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Introduccio

Marc conceptual i normatiu del pla d’igualtat

Malgrat els avencos en els drets de les dones durant els ultims segles en tots els ambits de la vida
personal, social i comunitaria, el treball per la igualtat real encara té molt cami per a recérrer. Des de
tots els sectors, es fa necessaria 'adopcié d'una perspectiva de génere que ens permeti posar de
manifest I'encara persistent biaix androcéntric de la realitat, i visibilitzar l'existencia de les
discriminacions i violéncies imperants en totes les relacions estructurals que es donen en el si de les
nostres societats. Els ens locals, que sempre han estat pioners en quant a serveis a les dones en tant
que ens de proximitat, tenen la potencialitat d’actuar com a referents en aquesta tasca, i el pla
d’igualtat és una de les eines que ho permeten.

En aquest sentit, un pla d’igualtat és un conjunt de mesures creades en una empresa, entitat o organ
de 'administracié que persegueixen I'objectiu de canalitzar un procés vers I'equitat de genere en el
si de la seva organitzaci6 interna, contribuint aixi a la igualtat real i efectiva de la societat en general.
Es tracta, doncs, de la materialitzacié d'un procés d’analisi i creacié col-lectiva que ha de contribuir a
la sensibilitzaci6 i la millora de les condicions de la igualtat d’oportunitats en el si de I'ens, a partir
d’un treball coherent i que compti amb la implicacié de les i els que el realitzen.

El marc juridic catala i espanyol estableixen el deure dels ajuntaments, com a administracid local, a
disposar d’'un pla d’igualtat intern, que quedara emmarcat juridicament a partir de les lleis i
preceptes legals que es presenten a continuacio:

e Lallei Organica 3/2007 de 22 de marg per a la igualtat efectiva de dones i homes

e Lallei 17/2020, de 22 de desembre, de modificaci6 de la llei 5/2008 de 24 d’abril del dret
de les dones a eradicar la violéncia masclista

e Els principis de I'estatus d’autonomia de Catalunya

e L’article 14 dela Constitucié Espanyola, del principi d’igualtat efectiva i no discriminacié per
rad de sexe

e Llei 7/1985 de Bases de Régim Local (Article 251 28)

e Llei 7/2007 del 12 d’abril de I'’Estatut Basic de 'Empleat Public

=/

Presentacio de la organitzacio

L’Ajuntament de Bellpuig vol mostrar el seu compromis amb la igualtat de drets entre homes i
dones. En aquest sentit, durant la legislatura 2019-2023 s’ha creat especificament la Regidoria
d’Igualtat, que té com a objectiu implantar politiques publiques en aquesta direccié.

Com a instituci6 cal que ens dotem d’eines i recursos per garantir que internament també assumim
la responsabilitat d’acabar amb qualsevol tipus de discriminaci6 per raé de genere, sexe o
orientacié sexual en el propi consistori. I és en aquest sentit, que la Regidoria d’Igualtat va
encarregar durant el 2021 la redaccié d’un Pla d’Igualtat a I'’empresa Genera Feminismes i
Transformacid.



Amb I'elaboracié d’aquest Pla d’igualtat, doncs, volem identificar les possibles desigualtats existents
i definir accions concretes per incorporar la perspectiva de genere de manera transversal a totes les
arees de treball de I’Ajuntament.

En aquest sentit, hem considerat imprescindible poder implicar al personal de I’Ajuntament en la
seva definici6. Per aixo0, se’ls ha convidat a participar, tant en el procés de diagnosi com en el procés
de de definici6 de propostes.

Aixi doncs, aquest Pla és el resultat fruit d’aquest treball realitzat transversalment i es presenta
com un document ttil que recull un conjunt de propostes factibles i raonades que marcaran les
linies estratégiques a desenvolupar en els propers anys.

Finalment, amb I'objectiu que aquest compromis per aconseguir la igualtat efectiva entre homes i
dones a través de les politiques publiques sigui una realitat que perduri, s’ha aprovat pel Ple de
I’Ajuntament de Bellpuig amb data de 21 de mar¢ de 2022.

Regidoria d’Igualtat de 'Ajuntament de Bellpuig

Objectius del pla d’igualtat de Bellpuig

A nivell general, s’espera que el procés de creaci6, implementaci6 i avaluaci6é del pla d’igualtat
permeti a I’Ajuntament de Bellpuig assolir els segiients objectius, que suposaran un avan¢ en
I'assoliment de la igualtat efectiva entre homes i dones:

e Donar coheréncia a les estrategies i politiques de foment de la igualtat de genere per part de
I'ajuntament, fent émfasi en la credibilitat i compromis de I’ens en aquest sentit, que actuara
com a exemple per a la resta d’organitzacions.

e Procurar I'acompliment del principi d’igualtat efectiva en el si de la gestié interna, garantint
aixi el ple desenvolupament de les potencialitats de totes les persones que conformen la
organitzacio.

e Adoptar la igualtat d’oportunitats com a principi regidor de les relacions externes,
contribuint d’aquesta manera a la millora dels indicadors d’equitat de génere en tot I’entorn.

Les desigualtats de genere es creen i reprodueixen tant a partir de mecanismes formals com
informals, i és per aix0 que el fet de visibilitzar les politiques, procediments, normes no escrites,
conductes i estereotips que sostenen realitats contraries a l'equitat permet posar de manifest la
necessitat de generar canvis que permetin una implementacié de la perspectiva de genere real i
efectiva.

Pla de treball i metodologia

El pla d’igualtat que recull aquest informe ha estat realitzat en 4 fases diferenciades, que es presenten
a continuaci6. La metodologia s’especifica en cada una de les fases.

Fase 1: Redaccié de I'informe de diagnosi a partir de la recollida i analisi de dades



La diagnosi en materia d’igualtat d’oportunitats ha permeés analitzar I'estructura, el funcionament i
la organitzacié de I’Ajuntament de Bellpuig aixi com els processos i les practiques que hi tenen lloc,
a partir de dades quantitatives i qualitatives. Les fonts d’informaci6 han estat:

e LaBase de dades de totes les persones treballadores.

e Ladocumentacio oficial.

e 4 entrevistes a informants clau; la regidora d’igualtat, la técnica de secretaria, la persona
encarregada de RRHH i la persona encarregada de I'area de comunicacio.

e Enquestes de percepcié enviades a totes les persones treballadores; una per a personal
treballador, una altra per als i les representants del comite, i una tltima per a regidors/es.

A partir de la informaci6 recollida s’ha realitzat un informe diagnostic, que estableix els punts forts i
els aspectes a millorar en el context de cada ambit, i que s’ha presentat a la Comissié d’igualtat per a
la seva aprovacié. Una sessi6 realitzada amb metodologia participativa ha permeés establir uns
objectius debatuts i consensuats per la mateixa comissié partint de ’analisi realitzat que déna lloc a
la segiient fase.

Fase 2: Creacié del pla d’accions de millora

A partir dels objectius obtinguts en 'anterior sessid participativa, s’ha establert el pla d’accions de
millora, donant operativitat als mateixos i concretant-ne les mesures, especificant-ne la temporalitat
(curt, mig, llarg termini), els recursos necessaris, les persones responsables de fer-la possible i altres
informacions que apareixen recollides al text del pla.

En aquesta sessio de treball, s’han posat en practica tecniques de grup en pro de la cooperaci6 per tal
d’aconseguir un pla d’accions que recull les aportacions de totes les persones que componen la
comissio d’igualtat.

Fase 3: Implementacié

El periode d’'implementaci6 de les mesures establertes en aquest pla sera de quatre anys a partir de
I'aprovacié del mateix en el ple, tot i que el desenvolupament d’aquestes caldra ser revisat de forma
anual.

Fase 4: Seguiment i avaluacié

Es preveu un sistema d’avaluacié continua per tal de realitzar un seguiment de com s’estan
desenvolupant els objectius del pla, aixi com una avaluaci6 final i d'impacte en finalitzar el periode
d’'implementaci6é d’aquest que haura de permetre readaptar mecanismes susceptibles de modificar-
se per tal d’assolir una equitat de génere real.



Informe de diagnosi de la situacio de la igualtat
entre homes i dones de I'’Ajuntament de
Bellpuig

Dades de la diagnosi

Data de realitzaci6 de la diagnosi: Any 2020 - 2021*

*Degut a les caracteristiques del procés de realitzacié d’aquest pla d’igualtat, i a 'ampli periode emprat en la recollida de dades,
poden aparéixer dades referents a un primer periode que no son reflectides en un segon i a la inversa. A efectes d’analisi i
conclusions, pero, totes les dades han estat relacionades per tal d’obtenir el ventall més ampli d’informacié possible per tal de
reflectir les particularitats de la plantilla en cada moment i poder obtenir un analisi fiable.

Num. de persones en plantilla: 71 persones, 37 dones i 34 homes
Carrec de la persona responsable de la realitzacié de la diagnosi: Regidoria d’igualtat

Perfil de les persones que han col-laborat en la realitzaci6 de la diagnosi: Técnica d’educacio,
secretaria, comptabilitat i altres treballadores de serveis administratius de I’Ajuntament

L’'informe que trobareu a continuacié ha estat realitzat prenent com a base les arees estipulades per
llei, i validat pels membres de la Comissié creada per a facilitar la implementacié del PIO.
Concretament, s’ha estructurat en relacio a 10 arees diferenciades.

Cultura i gestio organitzativa

La cultura organitzativa d’'una organitzacié ens parla dels valors, procediments i creences de
referéncia que sustenten la seva practica diaria. Conéixer-la ens permet comprendre tant els
compromisos com les resistencies amb qué podra trobar-se la implementacié del pla d’igualtat, aixi
com establir els mecanismes necessaris per a eliminar els obstacles.

e Objectiu general de I'ambit: Incloure la perspectiva de génere en la cultura i gestié
organitzativa de l'ens, establint-la com a valor de referéncia de la practica diaria i els
diversos aspectes formals.

Si parem atenci6 al treball previ en igualtat realitzat per I’Ajuntament de Bellpuig, cal posar de
relleu que aquest mai havia realitzat un pla d’igualtat, i de fet en les darreres dues legislatures no hi
havia cap regidoria de «la dona» o «igualtat» especificament, des d’on es treballés aquest ambit, siné
que s’incloia amb benestar social. Tampoc existeix cap pla de responsabilitat social que incorpori la
igualtat d’oportunitats, ni s’ha rebut cap certificacié o premi relacionat amb la promocié de la igualtat
entre homes i dones.

Des d’aquesta legislatura (2019-2023), perd, existeix una regidoria exclusivament d’igualtat i dins
del seu pla de treball establert en el pacte de governabilitat signat pels dos grups municipals al
capdavant del consistori (AMR- ERC i CUP-AMUNT) s’estableixen diferents objectius vinculats amb
la lluita contra la desigualtat i la violéncia de génere i la implantacié de mesures destinades a
fomentar la plena igualtat en els diferents espais de la societat - laboral, familiar, cultural, associatiu,
etc.



En quant a les gestiéo organitzativa i relacions laborals, cal destacar que actualment no es
contempla la igualtat entre dones i homes en la documentacié relativa als processos de seleccib,
contractacié i promocid, i que en la majoria de documentacié del consistori aquesta variable no es té
en compte i en aquesta ocasid, s’ha hagut de separar les dades mirant els noms i atribuint i deduint
la variable «sexe» en cada cas. A més a més, I’Ajuntament de Bellpuig no disposa de cap conveni
col-lectiu propi ni tampoc ha redactat mai cap codi étic o normativa interna o manuals d’acollida.

Si és cert que, actualment, es troba adherital’Acord comu de condicions per als empleats publics dels
ens locals de Catalunya de menys de 20.000 habitants, que contempla en 'article 66 la necessitat
d’implementar la igualtat de tracte i oportunitats en I’ambit laboral.

Pel que fa a les estructures i participacio, cal destacar la recent incorporaci6 de la figura d’'una
persona amb funcions assignades de RRHH (abans s’assumia des de secretaria),i el fet que abans de
la creacid del pla d’igualtat no es disposava de cap Comissié d’igualtat; tampoc de la figura de 'agent
d’igualtat. S que es compta amb representaci6 legal dels treballadors, que compta amb una presencia
de 2 homes i 4 dones, malgrat no s’hi han negociat i consensuat politiques, accions o iniciatives
vinculades amb la igualtat d’oportunitats ni hi ha una persona encarregada de la inclusi6 de la
perspectiva de génere. La comissi6 d’igualtat, per la seva banda, compta amb la participacié de 3
homes i 6 dones, i no existeix comissid de riscos laborals (una técnica n’és I'encarregada).

Comissio Comissio
igualtat RLT

Home Dona Home Dona

En relaci6 ala comunicacié i imatge corporativa, podem dir que des de ’any en qué s’ha consolidat
la nova regidoria d’igualtat, I’entitat si que ha promogut la difusié de continguts especifics d’igualtat
de dones i homes, inclosos materials propis contra la violéncia masclista, ja que dins del pla de treball
de la regidoria s’hi inclouen aquestes accions, i que es realitzen actuacions informatives del
posicionament pel que fa a igualtat de dones i homes. Per exemple, dins dels actes entorn del 25-N
es van repartir diferents fulletons elaborats per I'ICD (Institut Catala de les Dones) entre els
comer¢os sobre les violencies de genere perque en poguessin fer difusié. També es van fer unes lones
especifiques amb el lema «Bellpuig contra la contra la violencia masclista» que es van penjar als
equipaments publics - Ajuntament, biblioteca, casal d’entitats, pavell6 poliesportiu, camp de futbol -
ial CAP.

Enllag: https://www.bellpuig.cat/actualitat/noticies/commemoracio-25n-a-bellpuig

També es fomenta o participa en activitats de promoci6 per la igualtat entre homes i dones. Per
exemple, durant el mes de marg es van promoure diferents activitats en aquesta linia —exposicions,
cineforum, fulletons informatius, formacions, tallers, xerrades, video-performance etc.- enllag:
https://www.bellpuig.cat/actualitat/noticies/bellpuig-reivindica-el-paper-de-les-dones-amb-una-
setmana-d2019activitats-durant-el-marc


https://www.bellpuig.cat/actualitat/noticies/commemoracio-25n-a-bellpuig

A més, de forma col-laborativa amb la regidoria d’Educaci6, durant el curs 2019-20 s’han realitzat
diferents jornades als centres educatius municipals vinculades amb la promocié de la igualtat entre
homes i dones. A l'institut es van realitzar dos tallers de rimes amb el col-lectiu «Versembrant» i amb
les dues escoles municipals - la piblica i la privada - s’ha promogut un taller de génere durant el mes
de marg realitzat per voluntaries del projecte «Viladona». Pel que fa a la participacié en jornades,
seminaris, etc. s’ha participat en la jornada «La perspectiva de génere, estratégia per dissenyar les
politiques publiques al segle XXI» promoguda per I'Escola de ’Administracié Pablica de Catalunya el
dia 9 de setembre de 2019.

Alhora, si parlem de l'existéncia de comportaments contraris al valor de la igualtat és necessari
recalcar que no hi ha constancia de la percepcié de que en alguna ocasié s’hagin produit a
I’Ajuntament dificultats o conflictes relacionats amb la vulneracié del principi d’igualtat entre homes
i dones.

Per altra banda, actualment no s’informa a les empreses ni proveidors/es de la necessitat d’adherir-
se al principi de la igualtat de dones i homes, ni es té en compte el posicionament en igualtat de
génere a ’hora de contractar serveis i proveidors. Tampoc es requereix el compliment normatiu en
mateéria de dones i homes amb les empreses amb queé es col-labora ni s’inclou cap paragraf sobre
aquest tema en les licitacions.

Pel que fa a la percepcid de 'estat de la igualtat de génere i la necessitat d’'un pla d’igualtat,
val a dir que en les respostes, principalment s’ha manifestat estar molt d’acord o almenys d’acord,
amb qué I'Ajuntament de Bellpuig té en compte la igualtat d’oportunitats entre homes (100%) i
dones (82%). Només un 18% de dones s’han manifestat en desacord. Pel que fa a la pregunta de la
necessitat d'un pla d’igualtat, un alt percentatge de les dones consultades que han contestat
I'enquesta (94%) hi esta a favor, pero només el 50% dels homes han respost afirmativament.

En quant a les respostes per part del comite (totes les respostes han estat de dones), destacar que
sostenen que no s’han realitzat accions informatives i formatives a la plantilla envers la igualtat
d’oportunitats, que les mesures en relaci6 a la igualtat d’oportunitats de 'ajuntament no queden
recollides en el conveni i que no existeixen mecanismes de participacio6 de les persones treballadores
en les accions a favor de la igualtat d’oportunitats.

Els regidors/es, per la seva banda, consideren que l'ens ha considerat de forma visible la igualtat
d’oportunitats dins l'organitzacié i que els valors i conducta de I’ens ’han impulsat (75% i 50%
respectivament de respostes). Per altra banda, perceben que s’han realitzat poques accions
informatives i formatives a la plantilla envers la igualtat d’oportunitats i que hi ha poca participaci6
i implicaci6 en la mateixa (75% i 50% de respostes), tot i que un 50% creu que existeixen bastants
mecanismes de participacié de les persones treballadores en accions a favor de la igualtat
d’oportunitats.

Si parem atencié als comentaris afegits a les enquestes i a les respostes a les entrevistes realitzades,
veiem que en general no existeix la percepcié que es produeixin desigualtats per ra6 de génere en el
side I'ajuntament, pero si es destaca la necessitat de fer un émfasi en determinades arees o situacions
concretes que cal millorar, com ara en la normalitzacié de 1i’s de les mesures de conciliaci6 i els
procediments en les promocions, o en la politica de formaci6. També es destaca la necessitat del pla
d’igualtat, com a mesura asseguradora de que els avangos en matéria de génere puguin ser fruit d'un
esfor¢ comu i planificat que perduri en el temps.

Aixi doncs, i a titol de resum de I'ambit, podriem afirmar que malgrat a ’Ajuntament de Bellpuig no
existeix un historic institucional de lluita coherent i planificada per a eradicar la discriminaci6 de



genere, si que es despren la voluntat d’'una major incidencia dels preceptes d’igualtat de génere en el

si de la organitzacié.

Un alt percentatge de les persones

enquestades consideren necessaria la
realitzaci6 d'un pla d’igualtat (94% de
dones).

Alta participaci6 de les dones en 'enquesta
(82%)

Existéncia de la regidoria d’igualtat, amb un
pla de treball vinculat amb la lluita contra la
violencia de genere i en pro de la igualtat.
Existencia d’actuacions informatives del
posicionament pel que fa a la igualtat de
dones i homes, i participaci6 en activitats i
jornades de promocié per la igualtat entre
homes i dones (també treball en xarxa amb
recursos educatius de I’ens).

Un 52% de les persones que han rebut
I'enquesta I’han respost, un 82% de les
dones I'han respost davant un 49% dels

homes.
Actualment realitzant el protocol de
prevencio d’agressions sexistes i

lgtbig+fobiques en espais d’oci nocturn

Adhesié al Conveni Marc de I’Associaci6
Catalana de Municipis, que contempla la
necessitat d'implementar la igualtat de
tracte i oportunitats en 'ambit laboral.

Condicions laborals

Baixa participacié dels homes en I’enquesta
(49%)

Percepci6 de la necessitat de garantir que es
compleixen una serie de criteris, accions i
indicadors en mateéria d’igualtat de forma
continua en el temps.

Inexistencia de conveni col-lectiu propi, i en la
representacié sindical no hi ha persona
encarregada de temes de génere (la RLT no ha
negociat ni consensuat explicitament politiques,
accions o iniciatives vinculades amb la igualtat
d’oportunitats )

Manca de dades segregades per sexe
No es té en compte el posicionament en igualtat

de génere de les de serveis i
proveidores contractades, ni es requereix el

empreses

compliment normatiu en materia de dones i
homes a les mateixes.

Es despren de les entrevistes i comentaris als
questionaris que cal parar especial atenci6 en els
ambits de conciliacié familiar, formatives i de
promocio.

Es despren de les entrevistes i comentaris als
questionaris que cal fer més pedagogia entre la
plantilla sobre la
avantatges de les politiques d’igualtat internes.

importancia, necessitat i

L’analisi de les dades sobre el funcionament i estructura dels equips que conformen la organitzaci6

és clau per a detectar desigualtats i discriminacions de genere, ja sigui en les presencies i abséncies

d’homes i dones diferenciades. Les discriminacions indirectes es fan visibles quan atenem aspectes

com la seguretat i estabilitat laboral, la precarietat que afecta més unes arees que les altres o el propi

valor que es déna a unes tasques particulars.
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e Objectiu general de 'ambit: Assegurar que entre homes i dones no es déna cap tipus de
discriminaci6 en quant a condicions laborals.

En el cas de ’Ajuntament de Bellpuig, la preséncia de dones i homes al conjunt de la organitzaci6
és equilibrada (49,3% d’homes i 50,7% de dones), malgrat les dades que tenim dels ajuntaments de
la comarca, del mateix Consell Comarcal de I'Urgell o de 'ambit de 'administracié publica en general
és que hi sol haver un percentatge més elevat de dones. Aquesta paritat es manté en totes les franges
d’edat i en tots els periodes d’antiguitat. No podem analitzar les dades referents a nivell d’estudis de
la plantilla ja que aquestes dades no es troben recollides i segregades per sexe.

Tot i aixi, si observem la distribucié de la plantilla per departaments o arees funcionals, veurem
que toti que la plantilla general té paritat en homes i dones, aixd no es compleix en quant a les arees
de treball.

ATarea d’administracié hi ha un percentatge molt més elevat de dones que d’homes. A més, pel que
fa a tasques d’obra i serveis passa a la inversa, ja que aquests llocs vinculats amb les tasques de la
brigada els ocupen més homes. Cal dir, a més, que les dones que estan a la categoria d’obres i serveis
son la majoria del personal de neteja. D’altra banda, pel que fa a la plantilla de vigilants municipals
no hi ha cap dona que ocupi aquest lloc de treball dels tres policies locals actuals.

També observem que a les arees superiors de decisid, com son secretaria i intervencid, actualment
hi ha dones que ocupen llocs de treball, tot i que és un departament que historicament havia estat
ocupat per homes.

L’Ajuntament de Bellpuig disposa de dos centres de treball; el propi ajuntament (en que treballen 6
homes i 14 dones) i BSM (Bellpuig Serveis Municipals, en que treballen 22 dones i 29 homes).

*A la finalitzacié del Pla BSM ha quedat inclosa dins de I’Ajuntament com a tnic organisme.

En relaci6 a la distribucié de la plantilla per categoria o lloc de treball, i malgrat I'ajuntament no
disposa encara d'un organigrama, les dades ens permeten copsar que en relacié als grups
professionals passa el mateix que amb les arees de treball; existeixen diferéncies entre homes i
dones. Hi ha una sobrerepresentacié de dones pel que fa al personal auxiliar administratiu i veiem
que molts dels homes de la plantilla es troben en la categoria de personal subaltern.

Per tant, observem que aqui sf que es dona el fenomen de segregacié horitzontal, perque trobem una
distribucié de dones i homes que treballen a ’Ajuntament en uns llocs de treball determinats, tot
basant-se en els tradicionals estereotips de genere.
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En general, se sostrau de les entrevistes realitzades que hi ha la percepcié que existeixen diferéncies
entre departaments; es subratlla que el departament técnic esta “molt carregat de personal” (no hi

ha equilibri entre els diferents volums de feina), i s’és conscient de la feminitzaci6 d’algunes tasques
(les de neteja per part de les dones) i la masculinitzaci6 d’altres (la brigada per part dels homes).

Per part de les persones que conformen el comitg, la percepcio és que la presencia de dones i homes
en el conjunt de la organitzaci6, les diverses arees i departaments i els diferents llocs de treball no és
gens equilibrada (en un 50% de les respostes), poc equilibrada (25%) i bastant (25%). Sostenen, a
més a més, que no s'informa el personal de les dades relatives a la plantilla i les seves condicions de
treball.

En la mateixa linia, els regidors/es consideren que la preséencia de dones i homes en el conjunt de
I'organitzacio és poc equilibrada i que es realitzen poques accions per a corregir la subrepresentacié
o sobrerepresentacié de dones en determinats llocs de treball i/o departaments (50% de respostes).
Aixi mateix, tots/es creuen que els processos selectius asseguren la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes en l'accés a I'organitzacié i que no hi ha discriminacions per ra6 de sexe en 'accés a
cap lloc de treball.

La distribucié de la plantilla per tipologia de contracte ens aporta informacié primordial per a
comengar a veure les condicions contractuals d’homes i dones; podem veure com la majoria de
dones treballadores tenen una relacié contractual no fixe i una major proporcié de les relacions
contractuals per obra i servei. Els espais de treball de I'escola de musica i I’escola bressol sén on se
situen la majoria d’aquest tipus de contractes com a conseqiiencia de les seves especificitats. Pero
I'ocupacié per part de dones d’aquest tipus de llocs de treball si que son conseqiiéncia d'una
estructuracio6 general del treball i de les condicions que s’hi ofereixen.

De la mateixa manera la segregacié horitzontal del treball en certes ocupacions, també fa situar la
majoria d’homes treballadors en una situacié d’indefinits no fixes, com a conseqiiencia d’'ocupar un
lloc en la brigada municipal.
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On si observem diferéncies significatives entre homes i dones és en relaci6 a la tipologia de jornada;
més del 50% de dones treballadores fa jornada a temps parcial i el 45% fa jornada completa. En canvi,
els homes treballen en un 60% a jornada completa i en un 40% a temps parcial. La jornada de treball
(determinada pel conveni de personal funcionari fix o interi) completa és de 37,5 hores de dilluns a
divendres, de 8h a 15h i una tarda setmanal de 16.30h a 19h.
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Per ultim, i en relaci6 a les extincions, comentar que la baixa voluntaria té una prevalenca major com
a motiu d’extincio6 en el cas de les dones, i valdria la pena analitzar amb més profunditat aquest fet
per a veure si hi ha correlacié amb les baixes voluntaries i els motius adscrits al sistema sexe/genere.
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Composici6 equilibrada de la plantilla total

Preséncia de dones en totes les arees de
treball (excepte a “vigilants municipals”)

Ambits de maxima decisié ocupats per
dones

Accés a la organitzacio

Patré de segregaci6 horitzontal (sobrerepresentacid
de dones a personal auxiliar administratiu, i d’homes
ala brigada)

Majoria de dones amb relacié contractual no fixe i
major proporcio de relacions contractuals per obra i
servei, especialment a I’escola de musica i bressol.

No existéncia de RLT, o bé un inventari de
departaments i llocs de treball que inclogui la
descripcié de les tasques, funcions, categoria, nivell
retributiu i complements atorgats per les tasques.
(permetria detectar desajustos com perfils més
técnics treballant com a administratius/ves).

Sobrecarregues de treball en algunes arees

Major parcialitat en les condicions contractuals de
dones

No organigrama

No presencia de dones a larea “vigilants
municipals”

No existeix un procés d’extinci6 de la relaci6 laboral
que asseguri l'abséncia de motius per raé de génere
ni es fa entrevista de sortida (i en les dones
observem major prevalenca de la baixa voluntaria
com a motius d’extincio)

El procés de seleccié de personal ha de tenir com a objectiu identificar les candidatures idonies per
a un lloc de treball amb la finalitat d’'incorporar la persona més adequada per a cada tasca
professional, garantint que el sexe no condicioni I'eleccié de la persona contractada. Per aquest

motiu, es fa imprescindible que les organitzacions reflexionin sobre el seu procés de selecci6 des de

la perspectiva de genere.
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L’accés perigual a tots els llocs de treball és un dret que cal garantir a totes les persones. Cal treballar,
doncs, per deixar enrere la inércia social que adjudica els treballs feminitzats a les dones i els
masculinitzats als homes, actuant com a referents en la disminucié de la segregaci6 horitzontal. A la
llarga, aixo haura d’afavorir una major valoracié dels treballs tradicionalment assignats a les dones,
aixi com una millora en I'equitat salarial i la coresponsabilitat.

e Objectiu general de I'ambit: Assolir I'equitat de genere en I'accés a la organitzacié per part
de totes les persones aspirants.

Malgrat a I’Ajuntament de Bellpuig no es compta amb un protocol de seleccio, els llocs de treball es
troben definits només en quant a competéncies professionals, i s’expressa que es compleix la
normativa reguladora de la funcié publica pel que fa a la inclusié de la igualtat com un dels
objectius de la selecci6 personal. Tot i aixi, no existeixen models, protocols, formularis, o normatives
propies per a assegurar i valorar la neutralitat en els processos selectius. Tampoc es potencia la
incorporacié de I'altre sexe en aquells llocs en que es troba subrepresentat i de vegades no s’utilitza
el llenguatge inclusiu en les ofertes o convocatories (tal i com s’observa a la pagina web oficial de
'ens).

Per altra banda, i en quant als propis processos de seleccié, si que s’expressa que els continguts de
les proves es refereixen exclusivament a I'ambit professional, que la situacié personal o familiar de
les candidatures o el sexe no es té en compte per a valorar la idoneitat per a un determinat lloc de
treball, i que les entrevistes les fa i valora sempre un tribunal de selecci6 en que hi ha al menys un
home i una dona. De fet, hi participa I'alcalde, que I'any 2019, va assistir a una formaci6 dirigida als
alts carrecs sobre igualtat de dones i homes dirigida als alts carrecs.

Sobre la percepcié de les persones treballadores pel que fa a la igualtat en 'accés, que ha quedat
reflectida a través del qiiestionari en la resposta a la pregunta de si estan d’acord amb qué dones i
homes tenen la mateixa igualtat d’oportunitats d’accés, val a dir que la puntuacié mitjana de les dones
ha estat de 8,35 sobre 10 i la dels homes un 9 sobre deu. Per tant, concloem que la majoria de la
plantilla té una visi6 positiva sobre els criteris de selecci6 de personal de I’Ajuntament.

Per part de les persones que conformen el comite, la percepcié és que els processos selectius
asseguren bastant (en un 50% de les respostes) la igualtat d’oportunitats en ’accés a I'organitzacid i
que no hi ha discriminacions per raé de sexe en 'accés a cap lloc de treball. Aixi mateix, un 75% creu
que se segueix bastant una politica de seleccié no discriminatoria que valori només les capacitats
personals i els requisits del lloc de treball sense tenir en compte la situaci6é personal, i un 50% que
no s’estan realitzant gens d’accions per a corregir la subrepresentacié o sobrerepresentaci6 de dones
en determinats llocs de treball i/o departaments per assolir la paritat.

Els regidors/es, per la seva banda, i de forma diferenciada al sostingut per part de les persones del
comite, creuen en un 100% de respostes que els processos selectius asseguren la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones. Pel que fa a les percepcions expressades a les entrevistes, i ja
apuntant a les mesures de millora, s’assenyala que la creacié d'un protocol de contractacid seria ttil,
aixi com un d’acompanyament a les noves incorporacions.
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Es compleix la normativa reguladora de la En els processos selectius no es registra el

funcié publica pel que fa a la inclusié de la numero de dones i homes inscrits, que han
igualtat en els objectius de la seleccid de participat, que han estat finalistes i que han
personal. estat escollits finalment.

La majoria de la plantilla té una visi6 positiva No existeixen formularis, models o normatives
sobre els criteris de seleccié de personal. propies per a assegurar i valorar la neutralitat

en els processos selectius.
Existeix la voluntat de que a les entrevistes
participi sempre com a minim una dona i un Elllenguatge inclusiu no sempre s’utilitza en les
home, tot i que per les necessitats de la ofertes o convocatories
organitzacié aixd no sempre és possible.

No es potencia la incorporacié de 'altre sexe en
Es comencen a incloure criteris socials que aquells llocs en queé es troba subrepresentat.
inclouen la igualtat de genere en la
contractacié publica i licitacié de serveis, i No s’assegura que els criteris socials que es
aquesta voluntat es fa palesa, per exemple, en procura incloure comptin també amb la igualtat
el treball amb mentories socials. de génere.

Formacio interna i continua

La formacié continua que es vincula al desenvolupament de lloc de treball és un dels principals
motors de la promocié laboral, tant en relacié a I'assumpcié de responsabilitats com a nivell salarial,
i la formacié en materia d’igualtat és basica per a prevenir abusos, discriminacions i situacions
d’assetjament que puguin donar-se en ’entorn laboral. Per aix0, recolzar-nos en una bona politica de
formaci6 pot ajudar-nos a modificar moltes de les desigualtats de génere existents.

En la planificacid, organitzaci i desenvolupament de la formacid interna i continua cal incorporar la
perspectiva de génere. L’empresa ha de garantir que es tinguin en compte les necessitats formatives
de dones i homes i facilitar que ambdos sexes tinguin les mateixes oportunitats per a realitzar la
formacié que ofereix (per exemple, que en la programacié de la formacid es tinguin en compte els
horaris per facilitar la conciliacié de la vida laboral i personal).

e Objectiu general de 'ambit: Implementar una politica de formaci6 que no inclogui biaixos de
génere i que faciliti a la plantilla estratégies de treball per a la implementacié de 'equitat en
la organitzacid.

En el cas de I’Ajuntament de Bellpuig, i si parem atencié a com s’inclou la igualtat d’oportunitats
en la formacié interna i/o continua, es manifesta que la igualtat de dones i homes és un dels
objectius de la mateixa, tot i que no existeix un protocol o procediment que en detalli la gestié i no es
té en compte de forma explicita la perspectiva de genere en les formacions, tant si la persona
formadora és interna com externa.
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Pel que fa a la gesti6 de la formacid, des de I’Ajuntament s’expressa que les necessitats formatives
es detecten quan es produeixen canvis en les tasques que es desenvolupen o actualitzacions, i que es
garanteix que la plantilla conegui la oferta formativa fent-los arribar el programa de formaci6é que
arriba d’altres administracions. Aix{ mateix, es manifesta que el procés d’accés a la formacié
garanteix les mateixes oportunitats sempre que es cregui necessari pel lloc de treball, i que
majoritariament la formacio es realitza en horari laboral (com a mesura per a garantir que homes i
dones tinguin les mateixes oportunitats d’accedir a la formaci6). L’objectiu final de la formaci6
interna i/o continua a I’organitzaci6 és millorar la qualificacid per a lloc ocupat, es dona en modalitat
tant presencial com en linia i el lloc en qué es realitza varia en funcié del curs.

En quant a la formacid especifica en igualtat efectiva de dones i homes, aquesta no s’ha realitzat de
manera sistematitzada, tot i que si es va fer una sessié formativa en relacié a la “Llei 11/2014 de 10
d octubre per a garantir els drets de les persones LGBTI i contra la discriminacié”. No és un taller
entorn la igualtat de dones i homes especificament, pero si un taller de treball basic entorn el génere
impartit pel col-lectiu Colors de Ponent a través del Consell Comarcal per I'obertura del SAI a I'Urgell.
Es varealitzar el dia 11 de desembre del 2019 i va tenir una durada de dues hores aproximadament.
El taller girava entorn als conceptes basics de genere (sexe biologic, identitat de génere, expressio de
génere i orientacid sexual) i tenia I'objectiu de conscienciar i formar en trets basics el personal public
amb la intencid de disminuir la discriminaci6 per ra6 de génere en espais com els ajuntaments.

En global, pero, no existeix un pla de formacié estable que parteixi de les demandes i necessitats
formatives del personal ni una politica de formacié definida, publica i que atengui de forma
deliberada i explicita les necessitats de conciliacié. Tampoc existeixen dades segregades per sexe que
garanteixin que realment I'accés es déna en igualtat de condicions, o que informin de diferéncies de
participacid segons horaris, modalitats, objectius, etc.

Si observem la percepci6 de les persones treballadores, val a destacar que tant homes com dones
estan molt d’acord en que hi ha igualtat d’accés a la formacié.

Molten Hones Moten ~HOMeES
Desacor desacor desacor
d 0% d Desacor
11% 0 D'acord 0% d
Molt 17% 09 Molt
D'acord d'acord % d'acord
11%
= Dacord = D'acord
= Desacord
Desacord
Molt en
Molt desacord IMOH Molt en
d'acord d'acord desacord
78% 83%
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Es manifesta que la igualtat de dones i homes
és un dels objectius de la mateixa, i que el
procés d’accés a la formacié garanteix les
mateixes oportunitats per a homes que per a
dones.

Adhesi6 al pla formatiu de la diputacié de
Lleida.

L’objectiu final de la formacié interna i
continua és millorar la qualificacié per a lloc

ocupat.

Majoritariament, la formaci6 es realitza en

No existeix un protocol o procediment que en
detalli la gesti6 i n’asseguri la inclusié de la
perspectiva de génere. Tampoc un pla de formacié
estable que detecti les demandes i necessitats de
les persones treballadores.

No existeixen dades
garanteixin que realment l'accés es dona en
igualtat de condicions, o que informin de
diferencies de participaci6 segons horaris,
modalitats, objectius, etc.

segregades per sexe que

La formacid especifica en igualtat efectiva de dones
i homes no es realitza de manera sistematitzada.

horari laboral.

Es despren de les percepcions per part del
personal la voluntat de realitzar formacié
extensa i continua, aixi com la creenga de que
I'accés és igualitari.

Realitzacio, l'any 2019, d'una sessio
formativa en relacié ala “Llei 11/2014 de 10
d’octubre per a garantir els drets de les
persones LGBTI i contra la discriminaci6”

Promocio i desenvolupament professional

Sovint, I'accés de les dones als carrecs de major responsabilitat es veu truncat per diversos
mecanismes com ara l'existéncia de creences sexistes, la imposici6 de criteris androcentrics en els
processos de promocié o la dificultat d’arribar a assolir els criteris que es demanen a causa de les
responsabilitats de cura que sustenten. Assegurar uns processos de desenvolupament professional
que tinguin en compte tots aquests factors ens haura de permetre que totes les persones que
treballen a I'ens puguin aportar-hi la seva potencialitat sense restriccions.

e Objectiu general de I'ambit: Implementar processos de promocié i desenvolupament
professional que facilitin la presencia de totes les persones per igual als carrecs de
responsabilitat.

En el cas de Bellpuig, a I'ajuntament la politica de promocid interna no esta regulada per la no
existéncia de la RLT, i a les entrevistes s’expressa que en el periode en qué es recullen les dades no
s’ha produit cap promocié interna. La informaci6 relativa a aquest tipus de processos, doncs, no es
troba documentada ni recollida.
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En resposta a la pregunta de si “les homes i dones tenen les mateixes possibilitats de promocié o

desenvolupament professional”, gran part de les dones (72%) i dels homes (83%) s’han mostrat molt

d’acord.

Molt en Desacor

DesacorMolt en

desacord d Dones D'acord d  desacor Homes
0% 0% 17% 0% d
D'acord 0%
28% Molt d'acord Molt d'acord
= D'acord = D'acord
= Desacord Desacord
Molt Molt en Molt en
. 0 desacord desacord
d'acord Molt
72% d'acord
83%

En relacio6 a la percepcié de les dones que formen part del comite, cal destacar que un 50% considera
que hi ha una preséncia equilibrada de dones i homes en els carrecs de responsabilitat politica de
I'ajuntament, i també un 50% considera que no existeixen accions especifiques per a promocionar
dones a carrecs de responsabilitat politica (1'altre 50% no sap o no contesta). En quant a si la politica
de promoci6 de I'ajuntament no discrimina les dones i és coneguda pel personal de I'ens, un 25%
considera que gens, un altre 25% que bastant, un altre 25% que poc i el 25% restant no sap o no
contesta.

Pel que fa a la visi6 de 'equip de govern, val a dir que el 50% considera que hi ha una presencia
bastant equilibrada de dones i homes en els carrecs de responsabilitat politica de 1'ajuntament
malgrat no existeixen gens d’accions especifiques per a promocionar les dones a carrecs de
responsabilitat politica.

Bona percepci6, per part de tot el personal,
de la igualtat en relaci6 a la promoci6 i el
desenvolupament professional.

No es recullen dades relatives a promocions
professionals.

No existeix un pla que reguli les politiques de
promocié6  internes i  desenvolupament
professional en el si de l'ajuntament i que
n’asseguri la incorporacié de la perspectiva de
genere.

No existéncia d’'RLT.
En la oferta publica d’ocupacié no es déna la

possibilitat a la plantilla de realitzar promocions
internes.
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Retribucio

Podriem definir el principi d’igualtat retributiva com el dret a que homes i dones percebin una
remuneraci6 igual per un treball d’igual valor, fet que implica que feines similars es remunerin de
manera igual i que feines que malgrat no ser iguals aporten el mateix valor a la organitzaci6 es
remunerin igual. Sobretot, caldra que parem atencié als complements salarials desiguals, o als
carrecs que negocien els seus salaris individualment, ja que gracies als convenis laborals les
desigualtats més evidents cada cop han anat tenint menys cabuda (malgrat no haver desaparegut del
tot). La desigualtat de remuneracié entre dones i homes, perd, continua essent un problema
persistent i universal, i un indicador clau per analitzar la politica salarial amb perspectiva de sexe és
la bretxa salarial entre dones i homes.

e Objectiu general de 'ambit: Instaurar la remuneracid igual per un treball d’igual valor en el
si de tota la organitzacio.

La igualtat de dones i homes s’inclou com un dels objectius de la politica retributiva a la
organitzacid en tant que s’aplica la Llei de pressupostos generals de I'Estat i la normativa en materia
salarial de les administracions publiques, perd en la organitzacié no s’ha portat a terme un estudi
sobre les retribucions (la RLT esta en tramitacié) ni un estudi de valoracié de llocs de treball amb
perspectiva de genere. Els augments salarials i els propis salaris es regulen segons el conveni de
referéncia, El Conveni Marc de I’Associacié Catalana de Municipis.

Per altra banda, des de l'ajuntament es manifesta que si a la organitzacié es retribueixen
incentius/variables, es garanteix l'objectivitat a 'hora de determinar-los malgrat si que hi ha
diferencies en els recursos tangibles pel treball, i que no es valora I'impacte diferencial que les
decisions sobre politica retributiva poden tenir en dones i homes.

En el cas de 'ajuntament de Bellpuig, la bretxa salarial és d'un 1,87%.
- Mitjana salari brut anual dones: 15.921,89€
- Mitjana salari brut anual homes: 16.225,27€
- Calcul delabretxa: 16.225,27-15921,89/16.225,27*100= 1,87%

Aixi doncs la bretxa salarial entre dones i homes a I'ajuntament de Bellpuig no és molt significativa,
tot i aix0 trobem aquest lleuger augment en la retribucié mitjana dels homes respecte a la retribucié
mitjana de les dones.

A continuacié s’exposa un analisis de les bandes salarials de I’Ajuntament de Bellpuig que ens permet

mostrar una situacié6 més concreta de l'estat retributiu de I'ens vers els seus treballadors/es per
franges retributives.
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A partir d’aquestes dades podem comprovar com la gran massa salarial de ’Ajuntament de Bellpuig
es situa entre els 4.000€ i els 18.000€, i seguint aquesta tendencia la majoria de dones treballadores
de I’Ajuntament de Bellpuig se situen a les bandes retributives més baixes. Perd a mesura que anem
escalant en les bandes salarials, tot i que la majoria de persones treballadores de I'ajuntament son
dones, trobem que en les bandes retributives més altes les persones més ben retribuides sén homes.

Aix0 pot estar condicionat per la reducci6 de jornada de les dones o les jornades parcials, i
precisament aqui és la gracia del calcul, per evidenciar que les jornades parcials sén les que
afavoreixen una menor retribucid.

Com hem pogut veure en l'apartat anterior, en relaci6 a les condicions laborals, el tipus de jornada i
la relaci6 contractual amb I’ens, segueixen una tendencia similar a la retribucid, aixi doncs la bretxa
salarial i les bandes salarials estan estretament lligades a les condicions laborals que es determinen.
Tot i que aquesta és la tendencia general, no molt accentuada, en totes les variables analitzades, no
es poden treure conclusions concloents en relaci6 a les categories professionals i les bandes salarials,
ja que les relacions particulars de I’escola de musica i I'escola bressol, en termes de jornades, porten
a no poder establir relacions estables entre variables.

Per ultim, i si parem atenci6 a les percepcions expressades a les enquestes, veiem moltes similituds
entre les respostes de dones i homes. E1 50% tant d'unes com dels altres estan molt d’acord amb qué
una dona i un home, ocupant el mateix lloc de treball, cobren el mateix. Un 22% de dones i un 17%
d’homes hi estan d’acord, un 28% de dones estan en desacord, i un 33 d’homes molt en desacord.

Molt en DoneS Homes
desacord
Des;cor 0% Molt en Molt
o8% Volt d g desacor d'acord
olt d'acor d 50% = Molt d'acord
33%
Molt . D' d
d'acord " - acor = Dacord
50%
= Desacord Desacor Desacord
d
D'acoord Molt en 0%'acord = Molt en
22% desacord 17% desacord
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Si observem la percepcié del comite, destacar que un 75% opina que gens es disposa de dades
desglossades per sexe, lloc de treball i categoria professional dels nivells retributius de dones i
homes, dels tipus de jornada, i també que el personal treballador no esta gens d’acord amb la seva
categoria professional i les retribucions que percep (en un 100% de les respostes). L’equip de govern,
en aquest sentit, considera (75%) que el personal treballador esta poc d’acord amb la seva categoria

professional i amb les retribucions que percep.

La bretxa salarial en termes generals no és
molt significativa i no existeixen relacions de
desigualtat directa pel que fa a les retribucions

Es desconeixen els sistemes o procediments
emprats per a garantir 1'objectivitat a ’hora de
retribuir incentius/variables, si inclouen tots els
tipus de jornada i grups professionals, etc.

No existeix regulaci6 objectiva per a determinar
els augments salarials.

No existeix un estudi de valoracié de llocs de
treball: existencia d'un inventari amb la
descripci6 dels llocs de treball i les competéncies
de cada perfil (competéncies
habilitats personals)

tecniques i

No s’ha realitzat un estudi sobre les retribucions
amb perspectiva de génere i s’han aplicat accions
per a corregir la bretxa.

Poca preséncia de treballadores dones en les

bandes salarials més elevades en relacié a la
preséncia de treballadors homes.
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Temps de treball i corresponsabilitat

Les mesures de conciliacié fan possible una relacié adequada entre el temps que les persones
dediquen a la seva vida laboral i familiar, harmonitzant aixi les esferes personal, laboral, personal i
familiar i permetent viure una vida amb benestar i salut, aixi com tenir cura de les persones
depenents al seu carrec. L’existéncia d’'unes mesures adequades té un efecte major en la qualitat de
vida de les dones, ja que tradicionalment s’han delegat en elles les tasques de cura de les persones
depenents i les domestiques i, per tant, han patit més els efectes de les sobrecarregues laborals.

A més a més, la major dedicacié de les dones a les tasques de cura és un element central en el
manteniment dels nivells de discriminacié laboral de les treballadores, en 'accés a l'ocupacié, ala
formacié, ala promocié, en el reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de la doble
preséncia o doble jornada. Per aix0, cal que les empreses adoptin mesures dirigides a millorar
I'equilibri entre les diferents esferes de la vida i que s’adrecin tant a homes com a dones.

e Objectiu general de I'ambit: Fomentar un equilibri adequat del temps de treball, personal i
familiar a partir de I'adopcié de mesures de conciliacié que contemplin la perspectiva de
genere.

En quant a si la gestié del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes, cal destacar que no existeix una gestid especifica de I'equilibri entre la vida personal, laboral
i familiar dins I'organitzacié i, per tant, no s’identifiquen les necessitats de treballadors/es en materia
de conciliacié ni s’hi respon amb mesures especifiques. Tampoc es té en coneixement explicit les
responsabilitats familiars (menors i altres persones a carrec) de treballadors/es ni la garantia de que
treballadors i treballadores coneixen les mesures de conciliacio.

Tot i aixi, és cert que al conveni es contemplen certes mesures de conciliacié com ara la possibilitat
de realitzar jornada continuada si tens menors de 12 anys a carrec, la borsa d’hores, la flexibilitat
horaria d’entrada i sortida, o bé un permis de flexibilitat horaria recuperable per acompanyar a
visites mediques, proves o tutories. A les entrevistes realitzades també es manifesta 1i’s de mesures
de conciliacid, com ara 'adaptaci6 o flexibilitzacié de I'horari, la possibilitat de recuperar les hores
en altres moments, donar la opcié de teletreball durant el covid-19, establir horaris diferents per a
I'estiu i I'hivern (I’horari d’estiu és de 35 hores), etc, i s expressa que el personal treballador les
coneix.

Malgrat tot, no es recullen dades segregades per sexe sobre els permisos concedits, i en les
entrevistes podem veure la percepcid, per part d’algunes treballadores, de que cal justificar en gran
mesura que s6n mares i pares i que la conciliacié és necessaria (malgrat també reconeixen millores
en els ultims temps).

En quant a les percepcions i mentalitat de les persones, cal destacar que el 100% dels homes en
I'enquesta general esta molt d’acord en qué en general s’afavoreix 1'equilibri de la vida familiar,
personal i laboral a ’Ajuntament de Bellpuig. Per contra, en el cas de les dones, un 44% es mostra
molt d’acord, un 39% d’acord i un 17% en desacord, fet que ens porta a analitzar que caldria
aprofundir en quines s6n aquestes necessitats de conciliacié que per part de les dones no es perceben
cobertes.

En quant a si es coneixen les mesures de conciliacié disponibles, un 33% dels homes i un 33% de les
dones es mostra en desacord o molt en desacord.
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Dones

Molt en
desacord
17%
Molt d'acord
Molt d'acord_ D'acord
39%
= Desacord
Desacord - Molt en d d
16% | olt en desacor
D'acord
28%
Dones
Molt en
desacord
17%
Molt d'acord M'OH dacord
399 "D acord
= Desacord

Desacord

16% = Molt en desacord

D'acord
28%

Per altra banda, la percepcié de les persones que conformen el comite és que existeixen gens o
poques politiques, mesures i serveis per a possibilitar una millor qualitat de vida del personal i que
faciliten la compatibilitat del temps laboral i personal. A més a més, que les mesures que s’hi destinen
s6n bastant, molt o poc conegudes per tothom (en percentatges iguals), i que s6n molt, bastant o poc
utilitzades per ambdoés sexes. En general, la creenga és que 'entitat ha assumit poc la conciliacié a
nivell personal i actua com a model per a la resta de la ciutadania (un 75% de les opinions, essent el
25% restant No sap / No contesta).
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En relacié a les opinions dels regidors/es, destacar que un 50% sosté que hi moltes politiques,
mesures i serveis per a facilitar la conciliacid, i 'altre meitat que sén poques. Alhora, un 50% sosté
que les mesures de gesti6 del temps establertes sén utilitzades per ambdés sexes.

Al conveni s’especifiquen mesures de
conciliacié de que tot el personal pot fer Us, i

moltes d’elles s’utilitzen.

Es té en compte la conciliacié horaria en
horari d’estiu.

En general les formacions es realitzen durant
I'’horari laboral.

Es deriva de les percepcions que part del
personal es mostra conforme amb les
mesures de conciliaci6 i les coneix.

No es recullen dades segregades per sexe sobre els
permisos concedits, i en les entrevistes podem
percepci6, per part d’algunes
treballadores, de que cal justificar en gran mesura
que s6n mares i pares i que la conciliacid és

veure la

necessaria.

No existeix un document que inclou les mesures de
conciliacié6 de que pot fer us el personal, ni un
registre de qui, com i quan ha fet is d’aquestes
mesures.

No es coneix el percentatge d’homes que han
esdevingut pares han fet Gs del permis de
paternitat, tampoc si el col-lectiu directiu ha fet s
de mesures de conciliacié.

Les mesures de conciliaci6 no s’adapten a les
caracteristiques de les
responsabilitats familiars de cada persona, ja que
aquestes tampoc es registren.

necessitats i

No es realitzen xerrades per a informar i
sensibilitzar sobre les mesures de conciliacié
existents, garantint que el personal les conegui.

No es garanteix de forma explicita que les
responsabilitats familiars no suposaran un
per a desenvolupar

responsabilitat a la organitzacié.

obstacle llocs de

Es deriva de les percepcions que part del personal
no es mostra conforme amb les mesures existents
i creu que no sén conegudes.
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Comunicacio no sexista

Revisarla comunicacid tant oral com escrita que I’ens empra tant en les seves comunicacions internes
com externes és essencial per al canvi organitzacional; el llenguatge no inclusiu beu d’una realitat
androcéntrica i alhora la reprodueix, per aixo implementant la perspectiva de génere també en el
llenguatge podem tenir una gran incidencia.

e Objectiu general: Establir 14’s del llenguatge inclusiu i la comunicacié no sexista tant en les
comunicacions internes com externes del si de la organitzacio.

A I'Ajuntament de Bellpuig no es compta amb una guia de comunicacio, tot i que es desprén de les
entrevistes que seria util comptar-hi, aixi com a un decaleg de protocol sobre com fer els actes i
plantejar-los. Si que han realitzat una formacié sobre llenguatge inclusiu, i es manifesta que el
llenguatge inclusiu es té sempre en compte a les comunicacions de 'ajuntament i que es compta amb
un decaleg de principis inclusius.

Els regidors/es consideren, perd, (50% de respostes) que existeix una documentacié que és
coneguda pel personal i que reflecteix I’aposta de 'organitzaci6 per la comunicacid i el llenguatge no
sexista. També la meitat considera que la comunicacié i la documentacio6 corporativa estan exemptes
d’elements sexistes, perd que s’aposta poc per mostrar cap a l'exterior el compromis envers el
llenguatge no sexista.

Vegem, a continuaci6 I’analisi de comunicacions realitzat a

Pagina web:

- Apartat d’avisos, Als treballadors agraris/ oferta de feina - agent exclusiu / monitors -
socorristes

- A noticies apareix “conta-contes per la igualtat de génere”, pero alguns dels titulars no
apareixen escrits en llenguatge inclusiu.

- La representacié de les dones no és equilibrada en totes les seccions (p.ex. a Turisme
només apareixen homes i nens)

- Tampoc pel que fa a les figures que reten homenatge els premis i concursos( Beca Josep
Maria Bernat, premi de Belles Arts Sant Jordi, Premis Valeri Serra i Boldu). Aixo sf, les bases
(premi Merit musical de I’Any) mostren una cura pel llenguatge inclusiu (candidat o
candidata).

Facebook:
Bon ts del llenguatge inclusiu
Instagram

Ala portada principal, un apartat de 8m amb material formatiu en pro de la igualtat.
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A nivell extern es transmeten activament els
valors de la igualtat i el feminisme.

S’ha realitzat una formacié en llenguatge
inclusiu i es compta amb un decaleg de
principis inclusius.

Existeixen un esfor¢ metodic i explicit en
quant a
comunicacions analitzades a internet (pagina
web 1 xarxes socials, com ara referéncies a
candidat/a en els concursos, i nombroses
referéncies a informacions i activitats en pro
de la igualtat de genere)

comunicacié inclusiva a les

Documents interns no protocol-litzats, no han
pogut ser objecte d’analisi.

No es disposa d'un manual o protocol on
s’estableixen els criteris per a un Us general del
llenguatge no sexista, i que és conegut i utilitzat per
part del personal treballador.

Existeixen elements sexistes en algunes de les
comunicacions analitzades a internet (pagina web
i xarxes socials, com ara representacions no
equilibrades d’homes i dones en algunes seccions,
titulars i ofertes de feina escrites en llenguatge no
inclusiu, o premis i concursos que només fan
referéncia a homes)

No es sol-licita als proveidors/es contractades que

també utilitzin el llenguatge inclusiu.

Salut laboral

Sabem que homes i dones tenen riscos laborals diferenciats, ja sigui perque en general les seves
tasques en el si del dia a dia no sén les mateixes, o perqué les dones pateixen de forma més extensa
les consequiéncies de les dobles jornades de treball ( en el si del treball formal, i en el treball de cures
i domestic que els ha estat atribuit), fet que pot tenir greus perjudicis en la seva salut.

e Objectiu general de 'ambit: Considerar les diferéncies en riscos laborals en relacié al factor
genere per tal d’assegurar una adequada proteccié de totes les persones treballadores.

En el cas de I'ajuntament de Bellpuig, la prevencié de riscos laborals esta externalitzada malgrat
existeix una persona referent i responsable de I'ambit, no hi ha una comissié de riscos laborals i no
es recull informacié sobre I'ambit. Val a dir, pero, que el conveni a que s’adscriu 'ajuntament
contempla, en I'article 80, la necessitat de coordinacié entre salut laboral i politiques de génere: “Les
entitats definides a I'article 1 d’aquest Acord es comprometen a visualitzar les condicions de treball
i salut amb una perspectiva de génere, relacionant les condicions de treball i salut. Per aixd caldra
contemplar, tant en 'avaluacié de riscos com en els plans de prevencid, els riscos especifics de
genere: doble presencia, situacions de discriminacid, risc reproductiu, etc.”

En relaci6 a la percepcié per part de les persones que formen part del comite, destacar que un 50%
creu que s’ha tingut poc en compte 'especificitat de les dones i els homes en la definicié, prevencid i
avaluacié dels riscos laborals de l'entitat, un 25% que gens, i la resta NS/NC. Aix{ mateix, un 75%
consideren que les condicions de treball no s’han adaptat gens tenint en compte els riscos per a la
salut de les persones treballadores de forma diferenciada per sexe, i que s’han adoptat poques o gens
de mesures especifiques de prevencié de riscos laborals en el cas de dones embarassadesi en periode
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de lactancia. En quant a la mirada dels regidors/es, destacar que només un 25 % consideren que
s’han considerat els riscos diferenciats en funci6 del sexe.

Persona referent responsable de 'ambit. Prevenci6 de riscos laborals esta externalitzada, i
no hi ha una demanda explicita de la consideracié

El conveni contempla, en l'article 80, la  dela perspectiva de génere.

necessitat de coordinacié entre salut laboral

i politiques de génere. No hi ha comissi6 de riscos laborals i no es recull
informaci6 sobre I'ambit.

La percepci6é de la majoria del personal és que no
s’han tingut en compte l'especificitat dels homes i
les dones el quant a riscos laborals, i que s’han
adoptat poques o gens de mesures especifiques de
prevencié de riscos laborals en el cas de dones
embarassades i en periode de lactancia.

=/ =

Prevencio i abordatge de I'assetjament sexual i/o per raé
de sexe

Totes les empreses de I'estat i organs de 'administracié estan obligades a tenir un protocol de
prevencio6 i abordatge de I'assetjament sexual i/o per rad de génere. Aquests faciliten que totes les
persones puguin sentir-se segures en el seu ambient laboral, essent conscients que no es toleren ni
encobreixen segons quines actituds, i puguin saber que fer o a qui acudir en cas de patir o detectar
un cas d’assetjament.

e Objectiu general de 'ambit: Adoptar una politica de zero tolerancia cap a I'assetjament
sexual i/o per raé de sexe, assegurant-ne també un correcte abordatge si es déna el cas.

En el cas de I'ajuntament de Bellpuig, el conveni contempla com a faltes greus els casos d’assetjament
sexual o per ra6 de sexe, establint també que l'abast de cada sancié s'establira tenint en compte el
grau d'intencionalitat, descuit o negligéncia que es reveli en la conducta, el dany a l'interes public, la
reiteraci6 o reincidencia, i també el grau de participacié. Tot i aixi, a I'ajuntament de Bellpuig no es
compta amb un protocol d’actuaci6 per a prevenir, detectar i actuar en casos d’assetjament sexual
i/o per ra6 de sexe a la feina, i no es té coneixement de casos d’assetjament.

En relaci6 a la percepci6 de les persones, a la resposta de si “Es coneix que fer o a qui dirigir-se en
cas de patir, o haver detectat, assetjament sexual i/o per raé de sexe”, un 61% de les dones sostenen
estar d’acord o molt d’acord, i aquesta dada és d’'un 83% per part dels homes.
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Dones Homes

Molt en
Molt en Molt desacord
desacord d'acord Desatdto Molt

28% 28% . ) d d'acord = Molt d'acord
Molt d'acord 0% 33%
= D'acord = Dacord
Desacord = Desacord = Desacord
11%
. D'acord
D'acord = Molt en 50% = Molt en
33% desacord desacord

Més de la meitat dels treballadors/es, per tant, sabrien que fer o a qui dirigir-se en el cas de trobar-
se en la tessitura d’una situacié d’assetjament sexual o per ra6 de sexe.

Punts forts Arees de millora

El conveni contempla la condemna dels No es compta amb un protocol d’actuaci6 per a

casos d’assetjament sexual o per raé de sexe.  prevenir, detectar i actuar en casos d’assetjament
sexual i/o per ra6 de sexe a la feina.

No hi ha constancia de casos d’assetjament

sexual i/o per ra6 de sexe. Part del personal no sabria que fer o a qui dirigir-
se en cas de patir, o haver detectat, assetjament
sexual i/o per rad de sexe.

El personal no ha rebut formacié en prevencio,
deteccio i abordatge de casos.
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Pla de mesures per a assolir la igualtat
d’oportunitats a 'Ajuntament de Bellpuig

Dades del pla de mesures

Aquest pla de mesures s’ha realitzat partint de la informacié recollida i analitzada en el procés de
diagnosi de la igualtat d’oportunitats a ’Ajuntament, i de manera participativa per part de les
persones que han format i formen part de la comissié d’igualtat. Després del procés de reflexi6 i
deliberaci6, s’ha acordat portar endavant les mesures segilients, que presentarem per ambits.

Accions

Establiment d'un paquet formatiu obligatori per a tota la
plantilla municipal i els carrecs electes sobre igualtat de
genere en I'ambit laboral i public

Concrecid d’'un pressupost municipal destinat a la

promoci6 de I'equitat de génere, donant impuls en totes
les arees i ambits

Accions

Establiment d’un calendari de reunions de la comissié de
seguiment del P10, amb reunions minimes d’un cop I'any

Difusié del pla d’igualtat d’oportunitats a tota la plantilla

Indicadors
d’avaluacio

S’ha realitzat
formacié6 especifica i
hi ha participat com a
minim un 60% de la
plantilla

Percentatge del
pressupost municipal
destinat a la promoci6
de l'equitat

Regidoria d’'Igualtat

1r semestre 2022

Indicadors
d’avaluacio

S’ha realitzat el
calendari i s’han
realitzat les reunions
acordades.

Nombre de sessions
formatives i espais
habilitats per a la
consulta del
document

Regidoria d’Igualtat

1r Semestre 2022
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1.3. Sensibilitzar en relaci6 a la situacio i evolucié de I'ajuntament en matéria
d’igualtat

Indicadors
d’avaluacio

Accions

Segregacio dels sistemes de recollida i analisi de dades per Nombre de sistemes
genere de tot I'ajuntament (nivell d’estudis finalitzats, isi de registre nous que
mesures de conciliacig, etc.) segreguen dades per
genere

Area responsable Regidoria d’Igualtat
1.4. Assegurar que el nou conveni col-lectiu inclou la PDG

Accions Indicadors
d’avaluacio

Inclusié en el nou conveni col-lectiu de politiques, accionsi Nombre de politiques,

iniciatives vinculades amb la igualtat d’oportunitats accions i iniciatives
vinculades amb
I'equitat incloses en el

Creaci6 de la figura d’'una persona referent en igualtat dins nou conveni

el comite

S’ha creat la figura
d’una persona
referent en igualtat
dins el comite

Area responsable Regidoria d’'Igualtat i
Comite d’Empresa

32



2. CONDICIONS LABORALS

Objectius | 2.1. Millorar les condicions laborals de les dones
operatius

Accions Indicadors

d’avaluacio
Millorar les condicions contractuals de la plantilla Percentatge
(majoria amb relacié contractual no fixa) d’estabilitzacié en la
contractacié
Estudiar els motius de la major parcialitat en les Informe breu sobre els
jornades de les dones motius que porten a la

parcialitat i adopcié de
mesures correctores en
funci6 dels resultats

Document RLT
Realitzar RLT

Organigrama
Definir un organigrama

Area responsable Recursos Humans -
Comite d’empresa

Calendari 2n Semestre 2023

2.2. Fomentar una incorporacio de persones que - complint amb els merits i
competéncies necessaries per al lloc de treball - trenqui amb la inércia de la
segregacio horitzontal

Accions Indicadors

d’avaluacio
Elaborar un pla estrategic per a identificar els llocs de Nombre de mesures
treball on cal incidir per a corregir el patré de segregaci6 d’acci6 positiva
horitzontal i establir mesures d’accid positiva realitzades, o d’altres
(especialment en la brigada, personal auxiliar mesures que

administratiu i vigilancia municipal) promoguin el

reequilibri de les arees.

Area responsable Recursos Humans -
Regidoria d’Igualtat

Periode de seguiment i avaluacié Anual, a través de la
fitxa de seguiment i
avaluacio
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2.3. Garantir que el procés d’extincio laboral assegura I'abséncia de motius
per rad de génere

Indicadors
d’avaluacié

Accions

Recollir les causes de les baixes voluntaries, amb major Recollir les causes de
prevalenca entre les dones, a través de I’entrevista de les baixes voluntaries,
sortida amb major prevalenca
entre les dones, a
través de I'entrevista
de sortida

Aplicar mesures correctores de desigualtats detectades

Aplicar mesures
correctores de
desigualtats detectades

Area responsable Recursos Humans -
Comité d’empresa
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3. ACCES A L’ORGANITZACIO

Objectius | 3.1. Garantir un sistema de seleccio i contractacio sense discriminacions de
operatius | g8énere

Accions Indicadors

d’avaluacio
Formar en igualtat d’oportunitats i de genere les Nombre de persones
persones que realitzen o participen en els processos de  que realitzen o
seleccio participen en els

processos de seleccid
Disposar d’un registre de totes les persones presentades que han participat en

a cada procés selectiu formacio de génere.
Implementar el llenguatge inclusiu en les ofertes o Registre de persones
convocatories participants als

processos selectius
Crear formularis, models o normatives propies per a
assegurar o valorar la neutralitat en els processos

selectius Nombre d’ofertes o
convocatories escrites

Assegurar que I'equip de persones que realitzen els amb llenguatge inclusiu

processos selectiu compta amb la presencia com a minim

d’'un home i una dona. Text dels formularis,

models o normatives

Registre de les
persones que duen a
terme cada procés
selectiu

Area responsable Secretaria - Regidoria
d’Igualtat

Calendari 1r Semestre 2023

3.2.Millorar els processos d’acompanyament a les noves incorporacions

Indicadors
d’avaluacio

Accions

Crear un manual d’acollida o protocol d’'acompanyament Text del manual

a les noves incorporacions d’acollida o protocol
d’acompanyament a les
noves incorporacions

Area responsable Recursos Humans

-
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3.3. Fomentar una incorporacié de persones sensibilitzades amb la igualtat
de génere

Indicadors
d’avaluacié

Accions

Incorporar com a meérit el coneixement de la igualtat de ~ Nombre de meérits
genere en les convocatories publiques relacionats amb la
igualtat de génere
inclosos en les
Comprometre’s a que els criteris socials en la convocatories
contractacié publica i la licitaci6 de serveis inclogui
també la perspectiva de geénere Nombre de criteris que
s’'incorporen al model
tipus de bases de
concurs public de
I'ajuntament que
inclouen la PDG

Area responsable Secretaria - regidoria
d’Igualtat

4. FORMACIO

Objectius | 4.1.Garantir que la formacié es dona en igualtat de condicions i que respon a
operatius les demandes i necessitats reals de la plantilla i dels llocs de treball

Indicadors

Accions

d’avaluacio
Crear un pla de formaci6 estable que detecti les Nombre de formacions
demandes i necessitats especifiques d’homes i dones i realitzades en el marc
que contemplila PDG del plaigraude

participaci6 per génere

Area responsable Regidoria d’Igualtat -
Recursos Humans

Calendari 2n semestre 2023

36



4.2. Sistematitzar el recull de dades sobre la formacié continuada per
analitzar I'impacte en la promocié i desenvolupament intern i I’accés en
igualtat de condicions

Indicadors

Accions

d’avaluacio
Recollir les hores de formacio realitzades pel personal Dades recollides
establint tipologies de formacions (segons horaris,
modalitats,...)
Area responsable Recursos Humans

Calendari 1r semestre 2022

4.3. Realitzar formacio especifica en igualtat efectiva de dones i homes de
manera sistematitzada

Indicadors
d’avaluacié

Accions

Incloure, dins el pla de formacid, formacié especifica en Nombre de formacions

perspectiva de genere per a tot el personal (formacio en PDG realitzades i

general) grau de participacio
per génere

Incloure, dins el pla de formacid, un curs de llenguatge

inclusiu per al personal administratiu Nombre de persones
que han participat al
curs de llenguatge

Incloure, dins el pla de formacig, un curs de PDG en inclusiu

politica publica
Nombre de persones
que han participat al
curs de PDG en politica

Assegurar que la formaci6 en PDG té un recorregut publica

sistematitzat i no és una accié puntual.

Calendari d’accions

formatives en PDG

Area responsable Recursos Humans -
Regidoria d’Igualtat
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Accions

Recollir la informacié relativa als processos de promocié
professional, especialment pel que fa als criteris i
segregada per sexes

Accions

Elaborar un pla estrategic per a identificar els llocs de
treball on cal incidir per a corregir el patré

Crear un pla de regulacié de les politiques de promoci6
interna

Donar la possibilitat a la plantilla de que realitzi
promocions internes en la oferta publica d’ocupacio,
promovent la promocié de les dones en arees on estiguin
subrepresentades

Aplicacié de criteris d’accié positiva en la promocié
interna a llocs de treball on hi ha infrarepresentacié
femenina de segregacio horitzontal i establir mesures
d’accié positiva (especialment en la brigada, personal
auxiliar administratiu i vigilancia municipal)

Indicadors
d’avaluacié

Document amb les
dades recollides

Secretaria - Comite
d’Empresa

1r semestre 2024

Indicadors
d’avaluacio

Pla de regulacio de les
politiques de promocid
interna

Nombre de promocions
internes que s’han ofert
a la plantilla en la
oferta publica
d’ocupacio (dades
recollides segregades
per sexe)

Nombre de promocions
de dones realitzades a
partir de la
implementaci6 de
criteris d’accié positiva

Informe breu dels
criteris aplicats

Nombre de dones que
promocionen en el

periode de vigéncia del
PIO

Recursos Humans

2n semestre 2024
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6. RETRIBUCIONS

Objectius | 6.1.Coneixer els sistemes o procediments emprats per a garantir
operatius I'objectivitat a I'hora de retribuir incentius/variables

Accions Indicadors

d’avaluacio
Recollir dades sobre els sistemes o procediments Dades recollides
existents per a retribuir incentius i variables segregades
per sexe Nombre de casos
detectats i nombre de
Establir mesures correctores per als casos en que es mesures emprades al
detectin desigualtats per sexe o genere. respecte
Area responsable Governacié i Comiteé
d’Empresa

Calendari 2n semestre 2022

6.2. Assegurar que els augments salarials es realitzen a partir de criteris
objectius

Accions Indicadors

d’avaluacio
Crear una regulacio objectiva per a determinar els Document de regulacid
augments salarials (retribucions extres, plusos, etc). dels augments salarials,

on s’expliciten els
criteris emprats aixi
com els procediments

Area responsable Governaci6 i Comite
d’Empresa

Calendari 1r semestre 2023

6.3.Establir mesures per a disminuir la bretxa salarial

Indicadors
d’avaluacio

Accions

Realitzar un estudi més ampli sobre les retribucions amb Informe sobre les
perspectiva de genere i aplicar accions per a corregirla  retribucions amb
bretxa perspectiva de génere

Nombre i especificacio
d’accions realitzades
Aconseguir major preséncia de dones en les bandes [oEr el ap_llcar
salarials més elevades correccions a la bretxa
salarial

Percentatge
d’increment en el
nombre de dones
situades en les bandes
salarials més elevades

Area responsable Governaci6 i Regidoria
d’'Igualtat
Calendari 1r semestre 2024

39



7. MESURES DE CONCILIACIO I CORRESPONSABILITAT

Objectius | 7.1.Sensibilitzar tota la plantilla de la importancia de la conciliacié
operatius corresponsable per a I’eradicacid de les desigualtats de genere

Indicadors
d’avaluacio

Accions

Realitzar formacions puntuals o accions de Formacié realitzada pel
sensibilitzaci6 sobre la necessitat de corresponsabilitat ~ 60% de la plantilla

Area responsable Regidoria d’Igualtat
Calendari 1r semestre 2022

7.2. Obtenir dades sobre la situacio real de ’ajuntament en la materia
(segregades per sexe)

Indicadors
d’avaluacio

Accions

Recollir dades sobre els permisos demanats i concedits,i Registre de dades
sobre les necessitats i caracteristiques de les segregades per sexe
responsabilitats familiars de cada persona.

Partint de les dades recollides, crear un pla de mesures  Pla de mesures de
de conciliacio i coresponsabilitat per tal de valorar la conciliaci6 i

pertinenca de la implementaci6 de noves mesures com corresponsabilitat
per exemple el teletreball.

Area responsable Recursos Humans,
Regidoria d’Igualtat i
Comite d’Empresa

Calendari 1r semestre 2023

7.3.Assegurar que la totalitat de la plantilla municipal coneix les mesures
legals i especifiques de I'ajuntament en matéria de conciliacio /
coresponsabilitat.

Indicadors
d’avaluacio

Accions

Difusi6 a la plantilla municipal de les mesures existents =~ Nombre de sessions
informatives per a
donar a coneixer les
mesures existents

Crear un document / manual grafic que inclogui les Llistat de mitjans de

mesures de conciliacio i que sigui conegut i utilitzat pel difUSi(f pels quals s’ha
personal fetarribar la
informacié

Nombre de manuals
distribuits a la plantilla

Area responsable Recursos Humans

Calendari 2n semestre 2024
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8. COMUNICACIO NO SEXISTA

Objectius | 8.1.Garantir una comunicacio corporativa homogeénia, lliure de sexisme i
operatius biaixos de génere

Indicadors
d’avaluacié

Accions

Elaborar un pla de comunicacid interna on la perspectiva Que sigui conegut i
de génere en l0’s del llenguatge sigui transversal i que utilitzat per part del
inclogui la creacié d’'un manual o protocol on personal treballador
s’estableixin criteris dd’s

Elaboraci6 d'un decaleg o guia per a promoure 1U’s del Nombre de
llenguatge no sexista i inclusiu al municipi descarregues o

consulta sobre el
Elaboraci6 d’una guia sobre protocol amb PDG decaleg o guia

Nombre de

descarregues o
Sol:licitar als proveidors/es contractades que també consulta sobre el
utilitzin el llenguatge inclusiu decaleg o guia

Nombre i percentatge
de proveidors/es
contractades que
utilitzen el llenguatge
inclusiu

Area responsable Comunicaci6 i
Regidoria d’Igualtat

Calendari 2n semestre 2022

8.2. Incorporar la PDG en lii’s del llenguatge en tota la comunicacié
corporativa interna i externa

Indicadors

Accions

d’avaluacio
Redaccié de la documentacio interna i externa de Nombre de documents
I'ajuntament sense biaixos de genere interns i externs

redactats sense biaixos
de génere
Revisié del contingut de la pagina web sota la mirada de
la PDG i introduccié de mesures correctores Informe d’avaluacié
resultant de I'analisi i

dels canvis introduits

Area responsable Comunicacio i
Regidoria d’Igualtat
Calendari 1r semestres 2023
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8.3.Assegurar que tot el personal compta amb formaci6 sobre llenguatge no
sexista i inclusiu

Indicadors
d’avaluacié

Accions

Formacid en llenguatge no sexista i inclusiu a tota la Nombre de formacions
plantilla realitzades i persones
per departament i
genere

Area responsable Comunicacio i Recursos
Humans
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9. PREVENCIO DE RISCOS LABORALS

Objectius | 9.1.Fomentar una prevencio de riscos laborals i de vigilancia de la salut
operatius | diferenciadaiamb PDG

Indicadors

Accions

d’avaluacio
Realitzar formacio especifica en PRL segons Nombre de formacions
departaments i amb PDG diferenciades o

especifiques per
departaments i amb
PDG

Crear comissio paritaria de riscos laborals Nombre de persones
que conformen la
comissio de riscos
laborals i pla de treball
per a incloure la PDG

Area responsable Riscos Laborals

Calendari 1r semestre 2023

1.2.Promoure entorns saludables i lliures de riscos associats a la salut per a
dones i homes (condicions fisiques, psicologiques, socials i ambientals)

Accions Indicadors

d’avaluacio
Recollir dades relatives a les condicions de salut en el Informe d’analisi de les
treball contemplant també la salut emocional dades recollides

Adopci6 de mesures especifiques de prevenci6 de riscos Document de mesures
laborals en el cas de dones embarassades i en periode de especifiques adoptades
lactancia

Area responsable Riscos Laborals

Calendari 2n semestre 2023

9.3.Incoporar la PDG a través de clausules de génere en els plecs de
condicions de contractacid i processos de licitacié de serveis de vigilancia de
la salut externalitzats

Indicadors
d’avaluacio

Accions

Creaci6 d'un certificat de compromis d’inclusi6 de la PDG Certificat de

per a 'empresa adjudicataria compromis d’inclusi6
dela PDG per a
I'empresa adjudicataria

Area responsable Riscos Laborals

Calendari 1r semestre 2024
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10. PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAO DE SEXE

Objectius | 10.1.Crear un entorn laboral segur per a les dones

operatius ) .
Accions Indicadors
d’avaluacié

Anomenar la Comissié per la prevencid de '’Assetjament Acta de constituci6 de
i fer-la publica la comissi6 i pla de
treball

Nom de la persona
referent en la
prevenci6 de I'Ass.

Crear un protocol d’actuacio per a prevenir, detectar i Protocol aprovat

actuar en casos d’assetjament sexual i per rad de sexe a

la feina, i difondre’l Nombre de persones
que sabrien qué fer o
on dirigir-se en el cas
de patir o presenciar
una situacid d’Ass.

Disponibilitat de
Crear la figura de referent en Prevenci6 de I'Ass. I'informe a la
web/intranet
municipal i nombre de
descarregues

Nombre de persones
que coneixen
I'existéncia del protocol

Nombre de casos
detectats

Area responsable Regidoria d’Igualtat

10.2.Fomentar la capacitat de deteccio i actuacio de I'ajuntament davant els
casos d’assetjament sexual / per ra6 de sexe

Indicadors
d’avaluacio

Accions

Formar tota la plantilla en prevencio, deteccié i actuaci6 Nombre de formacions

davant I'assetjament (formaci6 diferenciada per a homes realitzades

i dones)
Nombre de participants
que completen la
formacio al 100%

Area responsable Regidoria d’Igualtat
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Accions Indicadors
d’avaluacié

Crear contingut comunicatiu que expliciti el compromis  Tipologia de
de I'ajuntament en la materia comunicacions
realitzades a tal efecte

Regidoria d’'Igualtat

2n semestre 2022

Recursos i pressupost per a I’execucio de les accions

Per assolir els objectius del pla d’igualtat es destinaran els recursos necessaris segons dotaci6
pressupostaria. En concret, des de la regidoria d’Igualtat s’invertiran 1.500 euros anuals en
implementar les accions depenents d’aquesta regidoria.

S’utilitzara el correu electronic, les reunions periodiques i la informacié al ple municipal per difondre
les accions i el desenvolupament del pla.

Anualment, a través d’'una fitxa creada per a tal fi, es realitzara el seguiment i 'avaluacié de les
diferents accions.
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