerar la creacio d'una persona, un
comité o wuna comissi0 especifica

encarregada de desenvolupar i
implementar mesures de prevencio,
deteccid i actuaci6 davant els casos

d'assetjament. Aquesta estructura hauria de
tenir un paper clar i ser accessibles per a totes
les persones treballadores.

1.Formacio i Sensibilitzacio:
Independentment de si s'implementa una
nova estructura, és essencial proporcionar
formacio i sensibilitzacio a tot el personal
sobre I'assetjament i la manera de prevenir-lo
i respondre-hi.

2.Canals de Denuncia: Es podrien establir
canals de denlncia clars i segurs per als casos
d'assetjament. Aquests canals haurien de ser
confidencials i estar ben comunicats a totes
les persones treballadores.

3.Politiques Clara i Transparent:
L'Ajuntament hauria de desenvolupar i
comunicar clarament les seves politiques en
relacié amb I'assetjament, perqué tothom en
tingui coneixement i pugui confiar en les seves
mesures de prevencio i resposta.

En resum, l'establiment d'una estructura
especifica i la promocié de la formacié i la
sensibilitzacié podrien millorar la capacitat de
'Ajuntament per abordar els casos
d'assetjament i afavorir un entorn laboral
segur i respectuos.

Indicador 2: Sensibilitzacié per evitar I'assetjament, les actituds sexistes i el tracte
discriminatori.
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Els resultats de I'enquesta reflecteixen una
diversitat d'opinions en relaci6 amb Ila
sensibilitzacié per evitar I'assetjament, les
actituds sexistes i el tracte discriminatori.
Aquesta diversitat pot ser influida per factors
com el génere i la identitat de génere de les
persones enquestades.

1.Diferéncies de Génere: Les dones poden
ser més conscients i sensibles a aquestes
guestions, ja que estan més exposades als
riscos d'assetjament i discriminacié. Aixo
podria explicar per qué les dones podrien
expressar més sovint la necessitat de
sensibilitzacid i accions preventives.

2.Diferéncies en Identitats de Génere i
Orientacions Sexuals: Les persones no
binaries i aquelles que pertanyen a la
comunitat LGBTIQ* podrien tenir perspectives
Uniques sobre aquesta questid. Es important
assegurar que les accions de sensibilitzacio
siguin inclusives i tinguin en compte les
diverses identitats i realitats de génere.

Per afavorir un entorn lliure d'assetjament,
actituds sexistes i tracte discriminatori, es
podrien prendre les seglients mesures:

1. Sensibilitzacié Inclusiva: L'Ajuntament
hauria de desenvolupar programes de
sensibilitzaci6 i formacié que siguin inclusius,
considerant les diferents identitats de genere
i orientacions sexuals. Aquests programes han
de promoure la comprensid i el respecte mutu.

2. Materials Educatius: Es podrien
desenvolupar materials educatius que abordin
temes d'igualtat de genere, diversitat sexual i
prevencio de I'assetjament. Aquests materials
podrien ser utilitzats per a la formacid del
personal i la sensibilitzacié dels treballadors.

3. Canals de Denlncia Inclusius:
Assegurar-se que els canals de denuncia
siguin accessibles i segurs per a totes les
persones, independentment de Ila seva
identitat de génere o orientacié sexual. Aixo
pot fomentar la confianca en el procés de
denuncia.

4.Promocio de la Igualtat: L'Ajuntament
podria liderar iniciatives per promoure la
igualtat de génere i els drets LGBTIQ*. Aix0
podria incloure campanyes de sensibilitzacio,
esdeveniments i  col'laboracions amb
organitzacions pertinents.

En resum, l'avang cap a un entorn lliure
d'assetjament, actituds sexistes i tracte
discriminatori requereix una solida
sensibilitzacié i accions concretes. Aquestes
accions haurien de ser adaptades per tenir en
compte les diferents perspectives i realitats de
genere i orientacions sexuals presents a
['Ajuntament.
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Indicador 3: Existéncia i difusid de criteris per identificar I'assetjament. Existéncia i
difusio de mecanismes per presentar i resoldre queixes i denuncies.

Els resultats d'aquest indicador poden
proporcionar una visié sobre la transparéncia
i I'eficacia dels processos establerts per tractar
les situacions d'assetjament.  Aquests
processos poden ser crucials per garantir un
entorn laboral segur i de confianca per a
tothom, especialment per a les persones que
puguin ser victimes d'assetjament.

1.Criteris d'Identificacio: La preséncia de
criteris clars per identificar I'assetjament és
fonamental per assegurar que tothom a
I'Ajuntament entengui qué constitueix
l'assetjament i quines accions  son
inacceptables. La seva difusid pot ajudar a
educar tot el personal i fomentar una cultura
de respecte i tolerancia zero cap a
I'assetjament.

2.Mecanismes de Denuncia i Resolucio:
La preséncia de mecanismes efectius i
accessibles per presentar i resoldre queixes i
denuncies d'assetjament és crucial. Aquesta
és una mesura clau per garantir que les
persones afectades puguin buscar ajuda de
manera segura i confidencial, i que els casos
siguin abordats adequadament.

Per millorar la prevencid i la resposta a
I'assetjament, es podrien prendre les seglients
mesures:

1.Desenvolupament de Criteris:
L'Ajuntament hauria de desenvolupar criteris
clars i concisos per identificar 'assetjament.
Aquests criteris poden abordar diferents tipus
d'assetjament, com ara Il'assetjament sexual,
per rad de genere i discriminacid. Aquests
criteris han de ser accessibles a tothom i
difosos ampliament.

2. Creacié de Canals de Denuncia: Es
podrien establir canals de denuncia segurs i
confidencials per a les persones que vulguin
presentar queixes d'assetjament. Aquests
canals haurien de garantir la confidencialitat i
ser facils d'accedir.

L'Ajuntament hauria de desenvolupar un
procés de resolucid just i transparent per
abordar les denuncies d'assetjament. Aquest
procés hauria de garantir que les
investigacions es realitzin de manera imparcial
i que les mesures disciplinaries siguin
aplicades si és necessari.

3. Formacio Continuada: Tot el personal de
'Ajuntament hauria de ser format en els
criteris d'identificacié de I'assetjament, els
mecanismes de denuncia i resolucio, aixi com
en la cultura de respecte i igualtat. Aquesta
formacié pot ser una part important de la
prevencio de I'assetjament.

En resum, garantir l'existéencia i difusié de
criteris d'identificacid de I'assetjament i de
mecanismes efectius de denuncia i resolucié
és fonamental per assegurar un entorn laboral
segur i respectuds per a totes les persones
treballadores, independentment de la seva
identitat de génere i orientacié sexual.
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Indicador 4: Nombre de queixes, consultes i dentincies rebudes anualment, per sexes,

identitat, expressio i/o orientacid sexual.

Malgrat la importancia d'aquest indicador per
avaluar la resposta i l'eficacia de les mesures
de prevencié i atencid, I'abséncia de queixes,
consultes o denlncies pot ser un resultat
positiu. Aquesta situacio podria indicar que les
persones es senten segures i confiades en el

seu entorn laboral i no han experimentat

situacions d'assetjament, actituds sexistes o
discriminacié que hagin requerit accions de
denuncia.

Tot i que l'abséncia de queixes és en principi
un resultat favorable, és important tenir en
compte les segiients recomanacions:

1.Continuar amb la Prevencié: Malgrat la
falta de queixes, és crucial continuar amb les
iniciatives de prevencid, sensibilitzacid i
formacid en relacid amb l'assetjament i la
discriminacié. Aquestes mesures poden
mantenir un entorn segur i fomentar una
cultura respectuosa.

2.Accessibilitat dels Mecanismes: Tot i
gue no hi hagi queixes, és important
assegurar-se que les persones coneguin i
puguin accedir als mecanismes de denuncia i
atenci6 en cas que necessitin presentar
alguna queixa o consulta en el futur.

3.Monitoritzacié Constant: Malgrat la
manca de queixes, és crucial continuar
monitoritzant i recopilant dades en aquest
ambit. Aix0 permetra detectar possibles
canvis en la situacid i prendre mesures
proactives en cas que sorgeixin situacions
d'assetjament o discriminacio en el futur.

En resum, encara que la falta de queixes pot
ser positiva, no implica necessariament que
no hi hagi riscos 0 necessitats d'atencié. Es
essencial mantenir una actitud proactiva en
matéria de prevencié i sensibilitzacio,
assegurant-se que totes les persones
treballadores es sentin segures i respectades
en el seu entorn laboral.
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Indicador 5: L'Ajuntament posa els mitjans humans i materials necessaris per a la
proteccio de les treballadores victimes de violéncia masclista.

L'analisi d'aquest indicador indica que
I'Ajuntament ha pres certes mesures per
garantir la protecci6 i el suport a les
treballadores victimes de violéncia masclista.
La preséncia d'un protocol d'actuacio, la
disponibilitat de recursos humans i |Ia
comunicaci6 amb altres entitats de suport
com la policia reflecteixen un compromis amb
aquesta qlestio. No obstant aix0, la
informacioé recopilada també posa de manifest
possibles mancances en termes de formacio i
coneixement de la plantilla sobre les vies de
recerca i suport en casos d'assetjament.

Durant el procés d'elaboraci6 del Pla
d’Igualtat, paral'lelament la  Comissid
d'Igualtat ha estat redactant un nou Protocol
de sensibilitzacié i prevencié de I'assetjament
sexual laboral i per rad de sexe, més sensible
a la realitat del Consistori, amb criteris i
circuits clars d'actuacio, etc.

Basant-nos en l'analisi realitzat, es podrien
considerar les segiients recomanacions:

1.Formacié Continuada: Assegurar-se que
tot el personal de I'Ajuntament estigui format
i sigui conscient de les vies de recerca, el
protocol d'actuacio i els recursos disponibles
en casos d'assetjament. Aquesta formacio
podria ser proporcionada per professionals
especialitzats en génere i violeéncia masclista.

2.Comunicacio i Sensibilitzacio:
Promoure una cultura d'obertura i
sensibilitzacié respecte a les qiiestions de
genere i violencia masclista a través de
campanyes informatives i sessions de
sensibilitzacié. Aixo pot ajudar a eliminar la
normalitzacié de comportaments inadequats.

3. Millora del Protocol: Revisar i actualitzar
el protocol d'actuaci6 amb l'entrada de
professionals i persones expertes en genere
per assegurar que contingui els passos més
efectius i actualitzats per afrontar les
situacions d'assetjament.

Inici del procés de revisio i actualitzacio del
Protocol durant el redactat del present Pla.

4. Recursos Especialitzats: Garantir la
presencia de personal especialitzat en génere
i violéencia masclista dins I'equip de Recursos
Humans, aixi com altres professionals que
puguin donar suport i orientacido a les
treballadores victimes.

5. Promocié de Recursos: Difondre i fer

coneixer les vies de recerca i suport
disponibles en ['Ajuntament, aixi com els
procediments per denunciar €asos
d'assetjament. Aquesta informacié hauria

d'estar a I'abast de totes les treballadores.

En resum, l'analisi de l'indicador revela un
compromis inicial amb la proteccid de les
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AMBIT

treballadores davant la violéncia masclista.
Amb les recomanacions esmentades, es pot
millorar encara més l'eficacia de les mesures
preses i assegurar un entorn laboral segur i
respectuds per a totes les treballadores.

VARIABLES I INDICADORS DE GENERE

PUNT
FORT

PUNT A
MILLORAR

EN
PROCES

7.1.

Existéncia d'una persona, d'un comité o d’'una
comissié responsable d’'establir mesures per
prevenir, detectar i actuar davant els casos
d’assetjament.

7.2,

Sensibilitzacié per evitar |'assetjament, les
actituds sexistes i el tracte discriminatori.

7.3

Existencia i difusié de criteris per identificar
I'assetjament.  Existéncia i difusi6 de
mecanismes per presentar i resoldre queixes i
denuncies.

7.4.

S’han realitzat queixes, consultes o denuncies
relacionades amb alguna situacio d'assetjament
sexual o per rad de sexe.

7.5.

L'’Ajuntament posa els mitjans humans i
materials necessaris per a la proteccié de les
treballadores victimes de violéncia masclista.
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ASPECTES A MANTENIR I A MILLORAR

1.

Hi ha consciéncia de la importancia de tenir criteris i mecanismes especifics
per abordar casos d'assetjament: existéncia d'aquesta voluntat i creacié d’'una nova
estructura en l'organitzacio d'abordar la qiiestio de l'assetjament i facilitar una resposta
rapida i efectiva en cas de situacions d'assetjament.

La consciéncia d'aquesta necessitat reflecteix la voluntat de millorar la cultura de
I'organitzacio: proporciona confianga en la manera d'afrontar casos d'assetjament. Es un
pas cap a la transparéncia i la rendicié de comptes.

La preocupacioé per la proteccio de les victimes de violéncia masclista és
present: La preséncia de mitjans humans i materials mostra el compromis de
I'organitzacié amb la proteccid.

Punts a millorar

1.

Detallar si aquesta estructura (Comissié d'Igualtat, Protocol, etc.) inclou una
perspectiva de génere i LGBTIQ*, la qual cosa podria deixar fora situacions
especifiques.

Seria important clarificar les funcions i responsabilitats d'aquesta persona,
comité o comissio. La seva existencia i funcid podrien ser més ampliament conegudes
per tot el personal.

Detallar com es realitzara el procés de formacio i sensibilitzacié. Seria beneficiés
incorporar una perspectiva de genere i LGBTIQ* en aquesta formacid i sensibilitzacio.

Cal assegurar que els criteris i mecanismes estiguin accessibles i coneguts per
tothom. Seria necessari assegurar que aquests criteris i mecanismes incorporin una
perspectiva de génere i LGBTIQ*.

Detallar quins son aquests mitjans humans i materials. Seria Util establir
procediments i recursos concrets per oferir suport a les victimes i incorporar una
perspectiva de génere i LGBTIQ* en la manera d'abordar aquesta qliestio és essencial.

En global, tots els indicadors mostren la importancia de desenvolupar i millorar politiques i
practiques per abordar l'assetjament, promoure la sensibilitzacié i garantir la proteccid. La
perspectiva de génere i LGBTIQ* hauria de ser una consideracié fonamental en totes les arees
per assegurar la igualtat i la seguretat per a tothom.
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CONDICIONS LABORALS, SALUT
PREVENCIO DE RISCOS LABORALS
AMB PERSPECTIVA DE GENERE




L'ambit de les condicions i seguretat laboral, analitza les condicions laborals, la seguretat laboral,
la salut laboral, la prevencid i els riscos psicosocials.

En relacid a les condicions laborals analitzarem els seglients aspectes:

Tipus de contracte: Es mostrara un analisi de la distribucid dels treballadors i
treballadores en funcié del tipus de contracte, tenint sempre en compte la situacio de
dones i homes pel que fa a la temporalitat i observant si homes i dones es concentren
en determinats tipus de contracte i, en cas afirmatiu, veure en quins.

Tipus de jornada/horaris: Es recollira la distribucio de la plantilla per tipus de jornada
i s'analitzara des d’una mirada que permeti veure si hi ha diferéncies entre dones i homes
en els tipus de jornada i els horaris.

Baixes laborals: Es pretén veure la distribucié anual de les extincions de relacié laboral
i coneixer-ne el motiu i comprovar si hi ha diferéncies entre dones i homes pel que fa al
motiu de I'extincié. També voldrem saber si homes i dones tenen la mateixa estabilitat a
I'organitzacio

Analitzar les condicions de treball, els riscos, I'exposicié i la salut, incorporant la mirada de genere,
i actuar davant de les desigualtats que es detecten és |'Gnica manera d’avancar en el dret a la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes, i en la millora de les condicions de treball i salut de
les dones. Anomenem aquestes politiques sensibles al génere.

N

PNV HAW

Percentatge de dones i homes en els diferents tipus de contracte i jornada.
Distribucié de dones i homes per tipus de contractacio: personal funcionari/laboral
indefinit.

Jornada laboral de la plantilla per sexe/genere.

Nombre d’acomiadaments per sexe/génere.

Criteris utilitzats en I'assignacié d’horaris a persones.

Flexibilitat d’horaris i de jornada per part del treballador o de la treballadora.

S’ha fet una valoracid dels llocs de treball amb perspectiva de génere.

Es fa un registre desglossat per sexe, edat i ocupacid dels processos d'incapacitat
temporal, tant per contingéncies comunes com per contingéncies professionals, a fi
d'identificar dades poblacionals rellevants sobre les malalties que afecten les
treballadores.
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L'Ajuntament de Sarria de Ter, juntament amb altres municipis que tenen una poblacié inferior
als 20.000 habitants, es regeix pel que es coneix com el "Decret Llei 5/2012, de 27 de marg,
de mesures urgents en matéria de contractacio en el sector public, de salut laboral i
d'ordenacio de la funcio publica, per a I'Administracio de la Generalitat i dels seus ens
autonoms, aixi com també de les corporacions locals".

Aquest decret llei estableix les condicions de treball dels empleades i empleats publics dels ens
locals, incloent-hi els municipis amb una poblacid inferior als 20.000 habitants. Les seves
disposicions regulen giestions relacionades amb la contractacio en el sector public, la salut laboral
i I'ordenacid de la funcié publica. Tot i que aquest decret llei té un ambit més ampli que només
els municipis petits, les seves disposicions també afecten i regulen les condicions laborals de les
empleades i empleats publics dels municipis amb una poblacié com la de Sarria de Ter.

Cal destacar que les especificitats exactes de com aquest decret llei s'aplica a I'Ajuntament de
Sarria de Ter i altres municipis similars poden variar en funcié de les normatives locals i les
politiques adoptades per l'ajuntament en qliestié. Per tant, per obtenir informacié precisa i
actualitzada sobre les condicions de treball de les empleades i empleats publics de Sarria de Ter,
a continuacid realitzarem una analisi exhaustiva dels recursos oficials de I'Ajuntament i les
normatives vigents.

Article 11. La jornada general.

La jornada de treball general és la que s'estableixi en el marc de legislacié vigent de I'Estat per a
tot el sector public o, en el seu defecte, la que s'estableixi en el marc normatiu catala de
referéncia. En tot cas, s'entén que la jornada és l'equivalent a la mitjana setmanal de 37 hores i
30 minuts de treball efectiu setmanal en comput anual. S'entén per jornada de treball anual
ordinaria el resultat de restar als 365 dies anuals el nombre de dies de vacances, el nombre de
dies de festius oficials del calendari laboral i el nombre de dissabtes i diumenges de I'any. El
nombre de dies resultant s'ha de multiplicar per la jornada diaria establerta amb caracter general
(7,5 hores), que donara, com a resultat, la jornada anual efectiva. En tot cas, la jornada anual
resultant mai no superara la que I'Administracié general de I'Estat determini per als seus empleats
publics.

5. S'estableix el dret dels empleats publics a un borsa d'hores de lliure disposicié amb la finalitat
exclusiva de conciliar la cura i atencié de persones grans, discapacitats i familiars fins al segon
grau d'afinitat o consanguinitat. EI nombre d'hores no superara el 5% de la jornada ordinaria
anual que es tingui assignada. Aquells empleats publics que tinguin una jornada ordinaria inferior
a l'establerta amb caracter general, el calcul del nombre d'hores de la borsa es fara de forma
proporcional a la seva jornada. El mateix criteri de la proporcionalitat se seguira per aquells
empleats publics que tinguin establerta una jornada especial.

Article 13 Les modalitats de jornada
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1. La jornada de treball dels empleats publics pot ser ordinaria o especial. La jornada ordinaria
és aquella que consisteix en la prestacid de serveis durant 37,5 hores de mitjana setmanal en
comput anual. I la jornada especial és aquella que sigui superior o inferior a la jornada ordinaria.
2. La distribucié de la jornada pot ser segons alguna de les modalitats segiients: a. Ordinaria: en
que les 37,5 hores setmanals de mitjana anual es desenvolupen de manera habitual i ordinaria
en horari de mati, tarda o nit, els dies laborables. b. Partida: és la que es presta de dilluns a
divendres en horari de mati i tarda. c. A torns: és la que es realitza de manera habitual i
programada, de manera rotativa, en els torns de mati, tarda i nit, indistintament.

Article 16 La flexibilitat horaria d'entrada i de sortida

1. Es reconeix el dret dels empleats publics a adaptar la duracid i distribucié de la jornada de
treball per fer efectiu el seu dret a la conciliacié de la vida personal, familiar i professional. En
aquest sentit, es reconeix amb caracter general, excepte en aquells casos en qué es pugui produir
un perjudici en la prestacié del servei public, un marge de flexibilitat horaria de mitja hora en
I'entrada i en la sortida que s'haura de recuperar en la mateixa setmana.

Article 19 El descans diari i interdiari

1. Els empleats publics que realitzin un horari diari continuat de 6 hores seguides gaudiran d'una
pausa de 30 minuts diaris, computables com a treball efectiu. Els 30 minuts de pausa que no
s'hagin utilitzat no es podran compactar per ser compensats en cap comput horari setmanal o
mensual. 2. Quan es tracti de llocs de treball unipersonals, s'arbitraran els mecanismes
organitzatius adients per a possibilitar-ne I'Us.

Article 21 Les vacances

1. Els empleats publics tindran dret a gaudir d'un descans anual retribuit de 22 dies habils o dels
dies que proporcionalment es corresponguin si el temps de serveis durant I'any ha estat inferior.

TIPUS DE CONTRACTE

Les dades mostren la distribucid dels empleats i empleades publiques en diverses categories
segons el sexe o génere. L'analisi amb perspectiva de génere pot revelar patrons de desigualtat
i ofereix oportunitats per identificar arees que requereixen atencid i accions per garantir la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes.

Aquestes dades mostren la composicid de la plantilla segons el tipus de contracte i també el
percentatge de persones segregades per sexe i tipus de contracte, aixi com el percentatge de
persones sobre el col*lectiu de dones i homes.
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Grafic 1. Composicié plantilla per sexe i tipus de contracte
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d'octubre de 2023.

El personal laboral indefinit representa el percentatge més alt de dones, un 86%, respecte al
14% d’homes.

El personal funcionari de carrera és la tipologia de contracte on hi ha el nombre més equilibrat
de dones i homes, un 54% i un 46% de dones i homes respectivament.

Pel que fa al funcionariat interi, hi trobem 2 dones (33%) i 4 homes (67%).
El contracte indefinit hi ha 1 dones i 5 homes i el laboral, només hi ha 1 home.

Finalment, observem com aquells contractes més vinculats a la temporalitat, com és el personal
laboral temporal i el rellevista, hi ha una major preséncia masculina.

JORNADA LABORAL

Aquestes dades ofereixen una visié sobre la distribucio de les persones segons el sexe i el tipus
de jornada laboral (100%, reduida o parcial). A continuacid, analitzem les dades des d'una
perspectiva de génere:
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Grafic. Composicié plantilla per sexe i tipus de jornada

&8
Jornada completa
P 25
i 2 Dona
Jornada parcial :

Home

Jornada reduida

0 10 20 30 40

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

Grafic. Composicio (percentatge) de la plantilla per sexe i jornada laboral
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.

En resum, les dades mostren que les dones tenen una major preséncia en la jornada reduida en
comparacié amb els homes, mentre que la majoria de persones de tots dos sexes treballen a
jornada completa o jornada parcial. Aixd podria indicar una possible influéncia de les dinamiques
de génere i les responsabilitats de cura en la decisié de treballar a jornada reduida. Caldria
analitzar aquestes dades amb més context i tenir en compte les raons i els factors que poden
influir en les decisions de la jornada laboral.

No disposem, pero, de la informacié relativa als motius de la reduccié de la jornada laboral que
sovint ens mostra com les dones podrien estar més implicades en les carregues de cura
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relacionades amb menors i podrien optar per reduir la seva jornada laboral per aquest motiu.
D'altra banda, els homes podrien estar experimentant més casos d'incompatibilitat laboral que
els porten a reduir la seva jornada laboral. No obstant aix0, cal recordar que aquestes
interpretacions son basades en hipotesis ja que no disposem d’aquesta informacio.

BAIXES LABORALS
Taula. Baixes laborals (2020-2023) plantilla per sexe
BAIXES LABORALS PER INCAPACITAT TEMPORAL

Incapacitat temporal 125 67,2% 61 32,7% 186
per malaltia comuna

Incapacitat temporal
per accident laboral

TOTAL 125 61 186

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes de desembre de 2023.

Analitzant les dades amb perspectiva de génere es poden extreure algunes conclusions, tot i que
caldria poder analitzar amb més detall les caracteristiques i les circumstancies de cada cas. Alhora,
cal tenir present que és una plantilla amb més preséncia femenina, per tant, també condiciona el
fet que el nombre de baixes sigui molt més elevats.

Pero realitzant un mirada de génere a la taula, alguns factors que podrien influir en aquesta
diferéncia son:

- La divisié sexual del treball, que assigna a les dones major responsabilitat en les tasques
de cura i reproduccid, repercutint en un major desgast i cansament fisic. Per tant, afecta
a la seva salut i el seu temps de recuperacio.

- La segregacié ocupacional, que situa a les dones en ocupacions menys valorades, més
precaries i amb pitjors condicions laborals que els homes. Per tant, poden estar
exposades a majors riscos biologics, ergonomics i psicosocials.

"Clar, jo la mascareta no me la poso, guants si, pero mascareta no. Si €l producte és més fort,
després de tirar-lo, me’n vaig”(Membre grup de discussio)

L'elaboracié d’un registre desglossat per sexe, edat i ocupacié dels processos d'incapacitat
temporal pot ser Util per identificar tendéncies en les malalties que afecten les treballadores.
Aquesta informaciod pot guiar mesures preventives i de millora de la salut laboral.
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ANALISI QUALITATIU A TRAVES DEL QUESTIONARI A LA PLANTILLA,
ENTREVISTES I GRUPS DE DISCUSSIO

Per tal de coneixer la percepcid de la plantilla en relacio a les condicions laborals i a la cooperacio
i bona organitzacié que es dona entre els companys i companyes de feina, com també amb les
persones de categoria laboral superior es varen realitzar un seguit de preguntes per tal que fossin
una aproximacioé a quina és la sensacié que tenen els treballadors i treballadores del Consistori
respecte a aquesta gulestio.

A continuacié fem una analisi centrada en la salut laboral i les condicions de treball a partir de la
transcripcié del grup de discussié que es van realitzar i els indicadors de genere que hem
dissenyat per avaluar aquest ambit:

Segregacio ocupacional i salut:

La discussid va ressaltar la segregacié ocupacional entre arees més masculinitzades com Policia,
i Brigada. Aquesta segregacié pot implicar diferents nivells de risc i exposicio a condicions laborals.
Per exemple, aquestes dues arees podrien estar més exposades a situacions de risc fisic, mentre
que altres arees podrien tenir diferents reptes relacionats amb riscos psicosocials i, per tant,
menys visibilitats. També es va subratllar que és important assegurar-se que les mesures de salut
i seguretat laboral s'ajustin a les necessitats especifiques de cada area.

"En el nostre cas a la brigada de neteja anem canviat a cada moment de lloc i és complicat que una
persona ens supervisi,”

"Es fan escales de sis metros, pero no puc pujar més de dos, és molt maco tot pero la teoria s una cosa i
la practica una altre. Es complicat tot a nivell doficina és més facil ens van corregint postures, lalcada dels
peus.. "

"En el nostre cas a la brigada de neteja anem canviat a cada moment de lloc i és complicat que una
persona ens supervisi.”

Pel que fa al grup format exclusivament per dones, s’incidi en com aquesta segregacid pot tenir
un impacte directe en la salut, ja que determinades ocupacions estan exposades a factors de risc
especifics. Les dones, per exemple, sovint es concentren en ocupacions que involucren cures, les
guals poden estar relacionades amb carregues de treball emocional i fisic més pesades, amb
conseqiiéncies negatives per a la seva salut a llarg termini.

Condicions de treball i igualtat:

La discussio va subratllar la importancia d'assegurar igualtat en les condicions laborals. Es crucial
garantir que les persones, independentment del genere, tinguin accés a les mateixes oportunitats,
formacid i condicions per a un entorn laboral segur i saludable. Aquesta igualtat s'ha de reflectir
en la distribucié de tasques, carregues laborals i oportunitats de promocio.

Concretament, el grup format per dones va destacar la importancia de millorar les condicions
laborals en I'Optica de la igualtat de génere. Es va posar émfasi en la necessitat de garantir que
les dones tinguin igual accés i oportunitats en tots els ambits laborals, i que les seves veus siguin
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escoltades en la presa de decisions sobre les condicions de treball. Es van proposar reformes en
les politiques de contractacio, aixi com estrategies per abordar els biaixos de génere presents en
les avaluacions de rendiment i les oportunitats de promocid.

Flexibilitat horaria i conciliacio:

Es va mencionar la importancia de la flexibilitat horaria com una mesura per a la conciliacié entre
la vida laboral i familiar. Aixo és fonamental, sobretot en arees on les carregues de cura poden
ser més intensives.

Formacio en salut i seguretat:

En termes de salut laboral, es va assenyalar la necessitat de formacié en seguretat i salut en el
lloc de treball. Aquesta formacio ha de ser inclusiva i cobrir temes de génere, diversitat i adaptacio
de les condicions laborals. La consciéncia de les necessitats diverses pot millorar la seguretat i el
benestar del personal.

"Els llocs de treball si que estan analitzats i falta una formacio de treballadors. S'ha fet alguna coseta, pero

poc”.
El grup va ressaltar la importancia de la formacié en matéria de salut i seguretat laboral,
especialment amb una perspectiva de génere.

"Normalment passen un paper. Pero hi ha moltes coses que passen de llarg, mal d'ulls, vista cansada, mal
desquena i al final et canvies de taula, de cadira.. "

Condicions laborals iguals per a totes les arees:

Les persones integrants del grup van subratllar la necessitat d'assegurar la igualtat de condicions
laborals i de salut, independentment de I'area ocupacional i del génere del personal. Alhora, es
va posar molt d’émfasi en la necessitat urgent de millorar les condicions laborals d’alguns llocs
de treball —serveis técnics- (il'luminacié, ventilaci6, temperatura, etc.) que obliga als
treballadors/es a realitzar les reunions de feina a altres espais, per tant, es troben en unes
condicions considerades precaries i que dificulten enormement el treball diari.

Es van reconéixer els problemes de les condicions fisiques de I'edifici de I'Ajuntament, amb la
percepcid que els problemes de riscos laborals no s'han abordat adequadament. Aix0 podria
afectar la seguretat i el benestar de les persones que treballen en aquestes condicions. En resum,
temes com la prevencid de riscos laborals també podrien ser arees de millora.

A continuacid, us presentem una analisi de les respostes de les persones que van participar en el
qliestionari sobre “Percepci6 d’igualtat de génere i LGBTQI*” a I'’Ajuntament.
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Grafic 1. L'exigéncia de la feina em genera sensacio de saturacio
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023

Si realitzem una analisi comparativa entre dones i homes observem que un percentatge més alt
d'homes (50%) que de dones (33,33%) informen sentir saturacio per les exigéncies laborals, la
qual cosa podria suggerir que els homes de I’Ajuntament de Sarria de Ter experimenten nivells
més alts d'estrés o sdn més propensos a recongixer i informar sobre aquests sentiments.

La majoria de dones (60,61%) informen que no se senten saturades per les exigencies de la
feina, una mica més alt que els homes (41,67%). Aix0 podria reflectir diferents mecanismes
d'afrontament, rols laborals o expectatives socials respecte a I'expressio de 'estres.

Un petit percentatge de dones (6,06%) no esta segura sobre si les exigéncies de la seva feina
els provoquen estres, mentre que expressen aquesta incertesa el 8,33% dels homes. Aixo podria
implicar la necessitat de millors eines d'autoavaluacié o converses al voltant de I'estres laboral
per ajudar al personal a comprendre i articular les seves experiéncies.

Considerant els nivells d'estrés reportats pels homes, pot haver-hi una necessitat de gestio de
I'estres i suport de salut mental que sigui accessible per a tots els géneres, pero que també abordi
pressions especifiques relacionades amb el génere. El fet que la majoria de dones informin que
no se senten saturades suggereix que podrien tenir millors mecanismes d'afrontament o
enfrontar-se a diferents expectatives laborals; entendre les raons darrere d'aixo pot informar el
desenvolupament de politiques més matisades. La incertesa reportada per un petit segment de
dones indica la necessitat de millorar la comunicacio i suport per ajudar a la plantilla a articular
els seus sentiments sobre I'estrés laboral.

En la creacié d'un pla d'igualtat, aquestes percepcions haurien de guiar el desenvolupament
d'iniciatives com mesures de treball flexibles, suport de salut mental, politiques inclusives de
génere, i entrenament en gestid de I'estrés que siguin sensibles a les experiéncies Uniques dels
diferents géneres en el lloc de treball. També és important assegurar-se que aquestes iniciatives
son regularment revisades i actualitzades basant-se en els comentaris continus i les necessitats
evolutives de la forga laboral.
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Grafic 2. Els i les caps distribueixen correctament la feina, resolen bé els conflictes i donen instruccions
coherents i clares.
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de genere, 2023

Hi ha una diferéncia significativa entre homes (75%) i dones (45,45%) en la percepcio de la
gestio eficag, essent els homes més propensos a veure positivament la distribucio de tasques i la
resolucié de conflictes per part dels seus superiors. No obstant, aquesta resposta esta influida
per una mostra petita.

El 18,18% no estan d'acord amb la afirmacié que /a feina és distribuida correctament i gue els
confiictes son resolts eficagment, comparat amb una proporcid significativament menor d'homes
(8,33%). Aix0 podria indicar una experiencia diferent en el tracte amb els caps o en la recepcié
de les instruccions laborals.

Finalment, observem una proporcié rellevant de dones (36,36%) i menys important d’homes
(16,67%) que no estan segurs/es sobre la capacitat de gestié dels seus caps, el que podria
reflectir una falta de claredat en la comunicacié o una inconsisténcia en la gestié que requereix
atencio.

Les disparitats entre géneres en la percepcio de la gestié eficagc suggereixen la necessitat de
formacio addicional per als caps en lideratge inclusiu i comunicacié efectiva, especialment dirigida
a entendre i atendre les necessitats especifiques de les dones al lloc de treball. En aquest sentit,
els plans d'igualtat podrien beneficiar-se d'incloure programes de mentoria i recolzament per
fomentar una millor comprensid i relacié entre empleats/ades i caps, aixi com mecanismes per a
recollir el feedback de la plantilla de manera regular per a millorar les estratégies de gestid.

En resum, el pla d'igualtat hauria d'abordar aquestes percepcions i experiéncies diferents amb
accions concretes que promoguin una gestio més equitativa i una millor comunicacié entre caps
i personal de tots els géneres.

"La comunicacio és el que pitjor funciona, aqui,”

"Aqui cadascu s‘espavila. De serveis técnic hi ha persones que s‘espavilen i ens envien un correu electronic
avisant que de tal dia a tal dia no i seré pero daltres no i no sabem si el teu cap esta de vacances o quan
tornara i no saps amb qui has de pariar.”
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"No hi ha comunicacio, no hi ha una intranet, s'ha demanat pero no hi ha manera. Fem servir altres vies
com el correu electronic. Anem millorant mica en mica pero queda.”

Grafic 3. El/la meva cap confia en mi.
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023

Una alta proporcié tant de dones (81,82%) com d'homes (75%) senten que les persones que
tenen funcions de direccid6 demostren confianca en ells i elles. Aixd indica una percepcid
generalment positiva de la confianca en el lloc de treball, la qual cosa és fonamental per al
desenvolupament professional i la satisfaccid laboral.

Només un petit percentatge tant de dones (3,03%) com d'homes (8,33%) senten que els seus
caps i les caps no els demostren confianca. Aquesta semblancga en les xifres podria suggerir que
la falta de confianga no esta significativament influenciada per qliestions de genere.

Un 15,15% de les dones i un 16,67% dels homes no estan segurs/es si els seus caps confien en
ells i elles 0 no. Aix0 podria assenyalar una area d'oportunitat per a millorar la comunicacio i
assegurar que la plantilla entengui i reconegui la confianca que els seus caps i les seves caps
dipositen en aquesta.

Donat que els nivells de confianca percebuda son alts entre tots els géneres, el pla d'igualtat
podria centrar-se en consolidar i mantenir aquest clima de confianga. S'hauria de considerar el
desenvolupament de programes de formacié per a caps amb I'objectiu de reforcar habilitats de
comunicacié que clarifiquin i reforcin la confianca en els seus empleats i empleades.

També podria ser atil implementar sistemes de feedback bidireccional que permetin a les
treballadores i treballadors a expressar quan se senten valorats i quan no, aixi com proporcionar
als caps una millor comprensié de com les seves accions son percebudes.

"A vegades no depén si és home o dona, fa molt la persona que tinguis. Si tens un bon regidor/a i creu
amb tu, aconsegueixes coses. Pero si la persona que tens al davant no entén que fas i no para atencio, no
/i dona la importancia que té, poca cosa faras.”
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Grafic 4. Entre els companys i companyes hi ha suport, ajut i cohesié de grup
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de genere, 2023

Un 63,64% de les dones i un més alt 75% dels homes perceben que hi ha suport, ajut i cohesid
de grup entre els companys i companyes. Aix0 pot indicar que els homes poden sentir-se més
integrats dins del seu entorn de treball o podrien tenir més facilitat per accedir a xarxes de suport.

El 18,18% de les dones davant del 8,33% dels homes indiquen que no senten suport, ajut i
cohesié de grup. Aixo pot reflectir una necessitat d'abordar la dinamica de grup i les relacions
interpersonals, especialment per millorar I'experiencia de les dones en el lloc de treball.

Hi ha un percentatge forga important de dones (18,18%) i homes (16,67%) que no estan segurs
sobre la cohesio de grup. Aix0 pot ser una indicacié que hi ha espai per millorar la claredat de les
relacions i el suport dins de I'organitzacio.

Les estratégies de millora podrien incloure la creacié d'espais per fomentar la cohesid i el suport
mutu, especialment per aquells grups que perceben menys aquest suport. Pot ser beneficids
implementar xarxes de suport internes que fomentin la inclusié i I'assisténcia mitua entre els
empleats i empleades de diferents géneres.

En resum, mentre que hi ha una percepcidé general de suport i cohesié dins dels grups de treball,
hi ha diferéncies segons el génere que caldria abordar. El pla d'igualtat és una oportunitat per
considerar aquestes diferéncies i assegurar que totes les persones se senten suportades i
integrades en la seva organitzacio.
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Grafic 5. Les condicions del meu lloc de treball sén les adequades (ergonomia, il-luminacio, soroll, etc.
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del gliestionari sobre igualtat de génere, 2023

Finalment, pel que fa a les condicions del lloc de treball, els homes presenten una major
satisfaccid en relacié a l'ergonomia, il'luminacid, soroll, etc., ja que el 66,67% han respost
afirmativament, mentre que ho han fet el 51,52%.

Ara bé, hi ha un percentatge forca important de dones, el 33,33%, que ha respost negativament,
mentre que ho ha fet el 25% dels homes.

Propostes per millorar la salut laboral:

- Ara ja tinc un despatx amb condicions, realment m'agradaria disposar d'un ordinador i
impressora com tenen a totes les arees. Si no tinc mal entés han d'arribar portatils nous i
un sera per mi. De moment provarem amb la impressora del pavellé haviam si e

- Definici6 de tasques de cadascu i paritat amb ka categoria

- Disminuir la contaminacioé acustica

- Es complicat perd falta treball en equip

- Instal'lacions fisiques més adequades

- L'autoorganitzacié de les tasques
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Indicador 1 i 2: Percentatge de dones i homes en els diferents tipus de contracte i

jornada.

A partir de les dades recollides en la diagnosi,
s'han observat alguns patrons que expliquem:

1. Tipus de Contracte:

- S'ha detectat una major representacio de
les dones en la categoria de "Laboral indefinit"
i “Funcionari/a de carrera” fet que podria
apuntar a una tendéncia d'estabilitat laboral
major en dones. També cal tenir present que
les dones presenten una quota més elevada
d’antiguitat a la corporacio.

- En anteriors ambits es va identificar també
certa segregacio horitzontal, és a dir, dones i
homes no estan distribuits equitativament en
totes les categories professionals i nivells de
responsabilitat.

2. Jornada Laboral:

- La majoria de les persones, tant dones
com homes, treballen a jornada completa,
perdo hi ha una preséncia significativament
major de dones en jornada reduida. Aixo pot
reflectir les dinamiques socials que assignen a
les dones un major rol en les tasques de cura,
fet que podria influenciar la seva decisio de
reduir la jornada laboral.

1. Realitzar tallers de sensibilitzacio
sobre igualtat de genere dins de I'organitzacio
per a fomentar una distribucié més equitativa
de les responsabilitats de cura i promoure la
corresponsabilitat entre géneres.

2. Seguir treballant per establir
politiques que facilitin la conciliacio de
la vida laboral i familiar per a tota la
plantilla, com ara horaris flexibles o
possibilitat de teletreball, amb ['objectiu de
minimitzar la necessitat de reduccions de
jornada.

3. Implementar un pla de seguiment i
mentoritzacio per a dones en categories
on estiguin subrepresentades o per
aquelles que vulguin accedir a posicions de
major responsabilitat, per a assegurar una
progressio de carrera equitativa.

4. Analitzar les dades de promocio
interna per a determinar si existeixen
barreres invisibles que impedeixen I'ascens
de les dones als nivells més alts de
I'organitzacio.

5. Promoure I'Us de mesures de
flexibilitat laboral per part dels homes,
per a normalitzar la seva participacié en les
tasques de cura i aixi reduir I'estigma associat
amb la reducci6 de jornada per motius
familiars.

6. Avaluar les politiques de contractacio
i promocio per a garantir que no hi hagi
biaixos inconscients que afavoreixin un
genere per sobre de l'altre.
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Indicador 3: Jornada laboral de la plantilla per sexe.

Aquesta analisi mostra que hi ha una
diferéncia en la selecci6 de la jornada
laboral reduida entre dones i homes,
amb una presencia significativament major de
dones que opten per aquest tipus de jornada.

El 57% de les dones treballen a jornada
completa (cal tenir present que hi ha un major
nombre de dones a la plantilla), mentre que
aquesta xifra és del 43% per als homes. La
discrepancia és més pronunciada en la
jornada reduida, on el 100% sén dones,
comparat amb el 0% d'homes.

1. Promoure politiques de conciliacié que
siguin neutres en termes de génere, per tal de
facilitar que tant homes com dones puguin
optar per jornades laborals reduides per
motius personals sense que aixo sigui vist com
una eleccié predominantment femenina.

2. Realitzar tallers de sensibilitzacio dins
de l'organitzacié per trencar amb els rols de
genere establerts i encoratjar una distribucio
més equitativa de les responsabilitats de cura.
3. Analitzar més a fons les raons
d'incompatibilitat que porten els homes a
no reduir la seva jornada laboral i si les dones.
4. Implementar seguiments periodics
d'aquestes dades per identificar tendéncies i
I'impacte de les politiques implementades
sobre la igualtat de geénere dins de
I'organitzacio.

Indicador 4: Nombre d’acomiadaments per sexe.

No disposem d'aquesta informacio.

Indicador 5: Criteris utilitzats en l'assignacio d’horaris a persones i Flexibilitat
d’horaris i de jornada per part del treballador o de la treballadora.

Analisi basada en els grups de discussio:

- Reconeixement de la flexibilitat com a
necessitat: Les opinions expressades pels
treballadors i treballadores reflecteixen la
importancia de la flexibilitat horaria per a la
conciliacié de la vida laboral i personal.

Recomanacions integrant els suggeriments de
la plantilla:

1. Seguir Implementant la Flexibilitat
Horaria: Adaptar els horaris de treball per
acomodar les responsabilitats de cura i
personal, tenint en compte que aquesta
adaptabilitat és clau per a la retencio i
satisfaccié del personal.

2. Model de Feina Flexible: Seguir
promovent el teletreball i les jornades laborals
comprimides on sigui possible, aixi com
models de feina que permetin I'eleccié de
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torns i la distribucié de I'nora d'entrada i
sortida per part del personal.

3. Programes de Baixa per Paternitat:
Fomentar I'Us de les baixes de paternitat i
maternitat i altres permisos relacionats amb la
cura familiar per a totes les persones
treballadores, independentment del génere,
per promoure la igualtat en les
responsabilitats de cura.

Indicador 6: S’ha fet una valoracié de llocs de treball amb perspectiva de génere.

La manca d'una valoracié de llocs de treball
des d'una perspectiva de génere pot resultar
en:

- Desequilibris retributius: Possibles
diferéncies salarials no justificades entre
treballadors i treballadores que realitzen
funcions semblants o de valor equivalent.

- Subrepresentacio de les dones en
posicions de lideratge: Barreres no
explicites que limiten I'accés de les dones a
posicions de responsabilitat o a sectors
tradicionalment masculinitzats.

- Assignaci6 de tasques segons
estereotips de génere: Distribucio de
responsabilitats i tasques que reflecteixen
expectatives basades en el génere més que en
habilitats o preferéncies personals.

- Oportunitats de desenvolupament
professional: Limitacions en la promocid i en
el desenvolupament professional per a certes
persones basades en la seva identitat de
genere.

Per corregir aquesta situacié i fomentar una
cultura laboral més igualitaria, es recomana:
- Realitzar una Auditoria de Génere en
els Llocs de Treball: S'ha de dur a terme
una avaluacié exhaustiva de tots els llocs de
treball dins de l'organitzacié per identificar
qualsevol biaix o practica que pugui perjudicar
un génere en particular. Aquesta auditoria
hauria d'incloure:

- Analisi de les Descripcions de Treball:
Assegurar-se que les descripcions de llocs de
treball sén neutres en quant a genere i no
impliquen cap tipus de discriminacio o biaix.

- Estructura Salarial: Revisar les escales
salarials i els sistemes de bonificacié per
garantir que la remuneracid sigui justa i
equitativa independentment del génere.

- Procediments de Seleccié i Promocio:
Assegurar que els processos de seleccio,
avaluaci6 i promocid siguin  justos,
transparents i basats en el mérit.

- Formaciéo en Igualtat de Geénere:
Capacitar a responsables de la presa de
decisions i als empleats i les empleades en
igualtat de genere per sensibilitzar sobre els
biaixos inconscients i promoure practiques
laborals inclusives.
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Indicador 7: Es fa un registre desglossat per sexe, edat i ocupacié dels processos
d’incapacitat temporal, tant per contingéncies comunes com per contingéncies
professionals, a fi d'identificar dades poblacionals rellevants sobre les malalties que
afecten les treballadores.

No es disposa d'aquestes dades. Recomanacions:

El registre d'incapacitats temporals desglossat
per sexe, edat i ocupacié és un recurs valuos
per analitzar com les condicions de treball i els
factors socials afecten diferentment a homes i
dones. Aquesta informacio pot evidenciar, per
exemple, si hi ha malalties especifiques que
sén més prevalents entre les dones, potser
per una major presencia en certes ocupacions
0 per una major exposicio a estrés laboral o a
factors de risc relacionats amb la conciliaci6
de la vida laboral i familiar.

Poden sorgir patrons que indiquen una relacié
entre la tipologia de I'ocupacid i la salut, com
per exemple un major nombre d'incapacitats
relacionades amb el treball de cura (sovint
ocupat per dones) que podria ser indicatiu de
la necessitat de millorar les condicions laborals
en aquests ambits.

Factors que sorgirien d'aquest analisi:

- Patrons de Malaltia: Es podria identificar
si certes condicions de salut estan
relacionades amb ocupacions dominades per
un génere especific.

- Estrés i Carrega Laboral: Es podria
avaluar si l'estrés relacionat amb el treball o la
sobrecarrega de tasques afecta més a un
génere.

- Influéncia de la Conciliacié: Es podria
comprovar com les diferéncies en la capacitat
de conciliar la vida laboral i personal impacten
en la salut dels treballadors i les treballadores.
- Efectes de la Edat: Es podria observar si hi
ha diferéncies en l'impacte de les condicions
laborals en funcid de I'edat i el sexe.

1. Formacio en Salut i Seguretat: Impartir
formacio especifica en salut i seguretat en el
treball adaptada a les necessitats de diferents
grups, incloent la perspectiva de génere.

2. Promoci6 de la Conciliacio:
Implementar politiques que millorin la
conciliacié de la vida laboral i personal, com
horaris flexibles, teletreball i suport per a
cures familiars, per reduir l'impacte negatiu
gue la falta de conciliacié pot tenir sobre la
salut.

3. Revisio de Condicions Laborals:
Revisar les condicions laborals de les
ocupacions amb altes taxes d'incapacitat
temporal per identificar i mitigar factors de
risc especifics.

4. Suport Psicosocial: Oferir suport
psicosocial, especialment en sectors on es
puguin identificar nivells alts d'estrés o
carregues emocionals com a factors
contribuents a la salut dels treballadors i
treballadores.

5. Igualtat en I'Accés a la Salut Laboral:
Assegurar que hi hagi igualtat en l'accés a
programes de salut i a la prevencié de riscos
laborals, garantint que totes les persones
treballadores tinguin les mateixes oportunitats
de mantenir la seva salut i benestar.

Per dur a terme aquestes recomanacions
eficacment, és fonamental que hi hagi una
collaboracio estreta entre departaments de
RRHH, serveis de prevencio de riscos laborals
i  representants dels treballadors i
treballadores, sempre amb I'objectiu de crear
un entorn de treball més saludable i equitatiu
per a tothom.

En resum, les recomanacions han d'integrar
de forma proactiva el feedback de la plantilla,
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amb [l'objectiu de millorar les condicions

laborals del personal.

AMBIT VARIABLES I INDICADORS DE GENERE PUNT PUNT A EN
FORT |MILLORAR | PROCES
8.1. Percentatge de dones i homes en els diferents X
tipus de contracte i jornada.
8.2, Distribucié6 de dones i homes per tipus de X
contractacio.
8.3 Jornada laboral de la plantilla per sexe. X
8.4. Nombre d‘acomiadaments per sexe. Mo
disposem d'aquesta informacio
8.5. Criteris utilitzats en l'assignacié d’'horaris a X
persones.
8.6. Flexibilitat d’horaris i de jornada per part del X
treballador o de la treballadora.
8.7. S’ha fet una valoracié dels llocs de treball amb X
perspectiva de génere.
8.8. Es fa un registre per sexe, edat i ocupacié dels X

processos d'incapacitat temporal, tant per
contingéncies comunes com per contingéncies
professionals, a fi d'identificar dades
poblacionals rellevant sobre les malalties que
afecten les treballadores.
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ASPECTES A ASSOLIR I A MILLORAR

1. Prevencio d'Accidents: Mantenir un régim estricte de seguretat i prevencid d'accidents
laborals, amb formacions periddiques i seguiment detallat del compliment de les mesures de
seguretat.

2. Equitat Contractual: Assegurar la paritat i equitat en els tipus de contractes i jornades
laborals, evitant la segregacio vertical i horitzontal per génere.

Aspectes a millorar

1. Comunicacio Interna: Optimitzar els canals de comunicacid interna, per garantir que la
informacié arriba de manera clara i efectiva a tots els nivells de I'organitzacié, amb especial
atencio a la inclusié de totes les veus i perspectives.

2. Treballar per millorar les Condicions de Treball: Fomentar un entorn laboral segur i
saludable que promogui el benestar dels treballadors i les treballadores per assegurar que és un
entorn adequat i flexibles a les necessitats de la plantilla.

3. Personalitzacio de I'Entorn Laboral: Adaptar els llocs de treball i les eines per a satisfer
les necessitats especifiques de la plantilla, tenint en compte diferéncies individuals que puguin
influir en la productivitat i el confort, incloent els aspectes de genere. Per tant, millorant-lo amb
inputs regulars del personal.

4. Integracio de la Perspectiva de Génere: Incorporar un enfocament de génere transversal
en l'avaluacio de llocs de treball, en la prevencio de riscos i en tot el pla de prevencio, assegurant
que les mesures adoptades beneficiin equitativament a tothom.

5. Formacio en Igualtat i Inclusio: Implementar programes de formacié continus per a tot el
personal, incloent temes com la igualtat de génere, la sensibilitzacié davant la diversitat, i la
prevencio del biaix inconscient.

7. Seguiment i Avaluacio: Establir sistemes de seguiment i avaluacio periodica dels programes
d'igualtat per mesurar el seu impacte i realitzar els ajustos necessaris de manera agil i eficient.
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En aquest ambit es pretén analitzar els usos dels temps i la conciliacié de la vida personal, familiar
i laboral del personal del consistori de Sarria de Ter. Per tant, analitzarem la flexibilitat horaria
segons les necessitats, les jornades laborals, els horaris, els torns i intentarem recollir les
mancances o aspectes a millorar en relacié a la conciliacié dels temps personals i laborals.

Les politiques de gestié del temps (conciliacié, equilibri) també sén molt importants, des de la
perspectiva de génere i tenen una base normativa que mencionem tot seguit:

e Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral
del personal al servei de les administracions publiques de Catalunya.

e Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (Art. 56,
571 58)

e L'Estatut Basic de 'Empleat Public (Art. 49)

e Els Pressupostos Generals de I'Estat, en la disposicid final trigésima octava es fa
referencia a 'ampliacié del permis de paternitat i a la disposicié addicional centésima
guadragesima quarta, es dedica a la bossa d’hores per afavorir la conciliacié de la vida
personal i laboral.

1. Existéncia de mesures per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

2. Facilitats que ofereix el consistori per demanar permisos o excedéncies i condicions
de la reincorporacio.

3. Horaris de les reunions que afavoreixen la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral.

4. Percentatge de dones i d'homes que solliciten la baixa per maternitat/paternitat i
excedéncia després d’un naixement.
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ANALISI QUANTITATIU A TRAVES DE LA REVISIO DOCUMENTAL I DE LES
DADES DEL PERSONAL

Per tal de dur a terme I'analisi d’aquest ambit ens basarem en les dades facilitades per I’Area de
Recursos Humans com son el nombre i el tipus de mesures de conciliacié familiar.

JORNADA LABORAL

Aquestes dades ofereixen una visid sobre la distribucié de les persones segons el sexe i el tipus
de jornada laboral (completa, reduida o parcial). A continuacid, analitzem les dades des d'una
perspectiva de génere:

Grafic. Composicio plantilla per sexe i tipus de jornada

33
Jornada completa
25
) 2
Jornada parcial Dona
2
Home
Jornada reduida
0 10 20 30 40

Font: Elaboracié propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d’octubre de 2023.
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Grafic. Composicié (percentatge) de la plantilla per sexe i jornada laboral

Jornada completa 57% 43%
Jornada parcial 50% 50% Dona
Home
Jornada reduida 100% 0%

0% 20%  40% 60% 80%  100%

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades facilitades per RRHH corresponent al mes d'octubre de 2023.

En resum, les dades mostren que les dones tenen una major preséncia en la jornada reduida en
comparaciéo amb els homes, mentre que la majoria de persones de tots dos sexes treballen a
jornada completa o jornada parcial. Aixd podria indicar una possible influéncia de les dinamiques
de geénere i les responsabilitats de cura en la decisié de treballar a jornada reduida. Caldria
analitzar aquestes dades amb més context i tenir en compte les raons i els factors que poden
influir en les decisions de la jornada laboral.

No disposem, pero, de la informacid relativa als motius de la reduccié de la jornada laboral que
sovint ens mostra com les dones podrien estar més implicades en les carregues de cura
relacionades amb menors i podrien optar per reduir la seva jornada laboral per aquest motiu.

ANALISI QUALITATIU A TRAVES DEL QUESTIONARI A LA PLANTILLA,
ENTREVISTES I GRUPS DE DISCUSSIO

Per tal de coneixer la percepcié de la plantilla en relacid la conciliacié laboral, familiar i personal,
es realitzaren un seguit de preguntes que poden esdevenir una bona aproximacié de quina és la
percepcié que té la plantilla respecte a aquesta qgliestio.

e Corresponsabilitat en cures: Les persones entrevistades creuen que la
corresponsabilitat en les tasques de cures és important per a la igualtat de genere, pero
encara hi ha molta feina per fer en aquesta area.

e Transparéncia i facilitats: Tant les persones entrevistes com les participants dels
grups de discussio esmenten que son coneixedores de les mesures de conciliacié a les
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quals es poden acollir alhora que valoren molt positivament la flexibilitat horaria i la
facilitat per acollir-se a mesures de conciliacié.

"Soms coneixedors. Qui té una necessitat, pregunta. Sabem on i amb qui fer-ho.”(Membre grup de
discussio)

"'Son flexibles (horaris), tenim disponibilitat horaria. A oficines tenim un parell d'hores per davant i per
darrera sempre establer amb els altres companys/es.”(Membre grup de discussio)

“Altres departaments tenim altres horaris perd tenim facilitat.” (Membre grup de discussio)

En el primer grafic observem com davant la pregunta “Amb el teu horari laboral, pots
conciliar vida personal, familiar i laboral?”, el 42,45% de les dones afirma que “sempre”,
mentre que ho ha fet el 58,33% dels homes.

Pel que fa a I'opcié de “sovint”, I'han escollit el 36,36% de les dones i el 33'33% dels homes.

El 18,18% i el 8,33% de les dones i els homes respectivament, han respost que “puntualment”.
I, finalment, només el 3% de les dones afirmen que “mai”.

Aixi doncs, es pot observar que:

Els homes tenen una percepcié més positiva de la seva capacitat de conciliar que les dones, ja
gue un percentatge més alt d’ells respon que “sempre” o “sovint”.

Les dones tenen una percepcié més negativa de la seva capacitat de conciliar que els homes, ja
que un percentatge més alt d’elles respon que “puntualment” o “mai”.

La diferéncia més gran entre homes i dones es dona en la resposta “sempre”, on hi ha una
diferéncia de 15,88 punts percentuals a favor dels homes (58,33% vs 42,45%).

Aquestes dades poden reflectir les dificultats que tenen les dones per aconseguir un equilibri
entre la seva vida professional i la seva vida personal i familiar, a causa de factors com la
discriminacio laboral, la bretxa salarial, la sobrecarrega de tasques domestiques i de cures, etc.

Per altra banda, les respostes evidencien que tot i que I’Administracié és un espai privilegiat per
gaudir d'aquestes mesures, aspecte ampliament compartit per bona part de les persones
entrevistades i en el grup de discussio.
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Grafic 1. Amb el teu horari laboral, pots conciliar vida personal, familiar i laboral?
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del gliestionari sobre igualtat de génere, 2023

Quan preguntem si “Les activitats que s'organitzen a I'Ajuntament, com reunions o
jornades, es fan en horaris que permeten compaginar la vida personal, familiar i
laboral del personal?”, convé destacar la diferéncia de respostes en I'opcid “sempre”, escollida
pel 50% dels homes i el 27,27% de les dones. Ara bé, la resposta “sovint” obté un volum de
respostes més equilibrat: el 39,39% de les dones i el 41,67% dels homes.

També observem un nombre significatiu de dones (el 27,27%) que afirmen que puntualment les
activitats que organitza I’Ajuntament permeten compaginar la vida laboral i personal, respecte al
8,33% dels homes. I, finalment, el 6,06% de dones ha respost que “mai”.

Grafic 2. Les activitats que s'organitzen a I'Ajuntament, com reunions o jornades, es fan en horaris que
permeten compaginar la vida personal, familiar i laboral del personal?
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del quiestionari sobre igualtat de génere, 2023
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Per tant, de forma genérica ambdos grafics fan palés que els horaris del Consistori i la
flexibilitat que ofereix, permet compaginar la vida laboral amb la familiar, també quan
s’organitzen reunions i jornades, les quals habitualment es realitzen durant I'horari laboral.

Finalment, pel que fa a la pregunta “Has sol"licitat alguna vegada una reduccioé de jornada
o excedeéncia per cura de familiars?”, el 91,67% dels homes i el 84,85% de les dones han
respost que no. I el 9%% de les dones ha respost haver sollicitat una reduccid de jornada,
mentre que ho ha fet el 8% dels homes. Per altra banda, el 6% de les dones afirma que ha
sollicitat una excedéncia. Aquestes dades poden reflectir les desigualtats que existeixen entre
homes i dones a I'hora d’'assumir les responsabilitats familiars, especialment quan es tracta de
persones dependents (com ara fills/es, altres familiars dependents, etc.). Segons alguns estudis,
les dones continuen sent les principals cuidadores de la familia, i aix0 els suposa haver de
renunciar o adaptar la seva vida laboral per poder atendre les necessitats dels seus familiars.

Grafic 3. Has sol-licitat alguna vegada una reduccié de jornada o excedéncia per la cura de
familiars?

Dona Home
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Font: Elaboraci6 propia a partir de dades del qliestionari sobre igualtat de génere, 2023
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Indicador 1: Existéncia de mesures per a la conciliacié de la vida personal, familiar i

laboral.

Les mesures per tal que la plantilla
pugui compaginar els seus temps i
espais (conciliacié) es troben
establerts en la normativa vigent
en matéria de funciéo publica
d'aplicacio al personal funcionari de les
administracions locals de Catalunya,
sent la Generalitat de Catalunya
I'administracié de referéncia d'acord
amb allo previst a larticle 136 de
I'Estatut d'Autonomia de Catalunya,
permisos que tenen afectacid a nivell de
la Seguretat social, de la Llei Municipal
i de Régim Local de Catalunya. Per tant,
aquestes mesures han quedat recollides
en el conveni, el qual recull la jornada
laboral, el calendari Ilaboral, les
vacances, permisos i llicencies,
reduccions de jornada, excedéncies,
etc.

Analisi basada en els grups de
discussio:

- Reconeixement de la flexibilitat i
I'accés a mesures de conciliacié: Les
opinions expressades pels treballadors i
treballadores reflecteixen la facilitat
d’accés a les mesures de conciliacié que
ofereix el Consistori aixi com els
avantatges de la flexibilitat horaria.

1. Promoure politiques de conciliacié que siguin
neutres en termes de génere, per tal de facilitar que
tant homes com dones puguin optar per jornades
laborals reduides per motius personals sense que
aix0 sigui vist com una eleccid predominantment
femenina.

2. Realitzar tallers de sensibilitzacié dins de
I'organitzacié per trencar amb els rols de génere
establerts i encoratjar una distribucié més equitativa
de les responsabilitats de cura.

3. Analitzar més a fons les raons
d'incompatibilitat que porten els homes a no
reduir la seva jornada laboral i si les dones.

4. Implementar seguiments periodics
d'aquestes dades per identificar tendéncies i
I'impacte de les politiques implementades sobre la
igualtat de genere dins de I'organitzacio.
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Indicador 2: Facilitats que ofereix el consistori per demanar permisos o excedéncies

i condicions de la reincorporacio.

En general, totes les persones que han
demanat permisos o excedéncies han
estat facilitades.

Formacié i sensibilitzacié: Sensibilitzar i
informar sobre els beneficis de la corresponsabilitat
i la igualtat en el repartiment de les tasques de cura
i domestiques entre homes i dones, tant per a la
qualitat de vida de les persones com per a la
cohesid social.

Foment de la flexibilitat o el teletreball:
fomentar i facilitar la flexibilitat i I'adaptaci6 de les
condicions laborals dels treballadors i treballadores
que tenen a carrec persones dependents, oferint
opcions com el teletreball, I'horari flexible, la
jornada intensiva, etc.

Cultura de la conciliacié: Implicar i
comprometre els i les caps de les arees i els
responsables de Recursos Humans els en la
promocié d‘una cultura organitzativa que valori i
respecti la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral dels treballadors i de les treballadores,
independentment del seu sexe.

Indicador 3: Horaris de les reunions que afavoreixen la conciliacio de la vida personal,

familiar i laboral.

Les dades extretes de les respostes al
glestionari mostren que hi ha una
diferéncia significativa entre homes i dones
en la percepcid de si les activitats que
s'organitzen a I'’Ajuntament es fan en
horaris que permeten compaginar la vida
personal, familiar i laboral. Aquesta
diferéncia pot indicar que les dones tenen
més dificultats o barreres per participar en
aquestes activitats, o que els horaris no
s'adapten a les seves necessitats de
conciliacio.

Comunicacio i transparéncia: en la gestio i
I'avaluacié de les activitats que s'organitzen a
I’Ajuntament, informant amb antelacié i amb
claredat dels criteris, dels protocols, de les
alternatives i dels resultats de les activitats, i
recollint el feedback i les suggeréncies del
personal per millorar-les i adaptar-les a les seves
necessitats de conciliacid.

Criteris i bona planificacié: establir uns
criteris i uns protocols per a la planificacio i la
convocatoria de les reunions o jornades, tenint en
compte aspectes com la durada, la frequéncia,
I'horari, el lloc, I'ordre del dia, els participants, els
objectius, etc. Aquests criteris i protocols han de
ser consensuats amb el personal i han de garantir
la igualtat d’oportunitats i de participacié entre
homes i dones.
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Indicador 4: Percentatge de dones i d’homes
maternitat/paternitat i excedéncia.

que sol'liciten

la baixa per

No disposem de les dades
relatives als permisos de
maternitat | paternitat.

AMBIT VARIABLES I INDICADORS DE GENERE PUNT PUNT A EN
FORT |MILLORAR | PROCES
9.1. Existencia de mesures per a la conciliacio de la X
vida personal, familiar i laboral.
9.2, Facilitats que ofereix el consistori per demanar X
permisos o excedéncies i condicions de la
reincorporacio.
9.3 Horaris de les reunions que afavoreixen la X
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.
9.4. Percentatge de dones i d’homes que sol-liciten

la baixa per maternitat/paternitat i excedéncia
després d'un naixement. MNo disposem
daquestes dades.
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ASPECTES A ASSOLIR I A MILLORAR

1. Gaudir de les mesures de conciliacio que recull la Llei 7/2007, la llei 8/2006 de
mesures de conciliacio, I'EBEP (2015 i la Llei de Pressupostos Generals de I'Estat).

2. Comunicacio interna: Continuar amb el foment del coneixement de totes les mesures
de conciliacio que existeixen a I’Ajuntament i del seu gaudi.

Aspectes a millorar

1. Fomentar i promocionar les mesures de conciliacié: Fomentar la flexibilitat i la
diversitat en els formats i les modalitats de les activitats que s‘organitzen a I’Ajuntament,
oferint alternatives com el teletreball, la videoconferéncia, la gravacid, el streaming, etc.
Aquestes alternatives han de permetre al personal escollir la forma més adequada per
assistir o intervenir en les activitats, segons les seves circumstancies personals, familiars

i laborals.
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OLA

J'ACCIO




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

El Pla d'lgualtat ha d'incloure una Comissié o Organ concret de vigilancia i seguiment del Pla, amb la composicid i atribucions que es decideixin en ell, en el que

hauran de participar de forma paritaria la representacié del Consistori i de les persones treballadores, i que, en la mesura del possible, tindra una composicié
equilibrada entre dones i homes.

El seguiment i avaluacio de les mesures previstes en el Pla d'lgualtat s'ha de fer de forma periddica conforme s'estipuli en el calendari d'actuacions o en el
reglament que reguli la composicid i funcions de la comissié encarregada de fer-ne el seguiment.

El Pla d’Accié s’estructura en funcio de les linies estratégiques (ambits d’actuacié) que s’han considerat més urgents a treballar i més assumibles per part de
I’Ajuntament. Les accions a realitzar es detallen en una série de fitxes elaborades en funcié de cada linia estrategica. Cada fitxa defineix i descriu I'accié a realitzar,
I'objectiu que es vol aconseguir, inclou indicadors de seguiment, area i/o persones responsables de I'accio i calendari per dur a terme les accions.

Pel que fa al calendari és recomanable iniciar les diferents accions en el moment en el que es valida i s"aprova el Pla Intern d’Igualtat de I’Ajuntament. A les
fitxes s’especifica la data en que haurien d’estar assolides, classificades com a curt termini (2024), a mig termini (durant el curs 2024-2025) i a llarg termini
(durant el curs 2026-2027).

Caldra fer un seguiment del desenvolupament de les accions al llarg de tot el procés i una avaluacio final de I'impacte del Pla d’lgualtat dins del Consistori.
IMPLANTACIO

La implantacié del Pla comprén:
v" ’execucio de les accions.
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v' La comunicacid a la plantilla de la posada en marxa de les accions.
v Larecollida de la informacid necessaria, marcada per els indicadors, per poder fer el seguiment i I'avaluacio de la implantacié de les accions.

PROCES DE SEGUIMENT DEL PLA D’'IGUALTAT:

Es un procés per coneixer el grau d'implantacié d’una de les accions/mesures i per reflexionar sobre I'éxit o les dificultats existents i possibles mecanismes de
superacio.

OBJECTIUS DEL PROCES DE SEGUIMENT:

= Veure 'evolucié del grau d’implantacio del Pla proposat i si s’esta realitzant d’acord amb els terminis, els recursos i els resultats marcats.
= Tenirun espai per a la reflexié entorn de I'éxit i les dificultats detectades i per pensar en possibles maneres de corregir aquestes desviacions detectades.
= Visid i suggeriments previs sobre les necessitats de canvi, aspectes de millora, etc. aportant informacié nova i necessaria al moment de I'avaluacio.

COM ES FA?

S’ha de preparar un procés de seguiment mitjangant els indicadors establerts en cada una de les fitxes elaborades per cada accio.
Indicadors (font d’informacio i el mecanisme de recollida de la informacio)

persones responsables

analisi de la informacid
informe de seguiment amb els resultats obtinguts

AN NI NN

difusio
¢QUAN ES FA?

Simultaniament a la implantacio del Pla de forma que pugui verificar el procediment de treball i que ens mostri possibles desviacions (mensual, trimestral,
semestral i anual).
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AMBIT 1
DESCRIPCIO

OBJECTIU

INDICADORS D’AVALUACIO

AREA RESPONSABLE
CALENDARI

RECURSOS EXTRAORDINARIS

AMBIT 1
DESCRIPCIO

OBJECTIU
INDICADORS D’AVALUACIO
AREA RESPONSABLE

CALENDARI

RECURSOS EXTRAORDINARIS

CULTURA | POLITIQUES D’'IGUALTAT DE GENERE

Formalitzar el procés. Es redactara un document de compromis d’inici d'implementacié del Pla Intern d’lgualtat i es difondra a través de

mitjans de comunicacié locals, aixi com també internament per tot el personal de I'Ajuntament.

Fomentar i sensibilitzar el personal de I’Ajuntament, carrecs politics i el conjunt de al ciutadania de la importancia les politiques d’igualtat

de genere.

Publicacio del Pla Intern d’lgualtat o un resum a I'espai web municipal.

Secretaria, Comissié d’lgualtat/Seguiment

Inicis 2024

No sén necessaris

CULTURA | POLITIQUES D’'IGUALTAT DE GENERE

Registrar el Pla Intern d’lgualtat de I’Ajuntament de Sarria de Ter al registre destinat a aquesta finalitat: Secretaria de Estado

de Funcién Publica.

Formalitzar el Pla i obtenir la garantia de qualitat que ofereix el registre

Publicacié al registre: seccié d’igualtat de la pagina web del Ministerio de Hacienda y Funcion Publica.

Secretaria.

Primer trimestre 2024.

No sén necessaris.
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AMBIT 1 CULTURA | POLITIQUES D’IGUALTAT DE GENERE

DESCRIPCIO Difondre entre les treballadores i treballadors, a més del Pla Intern d’Igualtat, les politiques publiques d’igualtat que es portin
a terme des de I’Ajuntament, ja siguin internes com externes.

OBJECTIU Fomentar i sensibilitzar el personal de I'’Ajuntament, carrecs politics i el conjunt de la ciutadania de la importancia de les
politiques d’igualtat de genere.
INDICADORS D’AVALUACIO Publicacions realitzades.

Correus electronics informatius.

AREA RESPONSABLE Regidoria que tracta temes de Politiques d’Igualtat/Comissié d’Igualtat-Seguiment

CALENDARI De manera periodica i permanent.
RECURSOS EXTRAORDINARIS No sén necessaris.

AMBIT 1 CULTURA | POLITIQUES D’IGUALTAT DE GENERE

DESCRIPCIO Constitucié formal de la comissié de seguiment, amb representacié politica i del personal, paritaria i amb representacié de diverses arees

municipals, per tal de fer seguiment i avaluacio de les accions que es portin a terme del Pla Intern d’Igualtat.

OBJECTIU Garantir el seguiment i I'avaluacio del Pla Intern d’igualtat.

INDICADORS D’AVALUACIO Document constitutiu de la comissié d’igualtat.

Numero de reunions o actes de les comissions realitzades.

AREA RESPONSABLE Representacio politica, municipal i del personal.

CALENDARI Marg 2024

RECURSOS EXTRAORDINARIS No sén necessaris
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‘ ACCIO 5: SEGUIMENT | AVALUACIO DE LES ACCIONS DEL PLA

AMBIT 1 CULTURA | POLITIQUES D’IGUALTAT DE GENERE

DESCRIPCIO Seguiment anual i avaluacio final del Pla Intern d’lgualtat a I’Ajuntament. Elaboracié d’un informe anual amb el seguiment de les accions

portades a terme i el grau d’aplicacio de cada una, a més de seguiment del calendari i els recursos previstos.

OBJECTIU Garantir la correcta implantacié del Pla Intern d’lgualtat i la seva adaptacié a les necessitats de cada periode.

INDICADORS D’AVALUACIO Informe de seguiment anual portat a terme.

Avaluaci6 final elaborada.

S

AREA RESPONSABLE Comissi6 d’lgualtat/Seguiment

CALENDARI De manera periodica i permanent.
RECURSOS EXTRAORDINARIS No sén necessaris.

‘ ACCIO 6: PLEC DE CLAUSULES DE CONTRACTACIO DE SERVEIS O OBRES AMB CRITERIS DE GENERE

AMBIT 2 POLITIQUES D’'IMPACTE EN LA SOCIETAT | DE RESPONSABILITAT SOCIAL

DESCRIPCIO Introduir la perspectiva de génere a tots els plecs de clausules de les contractacions externes (obres, serveis, etc.) tal com
recomana la normativa vigent. Llei 17/2015 d’Igualtat efectiva de dones i homes, en I'article 33, referent als contractes de
les administracions publiques, on s’hi exposa: “Les administracions publiques en I'ambit de les seves respectives
competencies, a través dels organs de contractacid, i en relacido amb I'execucid dels contractes que subscriguin, poden establir
condicions especials amb la finalitat de promoure la igualtat entre dones i homes en el mercat de treball, d’acord amb el que
estableix la legislacid de contractes del sector public”.

OBJECTIU Promoure que les empreses que treballen amb I'administracié publica treballin per garantir la igualtat efectiva entre dones i
homes.
INDICADORS D’AVALUACIO Mesures incloses en els plecs de clausules de cessid de gestid, obres, serveis i subministrament.
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AREA RESPONSABLE Secretaria.

CALENDARI Una vegada aprovat aquest Pla.

FECCSIOR S AN AE  No son necessaris.

‘ ACCIO 7: DADES DESAGREGADES PER GENERE

AMBIT 2 POLITIQUES D’'IMPACTE EN LA SOCIETAT | DE RESPONSABILITAT SOCIAL

DESCRIPCIO Establir un sistema de recollida de dades segregades per sexe en: les condicions laborals, accés a I'ens, formacié i promocié,
retribucid, temps de treball i corresponsabilitat, dades sobre les denuncies sobre assetjament sexual i per rad de sexe, que
permeti establir i desenvolupar un sistema efica¢ de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

OBJECTIU Assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre homes i dones i eliminar la discriminacié per rad de sexe en el si del
Consistori.

INDICADORS D’AVALUACIO Dades recollides desagregades per sexe i ambits en els qual s’ha realitzat aquesta recollida.

AREA RESPONSABLE Comissié d’lgualtat/Seguiment.

CALENDARI Quart trimestre 2024.

FHECCSIOR S AAGORBINAE T No son necessaris.
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AMBIT 3 COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE
DESCRIPCIO Oferir formacio per a tot el personal del Consistori sobre el llenguatge i les imatges grafiques no sexistes i inclusives.

OBJECTIU Garantir la comunicacié inclusiva i no sexista.
INDICADORS D’AVALUACIO Nombre de sessions portades a terme.
Nombre de persones assistents i percentatge respecte al conjunt del personal amb dades desagregades per sexe
AREA RESPONSABLE Comissid d’lgualtat/Seguiment
CALENDARI Quart trimestre 2024
FECUSOE S ARG A S Segons pressupostat.

AMBIT 3 COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE
DESCRIPCIO Redaccié d’'un document propi o Us d’un document ja existent que reculli els criteris consensuats per garantir la comunicacio

igualitaria i inclusiva.

OBJECTIU Garantir la comunicacid inclusiva i no sexista.
INDICADORS D’AVALUACIO Document redactat o consensuat i fet public.
AREA RESPONSABLE Comissid d’lgualtat/Seguiment

CALENDARI Segon trimestre 2025

FECUREOE S AN A S Segons pressupostat.
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‘ ACCIO 10: INTRODUIR LA COMUNICACIO INCLUSIVA DE FORMA TRANSVERSAL A TOT EL CONSISTORI, TANT EN LA COMUNICACIO INTERNA COM EXTERNA
AMBIT 3 COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE
DESCRIPCIO Revisar el llenguatge de I’Ajuntament en els mitjans de comunicacié municipals i als fulletons o cartells que s’elaborin, com

també el llenguatge i la documentacio interna de I’Ajuntament, per millorar la visibilitat de les dones i no reproduir una
comunicacio discriminatoria i estereotipada. En cas que es donin dades, sempre desagregades per sexes, tant pel que fa a la
comunicacio externa com interna.
Garantir la comunicacid inclusiva i no sexista de cara a la ciutadania.

INDICADORS D’AVALUACIO Nombre de documentacié revisada.
Acta de la comissié d’igualtat sobre la revisio elaborada.

Nombre de canvis de dades desagregades per sexe que s’han fet i el tipus de dades que s’han desagregat per sexe.

AREA RESPONSABLE Comissid d’lgualtat/Seguiment
CALENDARI A partir del 2025, pero anualment en el marc de la revisio del Pla

FECLSORE S TGN A S No son necessaris.
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ACCIO 11: DESGLOSSAR LES DADES DE LA PLANTILLA PER GENERE
REPRESENTATIVITAT DE DONES | HOMES | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL
Elaborar un informe i difondre’l internament de les dades de la distribucié de la plantilla aixi com de les dades externes
(OAC, biblioteca, etc.), desagregades per genere, com a mesura de sensibilitzacié vers la igualtat de dones i homes.
Incloure la variable génere (i no binari) en les recollides de dades internes i en tots els formularis (aplicatius informatics i
registres de Personal RRHH -RLT, etc.-).
Garantir les eines per poder dissenyar noves politiques d’igualtat de génere, tant internes com externes.
Sensibilitzacio respecte al foment de I'equitat entre dones i homes.
Nombre de dades internes desagregades per génere.
Tipologia de dades externes desagregades per génere.
Nombre de dades externes desagregades per génere.
Tipologia de dades internes desagregades per génere.
Comissio d’lgualtat/Seguiment
Gener 2025

No sdn necessaris.
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ACCIO 12: GARANTIR FORMACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE ADREGADA A CARRECS POLITICS, FUNCIONARIAT | PERSONAL LABORAL DE L’AJUNTAMENT

AMBIT 5
DESCRIPCIO

OBJECTIU

INDICADORS D’AVALUACIO

AREA RESPONSABLE
CALENDARI

RECURSOS EXTRAORDINARIS

RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL

Formar I'equip de govern i al conjunt del funcionariat i personal laboral de I’Ajuntament en perspectiva de génere, igualtat
de genere i diversitat sexual i afectiva. | alhora, proporcionar a les persones amb responsabilitat en arees clau de
I’Ajuntament recursos per exercir les seves funcions amb perspectiva feminista.

Garantir que totes les persones que componen comissions, que poden ser membres de tribunals, que sén carrecs politics i
gue formen part de la representacio laboral, han rebut formacié en igualtat de genere per tal d’evitar que els estereotips de
génere influeixin en els processos de seleccid.

Garantir que totes les persones que treballen a I’Ajuntament compten amb recursos per fomentar la igualtat de genere en
I’ambit laboral.

Aprovacio del programa de formacio.

Nombre d’accions formatives realitzades.

Nombre de persones participants a la formacié en igualtat per tipologia i sexe.

Tipologia d’organs i comissions que integren les persones que han participat a les formacions.
Enquestes de satisfaccié de cada accié formativa.

Comissid d’lgualtat/Seguiment

Al llarg del 2024 i 2025.

Pressupost assignat a les accions formatives.
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ACCIO 13: INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERE EN L’ESTRUCTURA INTERNA DEL CONSISTORI | EN EL PLA DE FORMACIO INTERN

AMBIT 5 RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL

DESCRIPCIO Incorporacio de la perspectiva de genere en totes les accions formatives, també en les no especifiques sobre igualtat de
genere i alhora, vetllar perqué la perspectiva de génere estigui inclosa de manera transversal en I'estructura i I'organitzacié
de I’Ajuntament.

OBJECTIU Planificar i promoure la capacitacié del conjunt de personal en el significat i aplicacio practica de la igualtat de genere.
INDICADORS D’AVALUACIO Nombre d’accions formatives realitzades.
Nombre d’accions (politiques dissenyades) on s’ha inclos la mirada de génere.
AREA RESPONSABLE Comissié d’lgualtat/Seguiment
CALENDARI A partir del 2025 incorporar-ho anualment.
HECURSIOE AR AGEPINARES | No és necessari.

ACCIO 14: FOMENTAR LA PARTICIPACIO EQUILIBRADA ALS ESPAIS DE DECISIO

AMBIT 5 RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL
DESCRIPCIO Planificar accions per fomentar la participacié equilibrada als espais i 0rgans de decisio de I'organitzacié municipal per tal de
donar compliment a la Llei Catalana 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes que en el seu article 6 recull I'obligacié
dels ens locals de fomentar la preseéncia de dones en tots els document de compromis que reculli explicitament el principi de
tendéncia a la paritat en tots els espai organs i espais de presa de decisions de I'organitzacid municipal. Un proposta podria
ser elaborar un document de compromis que reculli explicitament el principi de tendéncia a la paritat en tots els espais de

decisid i organs d’organitzacié municipal com, per exemple, comissions, taules, juntes, etc.

OBJECTIU Eliminar la segregacié vertical i horitzontal als llocs de decisié de I'organitzacio.
INDICADORS D’AVALUACIO Nombre d’accions dissenyades.
Nombre d’accions portades a terme.
Nombre d’organs de decisié amb participacio equitativa de dones i homes.
Comparacié de I'organigrama dels espais de decisié abans i després de les accions portades a terme.
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AREA RESPONSABLE Comissié d’lgualtat/Seguiment i area de Recursos Humans.
CALENDARI Llarg termini: 2024-2025-2026-2027
HECURSIOE AR ACERIN AR | No son necessaris.

ACCIO 15: PARITAT ENTRE DONES | HOMES A LES PROMOCIONS INTERNES.

AMBIT 5 RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL

DESCRIPCIO Difondre i animar a participar als processos de promocié professional per combatre la segregacié horitzontal: fomentar la
incorporacié de dones a la policia local, homes a escoles bressol (campanya informativa sobre la segregacio horitzontal
existent).

Estudi normatiu per valorar la incorporacié d’accions positives en la seleccié: En els suposits d’igualtat de condicions
d’idoneitat, mérit i capacitat, donar preferéncia per ser contractades a les persones del sexe menys representat en el grup
professional i lloc de treball del que es tracti.

OBJECTIU Eliminar la segregacié horitzontal.
Revisid dels processos de promocié professional des de la perspectiva de genere: informe del nombre de persones
presentades per sexe, llocs de treball, etc.
INDICADORS D’AVALUACIO Nombre d’accions dissenyades.
Nombre de dones/homes que es presenten a processos de promocid professional segons llocs de treball.
Nombre de persones incorporades en aquelles arees on hi ha subrepresentacio de dones/homes.
AREA RESPONSABLE Comissio d’lgualtat/Seguiment i area de Recursos Humans.
CALENDARI Llarg termini: 2024-2025-2026-2027
HECUESOE D ARHACEBIN AR | No son necessaris.
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ACCIO 16: REVISIO DELS TEXTOS | DE L’US DEL LLENGUATGE EN LES BASES DE LES CONVOCATORIES DE SELECCIO | PROMOCIO

AMBIT 5 RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL

DESCRIPCIO Vetllar perqué a les convocatories es visibilitzi a les dones i se les encoratgi a presentar-se als processos de seleccié de llocs
de treball masculinitzats.

OBJECTIU Garantir un Us neutre del llenguatge.

Promoure la diversitat en la contractacié i promocioé de personal.
INDICADORS D’AVALUACIO Bases de convocatories revisades .

Consens amb la representacié laboral de treballadores i treballadors.
AREA RESPONSABLE Area de Recursos Humans i regidoria d’Igualtat.
CALENDARI Llarg termini: 2024-2025-2026-2027 i a mesura que vagin sortint.
HECURSIOE S AFHACERINARS | No son necessaris.

ACCIO 17: INCLOURE LA NORMATIVA D’IGUALTAT | VIOLENCIA ALS PROCESSOS DE SELECCIO

AMBIT 5 RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL
DESCRIPCIO Incloure els temes sobre normativa d’igualtat i sobre violencia masclista en els processos de seleccié i dones i homes, en
compliment de La Llei Catalana 17/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes, que en el seu article 16 relatiu a I'Ocupacid

Publica, preveu la incorporacio de normativa d’igualtat i violéncia masclista en els processos de seleccid i provisié a I'ocupacio
publica.

OBJECTIU Fomentar el coneixement de la normativa en igualtat de génere per part del personal.

INDICADORS D’AVALUACIO Nombre i percentatge anual de processos de seleccid i provisié de personal en els quals s’han inclds temes d’igualtat de
génere i violencia masclista.

AREA RESPONSABLE Secretaria i Recursos Humans.

CALENDARI A partir de 2025 i anualment.

HECUESIOE S AFHAGERIN AR | No son necessaris.
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ACCIO 18: GARANTIR QUE LA INFORMACIO SOBRE FORMACIO D’INTERES PER AL DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL ARRIBI A TOTA LA PLANTILLA
AMBIT 5 RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL
DESCRIPCIO Garantir que la informacié sobre les diferents accions formatives d’interes per al desenvolupament professional arriben al

conjunt de la plantilla fent especial atencié a les persones que es troben en situacions derivades de permisos o reduccions
per cura de persones i garantir la seva realitzacié a la tornada.

OBJECTIU Preveure la programacio de Formacio adaptada a les persones que es trobin amb reduccions de jornades o permisos per cura
de persones a la fi de garantir la igualtat d’oportunitats en la participacio en accions de reciclatge professional.
INDICADORS D’AVALUACIO Instruccid a comandaments d’informar sobre formacié d’interés pel desenvolupament professional a les persones que es

troben gaudint de permisos per cura.

Persones en reducciod jornades o permisos que participen en accions de formacio
AREA RESPONSABLE Recursos Humans
CALENDARI A partir de 2025 i anualment.
HECURSIOE D ARHACIBIN AR | No son necessaris.

ACCIO 19: CREAR UN PLA DE TREBALL BASAT EN LES CONCLUSIONS DE L’AVALUACIO DE GENERE DEL PLA D’IGUALTAT
REGISTRE RETRIBUTIU | AUDITORIA SALARIAL

Aquest pla incloura objectius especifics i mesurables per a la reduccié de les bretxes salarials, aixi com les accions concretes
gue es prendran per aconseguir aquests objectius.

Establir un pla estrategic per a la igualtat salarial de genere a I'organitzacié.
Objectius Especifics:

1. Definir objectius quantificables per a la reduccié de les bretxes salarials.

2. Detallar les accions especifiques que s'emprendran per assolir aguests objectius.
3. Establir terminis per a la implementacié de les accions.

1. Pla de treball finalitzat i aprovat.
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2. Objectius especifics establerts amb indicadors de referéncia i terminis.

3. Pla d'accio amb les accions concretes i designacio de persones responsables.

Departament de Recursos Humans en col-laboracié amb I'Area d'Igualtat de Génere i la Comissié d’lgualtat/Seguiment.
2024-2025

Els recursos econdmics per a aquesta accié inclouran temps del personal per al desenvolupament del pla, aixi com recursos

per a la formacio en igualtat de genere si cal.

ACCIO 20: REVISIO | VALORACIO DELS LLOCS DE TREBALL AMB PERSPECTIVA DE GENERE

REGISTRE RETRIBUTIU | AUDITORIA SALARIAL
Revisar i, si s’escau, actualitzar la valoracié dels llocs de treball amb perspectiva de génere. En el context de la igualtat de

remuneracio, permet comprovar que les feines amb predomini de dones i les feines amb predomini d’"homes d’igual valor

reben la mateixa remuneracio.

Eliminar la bretxa salarial.

Valoracié realitzada i amb perspectiva de génere.
Retorn de I'informe de valoracié dels llocs de treball a la plantilla.
Mesures correctores de la bretxa salarial, si s’escau.

Area de Recursos Humans i Regidoria d’Igualtat.
2025-2026.
Recursos destinats a la formacié en perspectiva de génere d’aquelles persones que participaran en I'informe de revisid i

valoracié dels llocs de treball.
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ACCIO 21: REALITZAR ACCIONS DE SENSIBILITZACIO | COMUNICACIO DEL PROTOCOL D’ACTUACIO PER A LA PREVENCIO | SENSIBILITZACIO DE L’ASSETJAMENT

SEXUAL LABORAL | PER RAO DE SEXE, ORIENTACIO SEXUAL | IDENTITAT DE GENERE
VIOLENCIA MASCLISTA, PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES | DISCRIMINACIO

DESCRIPCIO Realitzar una politica comunicativa cap a una millora del coneixement de la plantilla del Protocol i del seu funcionament. Aixi
com també dels compromisos del Consistori per garantir que es vetlla per un ambient de treball lliure d’actituds sexistes. Per
aconseguir-ho, també es realitzaran diverses accions formatives/sensibilitzacid sobre prevencié de I'assetjament sexual

laboral i I'adquisicid d’eines per saber-lo identificar.
Garantir un entorn de treball lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe, orientacio sexual i identitat de géenere.
INDICADORS D’AVALUACIO Nombre d’accions comunicatives
Nombre de formacions
Nombre de persones assistents
Qualitat de les valoracions de les formacions
AREA RESPONSABLE Comissié d’lgualtat i Regidoria d’lgualtat.

CALENDARI 2024
HECLEEIOR AR AOBINARES - Pressupost destinat a les accions formatives.

‘ ACCIO 22: ACCIONS INFORMATIVES PERIODIQUES SOBRE ASSETJAMENT SEXUAL, PER RAO DE SEXE, D’ORIENTACIO SEXUAL O D’IDENTITAT DE GENERE
VIOLENCIA MASCLISTA, PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES | DISCRIMINACIO
Elaboracio d’una infografia digital sobre I'assetjament sexual, per rad de sexe, d’orientacid sexual o d’identitat de genere.

OBJECTIU Garantir un entorn de treball lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe, orientacié sexual o identitat de geénere.

INDICADORS D’AVALUACIO Elaboracio de la infografia.
Publicacio de la infografia al web.
Difusio de la infografia a tota la plantilla.

AREA RESPONSABLE Comissid d’lgualtat/seguiment i Regidoria d’lgualtat.
CALENDARI Inicis del 2025.
HECLIEEOR SR AGEBINARE S Contractacid d’un servei extern per a I'elaboracié de la infografia.
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ACCIO 23: INCLOURE LA PERSPECTIVA DE GENERE EN EL PLA DE PREVENCIO DE RISCOS LABORALS

AMBIT 8 CONDICIONS | SEGURETAT LABORAL

DESCRIPCIO Incloure de manera efectiva la perspectiva de génere al Pla de Riscos Laborals. Igualment, cal garantir que es compleix el
Protocol per a la proteccié de la salut durant la maternitat i la lactancia i prevencid especifica en riscos psicosocials.
OBJECTIU Garantir una proteccid igualitaria en prevencié de riscos laborals per a tot el personal.

INDICADORS D’AVALUACIO Realitzacio del Pla de prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere.

AREA RESPONSABLE Secretaria / Administracio

CALENDARI 2026

NIV O DALYXC DIV A determinar.

ACCIO 24: DIFUSIO DE LES MESURES DE CONCILIACIO ENTRE LA PLANTILLA
AMBIT 9 USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL
DESCRIPCIO Donar a coneixer quines sén les mesures de conciliacid a les quals té accés cada treballador i treballadora del Consistori a

través de la intranet. | creacié d’un espai, en la mateixa intranet, que permeti recollir dubtes i suggeriments orientats a
millorar i a afavorir la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar de la plantilla.

OBJECTIU Millorar la transparéncia i el benestar de la plantilla.

Afavorir i millorar les mesures de conciliacio.

INDICADORS D’AVALUACIO Donar a coneixer el document amb les mesures de conciliacio a la plantilla.
Consultes o dubtes rebuts.

AREA RESPONSABLE Area de Recursos Humans.

CALENDARI 2025-2026

RECURSOS EXTRAORDINARIS s
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ACCIO 25: PREVEURE LES NECESSITATS DE PERSONAL: PERMISSOS DE MATERNITAT | REDUCCIONS DE JORNADES
AMBIT 9 USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL
DESCRIPCIO Continuitat i reforg de I'analisi de les mesures de conciliacié adoptades al Consistori per preveure necessitats de personal per
a les substitucions de permisos per maternitat i reduccions de jornades.
OBJECTIU Millorar el benestar de la plantilla.
INDICADORS D’AVALUACIO Nombre substitucions de personal en situacié de permis o reduccions de jornada per motiu de cura.
AREA RESPONSABLE Area de Recursos Humans.
CALENDARI 2025-2026.
RECURSOS EXTRAORDINARIS  \Is!
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AMBIT 1:

CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT DE
GENERE

Accions

Numero

Formalitzar el Pla d’lgualtat en el Ple Municipal

Calendari

2025 2026 2027

Registrar publicament el Pla Intern d’Igualtat

Difusié de les Politiques d’Igualtat de Genere
internes i externes (difusié del Pla Intern
d’lgualtat).

Constitucié formal de la Comissid de Seguiment

Seguiment i avaluacié de les accions del Pla

AMBIT 2:

POLITIQUES D’IMPACTE EN LA SOCIETAT |
DE RESPONSABILITAT SOCIAL

Plec de clausules de contractacié de serveis o
obres amb criteris de génere.

Dades desagregades per genere.

AMBIT 3:

COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE

Fer extensiva la formacié en llenguatge inclusiu a
tota la plantilla.

Crear una guia d’estil per a una comunicacio
inclusiva.

Introduir la comunicacié inclusiva de forma
transversal a tot el Consistori, tan en la
comunicacio interna com externa.
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AMBIT 4. REPRESENTATIVITAT DE DONES |
HOMES | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL

AMBIT 5:

RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT
I DISTRIBUCIO DEL PERSONAL

Accio 11

Acci6 12

Accio 13

Accio 14

Accio 15

Accio 16

Accio 17

Accio 18

Accio 19

Desglossar les dades de la plantilla per genere.

Garantir formacié amb perspectiva de genere
adrecada a carrecs politics, funcionariat i personal
laboral de I’Ajuntament.

Incorporar la perspectiva de génere en
I'estructura interna del Consistori i en el Pla de
Formacié Intern.

Fomentar la participacio equilibrada als espais de
decisio.

Paritat entre dones i homes i promocions internes.

Revisio dels textos i de I'Us del llenguatge en les
bases de les convocatories de seleccid i promocid.

Incloure la normativa d’igualtat i violéncia als
processos de seleccio.

Garantir que la informacio sobre formacio
d’interes per al desenvolupament professional
arribi a tota la plantilla.

Crear un pla de treball basat en les conclusions de
I’avaluacio de genere del Pla d’lgualtat
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AMBIT 6

REGISTRE RETRIBUTIU | AUDITORIA
SALARIAL

AMBIT 7:

VIOLENCIA MASCLISTA, PREVENCIO DE
L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES |
DISCRIMINACIO

AMBIT 8:

CONDICIONS | SEGURETAT LABORAL

AMBIT 9:

USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

NOMBRE D’ACCIONS

Accio 20

Accio 21

Acci6 22

Accio 23

Accié 24

Accié 25

25 accions

Revisié i valoracié dels llocs de treball amb
perspectiva de genere.

Realitzar accions de sensibilitzacié i comunicacid
del Protocol d’actuacio per a la prevencio de
I'assetjament sexual laboral i per rad de sexe,
orientacié sexual i identitat de génere.

Elaboracié d’una infografia digital sobre
I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Incloure la perspectiva de génere en el pla de
prevencio de riscos laborals

Difusio de les mesures de conciliacio entre la
plantilla.

Fomentar que els permisos de maternitat siguin
coberts amb contractes d’interinitat o
substitucions

18 accions

12 accié )
(noves i

continuitat)

10 accions

(noves i
continuitat)

6 accions

(noves i
continuitat)
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