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PRESENTACIO INSTITUCIONAL

Les administracions publiques, i en concret les locals, han estat pioneres en la
implementacié de mesures per assolir la igualtat real entre dones i homes, amb la creacid
de les politiques, regidories i serveis especifics que han millorat les situacions de les dones

a lambit local.

Dins dels ajuntaments, aquesta millora es nodreix de dues linies generals, per un costat
trobem les politiques publiques i accions de cara a la ciutadania, que acostumen a estar
recollides en el que anomenem plans locals d’igualtat o plans d’igualtat per la ciutadania; i
per laltre costat, les politiques internes per l'organitzacié i distribucid de les persones
treballadores dins Uadministracid, les retribucions, la igualtat d’oportunitats en laccés i la

promocio, la comunicacio, tant interna com externa, etc.

Des de U'Ajuntament de Vacarisses, ja fa temps, es va prendre el compromis de treballar per
la igualtat i lequitat de geénere, desenvolupant activitats de sensibilitzacid, prevencio i
intervencio en relacio al génere i les violéencies. Pero creiem que per poder assolir-ho de
manera exitosa, 'administracié publica ha de ser la primera en ser exemple a seguir, ja que
pretén ser referent en aquest ambit i, assumint la responsabilitat cap a lentorn social,
economic i fisic del municipi, cal tenir en compte, també, la responsabilitat vers les persones

que dia a dia treballen en els ens locals.

Es per aixd, que teniu a les vostres mans el primer Pla intern d’igualtat de génere de
LAjuntament de Vacarisses, que pretén establir un marc d’actuacié 2022 — 2024 en matéria
d’igualtat de genere. Els objectius principals del Pla sén: incorporar de manera transversal
el principi d’igualtat de genere en lorganitzacid interna i enfortir la credibilitat i el
compromis de UAjuntament en les politiques de génere, donant coheréncia entre el discurs i

la practica interna.

El document presenta la diagnosi de Uorganitzacié en termes de génere, que ens ha permes
analitzar la realitat interna de Uajuntament i aterrar a la nostra realitat el pla d’accions, que

marca els objectius i les accions a emprendre durant la seva implementacio.
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Aquest Pla ens permetra treballar i avancar en diferents ambits com la comunicacio
inclusiva i no sexista, la formacié de génere, la lluita contra l'assetjament sexual i/o per rad
de génere, la visibilitzacié i reduccié de les desigualtats laborals entre dones i homes, i
poder convertir UAjuntament de Vacarisses en un referent respecte ambit d’igualtat de

génere.

Volem agrair el treball i Uesforc de totes aquelles persones que han contribuit a Uelaboracio
del Pla intern, les persones que conformen la comissid del Pla, les persones participants
dels grups de discussid i a totes aquelles que havent respost el qliestionari, ens han ajudat
a entendre la realitat de lorganitzacid. Finalment, agrair a la cooperativa L'Esberla per
lelaboracié de la diagnosi i el pla d’accions, la redaccid del pla i lacompanyament que ens

han proporcionat.

Per acabar, recordar que el pla pretén ser un document viu, del qual se’n fara un seguiment
periodic, aixi com una avaluacid anual i final, que ens permetra adequar-lo a la realitat
canviant de ladministracid. Demanem a totes les persones treballadores de lAjuntament de
Vacarisses que se’l facin seu i que no dubtin en proposar tot el que creguin convenient per a

la seva millora continua.
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INTRODUCCIO

Que és un pla d’igualtat?

Un Pla d'lgualtat és un conjunt de mesures ordenades, prioritzades i calendaritzades en el si
d'una empresa, entitat o organ de U'administracio, amb l'objectiu de conduir un procés vers
lequitat de genere en la seva organitzacid interna i, d'agquesta manera, contribuir a la

igualtat real i efectiva de la societat en general.

Segons el marc juridic catala i espanyol referent a 'administracié publica i a la igualtat
efectiva entre dones i homes, UAjuntament de Vacarisses té el deure de disposar d’un pla
d’igualtat intern. Per aquest motiu, el consistori ha iniciat amb conviccié i compromis

lelaboracié d’aquest | Pla d’lgualtat.

Treballar per la igualtat real i efectiva en el si d'una organitzacid, amb la implicacid i
voluntat amb les que s’aborda des de UAjuntament de Vacarisses, és un procés col-lectiu
d'analisi i revisid interna dels sistemes de creences, organitzacid i funcionament, i de les
relacions personals en el seus si; és un procés doncs, que condueix a una major consciéncia
i sensibilitzacid, i a una millora del benestar de les persones i les relacions de les persones
que formen part del consistori. Només d’aquesta manera, vetllant i posant les mesures
necessaries per avancar cap a la igualtat i el benestar interns, UAjuntament podra treballar
de manera coherent i efectiva en les seves accions i programes per a la igualtat de genere,

LGBTIQ+ i el feminisme.
El present pla d’igualtat aborda els seglients ambits:

Cultura organitzativa i comunicacié

Condicions laborals i estructura de Uequip huma

Accés a locupacid, desenvolupament intern i promocié
Formacio interna i/o continua

Politica retributiva i estructura salarial

Organitzacié del temps de treball i mesures de conciliacid

N o o &~ w N

Salut, seguretat laboral i prevencio de l'assetjament sexual i/o per radé de genere
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Marc Normatiu

El present Pla d'lgualtat s'emmarca en la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes, la llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes, la
llei 5/2008 de 24 d’abril del dret de les dones a eradicar la violencia masclista, els principis
de lestatut d’autonomia de Catalunya i l'article 14 del principi d'igualtat efectiva i no

discriminacié per rad de sexe de la Constitucio Espanyola.
La igualtat a Lambit de les politiques locals

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

ultims anys que incorporen mesures especifiques per abordar la igualtat de génere.

Les competencies de les administracions publiques locals s'estableixen en la Llei 7/1985
de Bases de Régim Local en dos articles basics que delimiten la capacitat d’actuacié dels

ajuntaments:

e Article 25: “El municipi, per a gestio dels seus interessos en ambit de les seves
competencies, pot promoure tota classe d’activitats i prestar tots els serveis publics

que contribueixin a satisfer les necessitats i aspiracions de la comunitat veinal”

e Article 28: “Els municipis poden realitzar activitats complementaries de les propies o
altres administracions publiques i, en particular, les relatives a U'educacio, la cultura,

la promocid de la dona, Uhabitatge, la sanitat i la proteccié del medi ambient”.

Finalment a la Llei 7/2007 del 12 d’abril de UEstatut Basic de UEmpleat Public, a Uarticle

100, a la disposicié vuitena escriu :

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

dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral entre dones i homes.

2. Sense prejudici del que esta disposat a lapartat anterior, les Administracions

Publiques hauran d’elaborar i aplicar un Pla d’lgualtat a desenvolupar en el conveni
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col-lectiu o acord de condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable,

en els termes previstos del mateix.

Aixi doncs, es despren que els Ajuntaments com administracié local, tenen la
obligatorietat d’elaborar un Pla d’igualtat intern que promogui la equitat real entre dones i
homes. Lelaboracié d’aquests plans interns sén també un element imprescindible per
donar coheréncia a les seves estrategies i politiques de foment de la igualtat de genere a

ambit local.

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

Uorganitzacio.

Altres lleis importants en matéria d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones a UEstat

espanyol que cal tenir presents sén:

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

les persones treballadores.

Llei 30/2003. de 13 d’octubre, sobre mesures per incorporar la valoracid de limpacte de

génere en les disposicions normatives que elabori el Govern.

Llei Organica 1/2004. de 28 de desembre, de Mesures de Proteccid Integral contra la
Violéncia de Genere. Publicada en el BOE N. ° 313 de 29 de desembre de 2004. Aquesta

llei va suposar un destacat avenc en lafrontament de la xacra de la violéncia contra les
dones, a nivell de rellevancia social i de disposicié d’'una proteccié formal en casos de perill
emparada amb un rang elevat de lordenament juridic. S’'introdueixen mesures a nivell
preventiu, d’intervencid i de proteccidé per a les victimes, en lambit laboral, de reinsercié

social, formacié ocupacional, habitatge social, serveis socials, educacid, salut.


http://www.boe.es/boe/dias/1999/11/06/pdfs/A38934-38942.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2003/10/14/pdfs/A36770-36771.pdf
http://www.boe.es/g/es/bases_datos/doc.php?coleccion=iberlex&id=2004/21760
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Aixi mateix, estableix el desplegament d’una bateria de recursos juridics per atendre les

mesures disposades davant les denuncies i els crims que es presentin.

Llei 15/2005, de 8 de juliol, per la qual es modifiquen el Codi Civili la Llei d'Enjudiciament

Civil en materia de separacié i divorci.
Objectius del Pla d’lgualtat de Vacarisses

Els objectius generals que guien la diagnosi i lelaboracid del | Pla d’lgualtat de

UAjuntament de Vacarisses son els seglients:
° Identificar els obstacles i barreres que dificulten la igualtat de genere al consistori

° Incorporar de manera transversal el principi d’igualtat de génere en lorganitzacio

interna de UAjuntament

° Enfortir la credibilitat i compromis de UAjuntament en les politiques de génere a

través de la coheréncia entre el discurs i la practica interna

Aquests objectius, comuns a molts plans d’igualtat, parteixen de la premissa que totes les
organitzacions humanes reprodueixen les relacions de poder dels homes vers les dones
caracteristiques de la societat patriarcal en la que vivim. Les desigualtats de génere es
reprodueixen i configuren a través de les estructures formals i informals de les
organitzacions mitjancant les regles, politiques, procediments de treball, normes i relacions
espontanies que sorgeixen entre les persones que composen les entitats. Es per aquest
motiu que els objectius del Pla d’lgualtat tenen la intencid principal de promoure lequitat
des de la perspectiva de genere, per tal de generar un canvi en lorganitzacido formal i

informal.


http://www.mujeresjuristasthemis.org/documentos/leysepydivorcio.pdf
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Pla de treball i metodologia

Les fases i accions per a la realitzacio de la diagnosi i lelaboracié de la concreciod del pla

d'accions han estat les seglents:
Fase I: Planificacié del procés de diagnosi i elaboracié del pla

e Reunid de coordinacio amb la comissio del pla d’igualtat per a:
o Definicid d'objectius del pla
o Acords de funcionament i coordinacio
o Planificacio de la recollida de dades
e Sessid de formacid basica sobre igualtat de geénere i plans d’igualtat per a les

persones que formen part de la comissié
Fase II: Recollida i analisi de dades

e Reuvisid, el buidatge i Uanalisi de les dades preexistents
e Disseny i realitzacié de 2 grups de discussié amb treballadores i regidores
e Disseny i enviament de qlestionaris a Uequip técnici als i les regidores

e Buidatge i analisi de les dades recollides als grups de discussid i als questionaris
Fase lll: Presentacid i valoracié de la diagnosi del Pla d’lgualtat

e Elaboracié de linforme de la diagnosi
e Sessid de treball amb la comissio per:
o Presentar linforme
o Valorar participativament la diagnosi i recollir el feedback

o Ratificar les linies principals del Pla intern d’lgualtat
Fase IV: Redaccié i presentacié de la proposta de concrecié del pla d’accions

e Redaccié de lesborrany de la proposta de concrecié del pla d'accions
e Sessid de treball amb la comissid per:
o Presentar U'esborrany del Pla intern d’lgualtat

o Treballar de manera participativa les accions concretes del Pla d’lgualtat
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proposades per la consultora
e Redaccié final del pla
e Sessid de treball amb la comissio per:
o Presentar la versio final del pla
o Donar consells i instruments per a la implementacié i avaluacid del pla, i

tancament del procés.
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DIAGNOSI

Per tal d'elaborar un pla d’igualtat que s'ajusti a les caracteristiques, necessitats i recursos
de UAjuntament de Vacarisses, és essencial coneixer la realitat i situacid interna de la que es

parteix des de ['Optica de la igualtat efectiva.

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

indiquen on cal intervenir amb fermesa.

La present diagnosi s'ha realitzat adaptant-se a les arees descrites a la llei, mitjancant les
dades i documents proporcionats per l'Ajuntament, una reunid6 amb la regidora de
politiques de geénere i la tecnica responsable de les politiques de génere, dos grups de
discussioé (amb dones treballadores i dones de lequip politic), i un gliestionari que es va fer

arribar totes les persones treballadores i a Uequip politic el juny del 2021.

La diagnosi ha estat presentada i validada pels membres de la Comissidé creada per
impulsar i dur a terme el seguiment i la implementacio del Pla d’lgualtat de lAjuntament de

Vacarisses.

10
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1. L'Ajuntament: cultura organitzativa i comunicacio

La cultura organitzativa d’un col-lectiu laboral o d6rgan administratiu, aixi com la manera en
com s’expressa en la seva comunicacio interna i externa - intimament lligats - ens permeten
diagnosticar, per una banda, els sistemes de creences que sustenten lestat actual de la
igualtat en el si del consistori, i, per altra banda, les facilitats o resistencies amb les que les

mesures del pla d’igualtat es pot trobar.

La cultura organitzacional i la comunicacio, per tant, estan directament relacionades amb la
consciéncia de les relacions de poder per radé de genere, el compromis de les persones que
formen lUempresa o entitat per eradicar-les, el benestar de les persones, les possibilitats
d’expressar-se amb llibertat i poder abordar conflictes o agressions per rad de genere de

manera conscient i segura.

La cultura organitzativa i la comunicacié les analitzarem a partir dels documents interns de
l'organitzacid i la comunicacio, aixi com dels resultats dels questionaris de la percepcié de

les persones treballadores i carrecs politics.

Indicadors

e Compromis amb la igualtat de génere
e Comunicaci6 oral i escrita no discriminatoria
e Ambient de treball i repartiment de tasques

e Percepcié de lestat de la igualtat de genere i LGBTIQ+, i de la necessitat d’un pla
d’igualtat

L'actual equip de govern de UAjuntament de Vacarisses ha entomat amb ganes i compromis
la lluita per la igualtat de génere i la incorporacié del feminisme en la seva organitzacio

interna i les seves accions externes.

11
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Mostra d’aix0 és:

LIR1]

A nivell simbolic: el canvi de nom de regidoria d’ "Igualtat” a “Politiques de Génere”
i laprovacio de la mocid per declarar Vacarisses poble feminista. A més es destaca
que a nivell politic hi ha hagut molta millora ja que s’ha dotat la regidoria de

contingut i coherencia.

A nivell de sensibilitzacié i formacié: s’han realitzat algunes formacions per al
personal técnic: sessid teodrica sobre transversalitzacid de la perspectiva de génere
centrat en urbanisme (va faltar desenvolupar la part practica) i dues formacions

sobre comunicacié amb perspectiva de génere i llenguatge no sexista.

A nivell estructural: la composicié de lequip de govern inclou la Regidoria de
politiques de génere que existeix des de fa 6 anys. A nivell de recursos humans, la
regidoria es gestiona amb el mateix personal de la regidoria d’Accié Social.
Actualment, han incorporat una tercera persona de suport dins de la regidoria que
s'encarrega de portar tot el tema de génere. Compten també amb el servei de
“psicodona” i quan és necessari es fan derivacions juridiques a Terrassa (a través
d’un conveni amb Casa Galeria). Pel que fa als recursos economics, cal destacar que
en els darrers anys s’ha donat un increment molt significatiu del pressupost, passant
de ser de 3.000/4.000€ lany a 12.000€ actualment i amb una projeccid

d’augmentar-lo a 18.000€ lany que ve.

A nivell d’accié externa: UAjuntament organitza activitats de sensibilitzacio i
prevencié per visibilitzar les diades del 25 de novembre i el 8 de marc en
col-laboracié amb les diferents regidories i equipaments municipals, com el Punt de
Vol (casal de joves), la Biblioteca, el casal d’avis, etc. Altres accions destacades sén
la intervencid a escoles, centres de secundaria i biblioteca; la posada en marxa (al
2020) del Protocol d’abordatge de les violencies sexuals als espais d’oci nocturn;
lacord del Pacte ciutada contra les violéncies masclistes i campanyes de
sensibilitzacid de cara a la ciutadania com per exemple la de UICD “Diposita aqui el

teu masclisme”.

12
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L’Ajuntament esta adherit al Il Pla de Politiques de Genere del Consell Comarcal del
Vallés Occidental per al periode 2016-2019 que esta prorrogat fins al juny de 2021.
Tot i aixi, es considera que hi ha moltes accions que no s’acosten a la realitat del
municipi i per tant costa desenvolupar les actuacions plantejades en el pla comarcal.

La idea és elaborar un Pla local d’igualtat i génere propi del municipi una vegada

s’hagi elaborat el Pla Intern.

Un altre indicador d’aquest compromis amb la igualtat consisteix en recollir i reconeixer els

drets laborals de les treballadores victimes de violéncia masclista. L'Ajuntament de

Vacarisses vetlla per aquests drets a través del seu reconeixement en el "Pacte sobre

condicions economiques, socials i de treball dels empleats/des publics/ques de lAjuntament

(2017-2021)". Tot i aixi, si tenim en compte les respostes a enquesta, observem que sén

poques les persones que comparteixen tenir coneixement i informacio sobre aquests drets:

un 23% de les persones enquestades afirma coneixer-los front un 77% que comparteix no

tenir molt o gens coneixement sobre aquests.

Es coneixen els drets laborals de les treballadores victimes de violéncia masclista
44 respostes

15

13 (29,5%)
12 (27,3%)

9 (20,5%)
8 (18,2%)

2 (4,5%)

1 2 3 4 5

A nivell de comunicacié escrita s’han realitzat dues formacions de “Comunicacid amb

perspectiva de génere i llenguatge no sexista” per als i les treballadores del consistori, tot i

gue es van realitzar ja fa molt temps no van ser obligatories per a tota la plantilla.

13
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En general es considera que, sobretot a nivell extern i en Uambit educatiu, es té cura

d’utilitzar un llenguatge inclusiu i no sexista.

L'Ajuntament fa servir un llenguatge i imatges no sexistes en la comunicacio externa
44 respostes

30
20 22 (50%)

13 (29,5%)
10

2 (4.5%) 7 (15,9%)
0 (0%)

Per altra banda, es detecten encara resistencies per part d’algunes persones a usar un
llenguatge inclusiu, sobretot a nivell intern i en espais més informals i tot i que existeix una
eina de comunicacié no sexista, aguesta no és massa coneguda ni utilitzada pel personal de
UAjuntament (a excepcio de la técnica de comunicacié que a més té formacio en llenguatge

inclusiu i no sexista).

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

20

17 (38,69
15 (38,6%)
14 (31,8%)

10 11 (25%)

1(2,3%) 1(2,3%)

Per ultim, malgrat que les enquestes de percepcid es mostra un nivell de satisfaccid positiu,
dels grups de discussid s'extreu que falten eines i formacid per analitzar imatges i altres
documents amb perspectiva de génere i falta també interioritzar aquest llenguatge en la

comunicacio oral.

14
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Pel que fa a lambient de treball vers les dones i el collectiu LGTBIQ+, dels grups de
discussié s’ha pogut extreure que d’uns anys cap aqui s’han promogut espais per a la
sensibilitzacio en aquest ambit. Comentaris, bromes i actituds masclistes que abans estaven
molt normalitzades ara es visibilitzen, perd es remarca que segueixen existint i que cal
vetllar perque desapareguin. Aquests comportaments sén molt presents sobretot en espais

masculinitzats com sén la policia, brigades i informatica.

La gestid dels equips humans als llocs de treball, com a resultat d’'una cultura androcéntrica
i de la prioritzacié de la productivitat, no es dota d’espais per gestionar els malestars

interns, conflictes i emocions que sorgeixen a tots els equips de treball.

Consideres que I'Ajuntament disposa de temps, espais i confianca per gestionar malestars i
conflictes interns?

44 respostes

15 15 (34,1%) 15 (34,1%)

7 (15,9%)
5 6 (13,6%)

1(2,3%)

Pel que fa a la participacid i els rols que es donen en les reunions, en general es comparteix
que es poden compartir les opinions lliurement tot i que “poder expressar-se no vol dir que
es tinguin sempre en compte les aportacions i es validin”. També es destaquen certes
actituds i comportaments d’apropiacié d’idees i interrupcions, sobretot per part d’homes aixi
com menyspreus i desvaloritzacions cap a aportacions fetes per dones. Un altre aspecte que
es comparteix en els grups de discussio és que cal millorar l'estructura en la comunicacié
interna ja que a vegades es prenen decisions de manera informal i unilateralment, sense
que siguin parlades ni consensuades i sense preguntar a la persona referent de Uarea o a

les persones implicades.
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Un altre aspecte a destacar, és la percepcié de la desigual distribucié de les tasques i
treballs transversals en funcid del génere: les dones acostumen a assumir tasques de cura
de les persones, els equips i lespai, i els homes acostumen a assumir tasques de

manteniment i representacio.

En aquest sentit, hi ha una percepcid generalitzada que les tasques vinculades a les cures

no estan gaire valorades ni reconegudes.

Consideres que les tasques de cura de I'espai i les persones estan valorades i reconegudes a

I'Ajuntament?
44 respostes

20
18 (40,9%)

10 11 (25%)
9 (20,5%)

2 (4,5%)
1 2 3 4 5

Tot i que generalment la percepcid de tracte igualitari en termes de génere entre el
personal del consistori és elevat, els percentatges on s’'ubiquen les respostes constaten la

necessitat de diagnosticar arees de millora i mesures concretes per avancar encara més.
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Consideres que I'Ajuntament és igualitari en termes de génere?
44 respostes

30

20 21 (47,7%)

10 (22,7%)
8 (18,2%)

0,
1(2.3%) 4 (9,1%)

1 2 3 4 5

En aquest sentit, hi ha una percepcié generalitzada sobre la necessitat d’elaborar un pla
d’igualtat, alhora que la majoria de persones que integren el consistori (un 90°9%) sén
optimistes en relacid a la seva aplicacid. Tot i aixi, cal destacar que en varies ocasions s’ha
compartit la por a que el pla “guedi en un calaix” i no es puguin desenvolupar les accions
per falta de temps i recursos, rad per la qual s'elaboraran mesures realistes i mecanismes

de seguiment per fer possible la transformacié progressiva del consistori.

En quin grau creus que sera util aquest pla d’igualtat?
44 respostes

20
18 (40,9%)

12 (27,3%)
10 (22,7%)

1(2,3%)

En general, es percep que UAjuntament de Vacarisses té una cultura organitzacional
sensible a la igualtat de genere, especialment pel que fa a lambit de la conciliacié amb la

vida personal segons un 52’3% de les persones enquestades. L'ambit en el qual es percep
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que UAjuntament vetlla menys és en la prevencid de lassetjament sexual i/o per rad de

génere i la discriminacid per rad de génere i/o orientacié sexual.

En quins ambits?
44 respostes

Cap

Ambient de treball

Participacio

Presa de decisions

Conciliacié amb la vida personal
Distribucié equitativa i correspo...
Prevencio de I'assetjament sex...
Prevencio de la discriminacio p...
Al no treballar al Ajuntament no...
salarial

El corporativisme entre els ho...

0

4(9,1%)
8 (18,2%)
7 (15,9%)
1(2,3%)
1(2,3%)
1(2,3%)
5 10

19 (43,2%)
21 (47,7%)
20 (45,5%)
23 (52,3%)
12 (27,3%)

15 20 25

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

- Equip de govern: posicionament i
accions clares de promocié de la
igualtat a nivell simbolic, personal,
estructural i extern

- Realitzacié de 2 formacions sobre

llenguatge inclusiu i no sexista

- Percepcié general de consens sobre
la necessitat d’'un pla d’igualtat, i

esperanga en aquest

Falta dotar de recursos humans la

Regidoria

Més sensibilitzacid i formacid en
comunicacid inclusiva i no sexista

(periodica i obligatoria)

Ambient de treball marcat per la
segregacio horitzontal: existéncia
encara de dinamiques i actituds
masclistes i distribucié desigual de

les tasques

Manca d’espais on gestionar

conflictes i malestars
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2. Condicions laborals i estructura de Uequip huma

Coneixer lestructura i composicié de Uequip huma del consistori, qui en forma part, quants
homes i quantes dones hi ha, de quines edats, si tenen o no persones al carrecs, quins llocs
de treball ocupen, o quants anys porten a l'ajuntament és un pas clau alhora de detectar
possibles biaixos de génere, desigualtats, discriminacions i relacions de poder; alhora que
ens pot permetre avancar situacions vinculades al pla d’igualtat que poden océrrer en un
futur més o menys llunya, com per exemple, les necessitats de conciliacié de determinats

col-lectius.

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

gaudiran les persones treballadores, aixi com la seguretat i estabilitat laboral.

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

i elevada que els homes.

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

factor que influeix en la bretxa salarial.
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Indicadors

e Preséncia de dones i homes a lorganitzacio
e Caracteristiques generals de la plantilla

e Distribucié de dones i homes en els departaments o arees funcionals de

[Ajuntament
e Distribucié de la plantilla per tipologia de contracte

e Distribucié de la plantilla per tipus de jornada

L’Ajuntament de Vacarisses esta conformat per un equip de 147 persones perd ens manca
informacié de 9 persones per la qual cosa els resultats obtinguts de l'analisi de les dades
s’han basat en un total de 138 persones (de les quals si tenim tota la informacio

necessaria): 73 dones (que representen el 53%) i 65 homes (47%).

La proporcié de dones es troba per sota de la mitjana de Catalunya, on trobem un 62% de

dones a ladministracié publica'.

Dones i homes: percentatge

Homes

Dones

! UGT. “Bretxa salarial de génere a Catalunya als sectors public i privat. Determinants i propostes”
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Tot i que la plantilla de lajuntament presenta una antiguitat considerable, el 45% de la
porta més de 10 anys treballant-hi, cal destacar que la segona franja amb un percentatge

d'antiguitat més alta és la d’entre 0 i 1 anys (31% de la plantilla).

Dones i homes: antiguitat

40 Dones
B Homes

30 +

20 +

10 +

0 -

Entre 0i Entre1i Entre6i Mésde
1any 5Sanys 10anys 10anys

L'edat mitjana de les persones que treballen a UAjuntament és de 45,1 anys, essent tant la

dels homes com de les dones de 45 anys.

La distribucié general és la seglent:

Dones i homes: edats

40 —— B Dones
Homes

30 -+

20 +

10 —+

| L

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

Observem, doncs, que el 48% de les dones i el 43% dels homes tenen entre 41 i 50 anys. |
ens trobem que, a partir dels 51 anys cap endavant, hi ha més homes que dones,

contrariament a la proporcid de la plantilla.
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Les dades sobre ledat sén rellevants sobretot pel que fa a entendre les necessitats de
conciliacié. Podem afirmar que, amb molta probabilitat, més de la meitat de la plantilla té
necessitats de conciliacié per motiu de cura de familiars, ja siguin filles o fills, o persones

majors d’edat dependents i al carrec (per exemple, mares o pares).

Pel que fa a la distribucié d’homes i dones en les diverses arees de 'Ajuntament, aquest
presenta un patré de segregacid horitzontal molt similar al que trobem tant al mercat

laboral general, com a U'administracio publica.

Les dones ocupen majoritariament els sectors tradicionalment associats a la feminitat,
caracteritzat per latencid a les persones (OAC, serveis socials, educacid, casal de gent
gran..), i els homes ocupen majoritariament sectors tecnics, de seguretat ciutadana i
vinculats a les reparacions i la construccid (urbanisme, policia local, serveis d’aigua,

esports).

Dones i homes: distribucio per arees

25 Homes
B Dones
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La segregacié horitzontal és un dels factors que trobem a lorigen de la bretxa salarial, ja
que els treballs vinculats a les cures i latencid a les persones acostumen a ser menys
valorats socialment, i aix0 es tradueix en una atribucié de salaris més baixos. A la vegada,
perpetua els estereotips culturals que vinculen les dones amb el treball de cura i els homes

amb Uespai public.

La distribucié d’homes i dones segons tipus de contracte és la seglent:

Dones i homes: tipus de contracte (percentatge)

Homes ([ Dones

100%

75%

50%

25%

0%
Funcionari/a Indefinit Interi/na Personal laboral

En aquest sentit cal destacar com a dada positiva l'equilibri entre dones i homes amb
contracte de funcionariat; tot i aixi, si mirem el total d’homes, els funcionaris son un 44%, i
en el total de dones, les funcionaries representen un 37%. A més, es concentren més dones
en el contracte d’interinatge (dones: 14%; homes: 11%) i en el indefinit (dones: 25%,
homes: 6%), aix0 és degut a que en el moment de funcionaritzacié del personal, no es van
funcionaritzar sectors com les escoles bressol o l'escola de musica, majoritariament ocupats
per dones. Tindre aquest tipus de contracte pot generar més inestabilitat laboral i caldria

corregir-ho per canviar de forma progressiva cap a contractes de funcionariat.
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La distribucié de dones i homes segons tipus de jornada és la seglent:

Dones i homes: tipus de jornada i horari (percentatge)

B Dones Homes
125%
100%
75%
50%
o ]
- — —— I
0%
Completa- Completa Completa- Parcial - Parcial - Parcial Parcial -
Continuada Partida Capsde Continuada Partida

setmana

S’aprecia el fet que el 71% de les dones i el 69% dels homes fan jornada completa i que el

percentatge d’homes i dones que realitzen jornades parcials és molt similar (23% d’homes i

22% de dones). On es pot observar certa desigualtat és en Uhorari partit - 19% de dones

front un 8% d’homes - tenint en compte que aquest tipus d’horari pot dificultar la

conciliacié amb la vida personal i familiar.

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

- Percentatge similar de dones i
homes amb contracte de

funcionariat

- Percentatge majoritari de persones

amb jornada completa

- Percentatge similar d’homes i dones

amb jornada parcial

Segregacio horitzontal en les

arees/departaments

Més dones amb contracte
d’interinatge i indefinit que pot
comportar més inestabilitat laboral

Més dones amb horari partit
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3. Accés a locupacio, desenvolupament intern i promocié

L'accés a l'ocupacid i la promocid en igualtat de condicions és un dret que cal garantir a
totes les persones. A més -de lUeducacio, la seguretat o els manteniments, cal vetllar amb
insisténcia per acabar amb la inércia social i crear referents malgrat no sigui responsabilitat
directa de les empreses o l'administracio - en sectors tan segregats com el diversos per a
les noves generacions, ja que a la llarga aix0 afavorira la disminucié de la segregacio
horitzontal, equiparaciéo del valor i talents de les dones i/o tasques tradicionalment

considerades femenines, Uequitat salarial i la corresponsabilitat.

Indicadors

e Distribucio de la plantilla per lloc de treball

e Descripcio dels llocs de treball i les responsabilitats en les ofertes laborals
e Contractacions produides els ultims quatre anys

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

e Distribucio de dones i homes als carrecs politics

Com ja s’ha vist a lUapartat anterior, la distribucié de les arees de treball de Ajuntament
segueix un patré de segregacid horitzontal. Vist al detall dels llocs de treball especifics, es
segueix el mateix patrd: cal destacar lalt percentatge de dones en ambit administratiu,
social i educatiu i la manca de representacié femenina a la policia local. Per contra, els llocs

més masculinitzats sén el d’agent de policia, bidell i ped de brigades.

Aixi doncs, és necessari fixar-se en les condicions d’accés per revisar i corregir, amb les

limitacions que permet el consistori, el patré de segregacid horitzontal.
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Dones i homes: llocs de treball
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Les ofertes de llocs de treball, aixi com els requisits per entrar-hi es presenten - a priori - de
forma neutra i seguint els criteris de l'administracio publica. Tot i aixi, si analitzem el detall
de les ofertes laborals, tot i que en els titulars es fa Us d’un llenguatge inclusiu (“auxiliar
administratiu/va”, “educador/a social’...), aquest no és sempre present en la descripcié de

loferta.

Per altra banda, les ofertes laborals no incorporen el requisit de tenir coneixement sobre

igualtat de genere en 'ambit de U'administracio publica i les politiques publiques.

Les incorporacions a la plantilla del consistori en els Ultims quatre anys han estat paritaries

(30 dones i 31 homes) i - a priori - no presenten biaixos de génere.
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Proporcio de dones que ocupen alts carrecs i/o nivells directius

Una de les caracteristiques positives que cal destacar de lestructura del personal de
UAjuntament de Vacarisses és que malgrat la segregacid horitzontal, de les 8 persones caps
o responsables d’area al consistori, 5 sén dones; tot i aixi, es podria destacar que les arees

on son caps o responsables dones i homes segueixen una segregacié estereotipada:

- Cap de sistemes d’informacid i

comunicacio

Responsable area d'esports

Com a mesura de millora, es podria revisar els criteris de promocié interna per tal fomentar
la mobilitat horitzontal en les promocions i assegurar que segueix havent-hi dones caps

d’area o servei.
Distribucié de dones i homes als carrecs politics

Pel que fa als carrecs politics, els carrecs estan ocupats de manera paritaria i equilibrada: a

Uequip de govern, 3 dones i 3 homes, i a loposicié 4 dones i 3 homes.
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I

- Alcaldia

- Esports

- Medi ambient i responsabilitat amb
l'entorn

- Obresi serveis

- Urbanisme

- Cooperacio i solidaritat

- Cultura, festes i patrimoni

- Hisenda

- Seguretat ciutadana i emergéncies

- Innovacid, comunicacio i eficiéncia
energetica

- Mobilitat territorial

- Organitzacié interna

- Participacié ciutadana i transparencia

Si bé es manté una segregacié horitzontal pel que fa la reparticid de les regidories, cal a dir
que des de lequip de govern s’ha destacat la importancia que es dona a les regidories de
cair més social (liderades per dones), fet que equilibra el pes entre aquestes i les regidories

més técniques.

ASPECTES POSITIUS ASPECTES A MILLORAR
- Majoria de dones caps d’area/servei - Segregacié horitzontal en els llocs
de treball

- Paritat en els carrecs politics

- Segregacio horitzontal en la

- Regidories de caire social (liderades reparticié de les regidories

per dones) amb pes i importancia

dins el consistori
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4. Formacio interna i/o continua

La formacidé continuada vinculada al desenvolupament del lloc de treball, sobretot si és
reglada, és un dels vehicles principals en la promocié laboral, tant pel que fa a l'assumpcio

de responsabilitats com salarial.

Per altra banda, la formacid en questions vinculades als drets laborals — incloent la
formacié en materia d'igualtat — és clau per detectar i prevenir els abusos, les
discriminacions i les situacions d'assetjament sexual o per rad de sexe que es poden donar

en l'entorn laboral.

L'accés a tota la formacid que ofereix una empresa o organ de Uadministracio ha de ser, per
tant, public, en igualtat de condicions i atenent a les necessitats de conciliacié de les

persones.

Indicadors

e Politica de formacié definida, publica i de criteris neutres, que atengui a les
necessitats de conciliacio

e Formacio en materia d’igualtat de genere i LGBTIQ+

e Nombre d’hores de formacié desagregat per generes

Segons el Pla de Formacio intern de UAjuntament de Vacarisses, els/les empleats/des de
UAjuntament de Vacarisses, “tenen dret en igualtat de condicions a la seva formacid i a un
perfeccionament constant”. Les formacions obligatories es duen a terme dins Uhorari

laboral i, en cas que no sigui possible, es compensen les hores dedicades.
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ElL Pla no contempla les necessitats o casuistiques concretes que es puguin donar per
motius de conciliacié (reduccions de jornada, permisos, baixes, etc,) o mesures concretes
sobre lactualitzacio i formacié de persones que tornen a la feina després de periodes llargs

de permisos o baixes.

Com s’ha assenyalat anteriorment, UAjuntament ha realitzat tres formacions en materia
d’igualtat de génere i LGBTIQ+ (transversalitzacid perspectiva de géenere i comunicacié no
sexista i inclusiva). Tot i aixi, l'assistencia no va ser obligatoria i es remarca la necessitat de
formar de manera més decidida en aquests ambits, a més de que siguin formacions

periodiques i obligatories per a tota la plantilla.

En el Pla de Formacio, es detecta abséncia de formacid obligatoria i continua sobre igualtat
de génere i LGBTIQ+ en lambit laboral i les politiques publiques, i sobre prevencié de
lassetjament sexual, per rad de genere o orientacid sexual en U'ambit laboral. Tot i aixi, els
plans de formacid concrets de les escoles bressol (El Xic i el Cuc) si inclouen formacions

sobre genere, feminisme i coeducacio.

El Pla de Formacid estableix un minim de 40 hores de formacid per a totes les persones
treballadores. En el cas que la jornada laboral sigui inferior a les 37.5 hores, la quota

d’hores de formacié sera proporcional a la seva jornada.

El Consistori no compta amb un recull sobre el nombre d’hores de formacié desagregat per
genere; aixi doncs, sera un aspecte a tenir en compte alhora de desenvolupar les accions

que integraran el Pla d’lgualtat.
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ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

S’ha realitzat 3 formacions en
materia d’igualtat de génere i
LGBTIQ+ (transversalitzacid
perspectiva de génere i comunicacid

no sexista i inclusiva)

Els plans de formacio de les escoles
bressol si que contenen formacions

en materia de genere i feminisme

El Pla de Formacio no inclou
formacié en materia d’igualtat i
LGTBIQ+, ni contempla
necessitats/casuistiques de

conciliacié

L’assistencia a les formacions en
matéria d’igualtat de genere i
LGTBIQ+ no és obligatoria

No es compta amb un recull d’hores

de formacié desagregat per génere
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5. Politica retributiva i estructura salarial

El principi d’igualtat retributiva es defineix com el dret a que homes i dones percebin una
remuneracid (salari i complements) igual per un treball d’igual valor, assolint aixi Uequitat
salarial. L'equitat salarial implica que mateixes feines o similars es remunerin de manera
igual, i que feines que no son similars perd que tenen o aporten el mateix valor a lempresa

es remunerin de manera igual.

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

generalment de caracter androcentric).

Indicadors

e Distribucié de dones i homes per trams retributius

e Retribucio anual mitjana de les dones i dels homes, sense tenir en compte els

complements, i bretxa corresponent

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

complements, i bretxa corresponent
e Mitjana dels complements salarials anuals
e Retribucié anual mitjana de dones i homes per lloc de treball
e Retribucio mitjana per hora de les dones i dels homes

e Mitjana de retribucié anual per hores extraordinaries
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Distribucié de dones i homes per trams retributius

La distribucié de dones i homes segons els trams retributius posa de manifest que els trams
més baixos (menys de 25.000€ anuals) estan ocupats majoritariament per dones i es
tendeix a cert equilibri en els seglients trams, sent el mateix niimero de dones i homes (3

dones i 3 homes) els que es concentren al tram de més de 40.000€ anuals.

Dones i homes: trams retributius
@ Dones Homes
50
40
30

20

10

0 |
Menys de 25.000 Entre 25.000 i 40.000 Més de 40.000
Retribucié anual mitjana de les dones i dels homes, sense tenir en compte els

complements, i bretxa corresponent

Si tenim en compte la mitjana del salari base anual, les dones cobren de mitjana 8.533,14€
i els homes 7.815,11 €, donant lloc a una bretxa salarial negativa del 9%. Una vegada
sumem al salari base els complements salarials i la retribucié de les hores extraordinaries,
les desigualtats augmenten i la bretxa salarial passa a ser positiva. A continuacid exposem

els principals resultats.

Mitjana salari base anual (sense complements)
Homes [l Dones

10.000,00 € —
7.500,00 € +-

5.000,00 € —

2.500,00 € +—

0,00€

Mitjana de salari base anual
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Retribucié anual mitjana de les dones i dels homes, tenint en compte els complements, i

bretxa corresponent

La mitjana de retribucié anual total de les dones i dels homes - ponderat segons jornada -,

tenint en compte els complements, és la seglient:

Mitjana retribucié anual total (amb complements)

25.000,00 € -

20.000,00 €

15.000,00 € ~

10.000,00 €

5.000,00 €

0,00€ -

20.524,67 €

18.053,04 €

Mitjana retribucio total anual

I Homes
B Dones

Les dones cobren de mitjana 18.053,04 € i els homes 20.524,67 €, la qual cosa suposa una

diferéncia de 2.471,62 €, donant lloc a una bretxa salarial del 12%. Segons UINE? la bretxa

salarial en ladministracié publica Uany 2017 és del 8,5%, aixi doncs, UAjuntament de

Vacarisses es troba amb una bretxa per sobre de la mitjana de Uadministracié publica de

Catalunya.

Mitjana dels complements salarials anuals

La mitjana dels complements salarials anuals de les dones i dels homes és la seglient:

Mitjana complements salarials anuals

12.500,00 €

10.000,00 €

7.500,00 €

5.000,00 €

2.500,00 €

0,00 €

[ Homes [l Dones

11.160,91 €

8.739,79 €

Mitjana complements salarials

2 Servei d’Assistencia a 'Organitzacié Municipal (2020). Bretxa salarial als ens locals. Diputacié de Barcelona.
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Les dones cobren de mitjana de complements salarials 8.739,79,04 € i els homes

11.160,91 €, donant lloc a una bretxa del 22%.

Tenint en compte lexposat fins ara, pel que fa a la composicié del salari anual, entre les
dones té un major pes el salari base, mentre que entre els homes tenen més importancia

els complements salarials sent determinants en Uexistencia de la bretxa salarial de génere.

En el seglient grafic podem veure com es distribueix la retribucié mitjana d’homes i dones
en funcié dels diferents col-lectius. Tot i que la segregacié dels llocs de treball dificulta
lanalisi comparatiu de la seva retribucid, s’identifica una bretxa salarial de génere en el
personal administratiu, especialment en el personal auxiliar administratiu, en el lloc de

bibliotecari/a, en el de monitor/a, el d’oficial | i en el professorat.

Mitjana de la retribucié total anual segregada per sexe i lloc de treball

B Dona Home

80.000,00 €
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La retribucié mitjana per hora també presenta desigualtats:

e Sense complements, els homes cobren - de mitjana - 4,65€ bruts/hora; i les dones
4,98€ bruts/hora.
e Una vegada afegim els complements, els homes passen a cobrar 13,06€ bruts/hora i

les dones 11,68€ bruts/hora

Aqguesta dada, de nou, ens corrobora Uexistencia d’una bretxa salarial que comporta

desigualtat per rad de génere.

La mitjana de retribucié anual d’hores extraordinaries de les dones i dels homes és la

seguent:

Mitjana retribucié anual hores extraordinaries

Homes [l Dones

2.000,00€
1.500,00€ |
1.000,00€ |

500,00 € |

0,00€

Retribucio total

Aixi doncs, mentre que els homes reben, de mitjana, 1.548,65€ per hores extraordinaries,

les dones només en reben 780,11€, la qual cosa suposa una bretxa salarial del 50%.

Si analitzem el detall per llocs de treball, podem observar que les hores extraordinaries que

més estan retribuides sén les de la policia local, lloc ocupat majoritariament per homes.
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Sense tenir en compte les hores extraordinaries de la policia local - que altera una mica els
resultats degut a les condicions dels seus llocs de treball - la retribucié mitjana anual de les
hores extraordinaries en el cas dels homes és de 583,79€ i de 445,24€ en el cas de les

dones, donant lloc a una disminucio de la bretxa del 50% al 24%.

Mitjana retribucié anual hores extraordinaries (sense policia)
Homes [l Dones

600,00 €

400,00 €

200,00 €

0,00 €

Retribuci6 total

Cal destacar que no disposem de dades sobre el nimero d’hores extres anuals realitzades
per homes i dones, aspecte que dificulta Uaprofundiment en aquest apartat (preu/hora de

les hores extres, mitjana d’hores extres que realitzen homes i dones a lany, etc.).

En aquest apartat, seria interessant fer un analisi en profunditat de la qliestié de les hores
extraordinaries per detectar:
e En quins serveis es fan més (veure quantes dones i homes afecten) i per quins
motius
e Avaluar i valorar si les necessitats del servei justifiquen les hores extraordinaries i
no es pot cobrir amb un augment de personal (p.e. atencid a les persones sovint
implica hores extraordinaries perqué cal sostenir les persones i les seves
circumstancies)
e Avaluar i valorar si la retribucié d’aquestes hores es correspon al valor que aporten

als seus serveis ifo al consistori en general des d’una perspectiva de genere

Una vegada feta l'auditoria salarial i amb els resultats exposats, compartim a continuacié

els principals motius que poden ser causants de lexisténcia de la bretxa salarial de genere.
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A nivell d’administracié publica, els motius d’aquesta bretxa salarial sén la segregacié

horitzontal i vertical, els complements salarials i els tipus de jornada i contractes. En el cas

de U Ajuntament de Vacarisses, els principals motius de la bretxa salarial de génere sén:

Segregacié horitzontal: els treballs ocupats per dones (tradicionalment associats a

la feminitat) sén els menys valorats economicament.

Complements salarials: els complements salarials, molt sovint definits des d’una
logica androcentrica, son els principals causants de laugment de la bretxa salarial
del -9% al 12%. Aquesta logica androcéntrica és present, per exemple, en els
complements especifics d’alguns llocs de treball: en els complements especifics de
llocs de treball ocupats per homes es valoren factors com la penositat (brigada)
perd en llocs de treball més feminitzats com el de les educadores bressol o la
treballadora familiar no es té en compte la penositat, no és visible ni es valora. Un
altre exemple el trobem en els complements de productivitat, on d’'un total de 39
complements, 32 recauen en homes i només 7 en dones. En aquest sentit, cal també
destacar que han aparegut varies veus que destaquen la qliestio del corporativisme
(i a la vegada actituds patriarcals molt subtils i amagades) a 'hora de concedir
augments salarials: en la negociacid individual dels salaris, els homes consegueixen
o se'ls hi sol concedir més facilment un augment de sou mentre que aquest exercici
per a les dones resulta més dificil i costa més que es valori i s'atorgui aquest

augment.

Realitzacié d’hores extraordinaries: la remuneracié d'hores extres recau sobretot

en col-lectius masculins.
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ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Trams retributius més baixos

ocupats majoritariament per dones

Existencia de bretxa salarial que
augmenta amb els complements
salarials i hores extraordinaries

La retribucid de les hores extres
esta descompensada dels
col-lectius masculinitzats als

feminitzats

Falta informacid sobre n° d’hores
extraordinaries realitzades per

dones i homes
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6. Organitzacio del temps de treball i mesures de
conciliacio

La conciliacid és la possibilitat d'una persona de fer compatibles les seves esferes personal,
laboral, social i familiar, per poder desenvolupar-se en els diferents ambits, entenent que
aquest desenvolupament és necessari per a la seva salut i benestar, aixi com per a la cura

de les persones dependents.

Tradicionalment, i encara ara, I'harmonia entre aquestes esferes ha estat desigual per a
homes i dones, donant com a resultat que aquestes fossin les que més temps dediquessin a
les tasques domestiques i de cures en detriment del seu temps de treball remunerat i de

desenvolupament personal.

Disposar de mesures per permetre la conciliacié a totes les persones i impulsar que tant
homes com dones s'hi acullin és contribuir a una nova organitzacié dels temps de treball
més sostenible, aixi com a la corresponsabilitat de génere vers les tasques domestiques i

de cures.

Indicadors

e Mesures per a la conciliacié de la vida personal i laboral

e Proporcié d’homes i dones que s’acullen o es beneficien de les mesures de

conciliacié de la vida personal i laboral
e Nombre d’hores extraordinaries per génere

e Percepcié de la sobrecarrega laboral

El consistori recull en el “Pacte de lempleat/da public” les mesures que estableix la llei per
facilitar la conciliacié de la vida personal i laboral (permisos, reduccions de jornada...) i en la

majoria de casos existeix una flexibilitat horaria (a excepcidé d’alguns serveis amb horaris
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molt fixes) que afavoreix aquesta conciliacid. En general, tant en els grups de discussié com

en lenquesta, la valoracid d’aquestes mesures és positiva.

Consideres que I'Ajuntament facilita mecanismes de conciliacié de la vida laboral amb la personal i
familiar?
44 respostes

30

24 (54,5%)
20

10 (22,7%)

6 (13,6%
0(0%) 4(9,1%) ( J

1 2 3 4 5

Tot i aixi, hi ha una percepcié generalitzada, que malgrat Uexistencia d’aquestes mesures,
sovint la feina ha de desenvolupar-se igualment, sense que se substitueixi la persona o es
posi personal de reforc. Aixd comporta que algunes persones visquin amb culpa i angoixa
el seu dret a conciliar perqué saben que el seu equip es veura sobrecarregat, que la carrega
de treball s'acumula, que s’haura de fer la mateix feina amb menys temps i més pressio o
que hauran d’assumir hores extres. Aquesta percepcid es complementa amb lexperiéncia
d’algunes dones que afirmen sentir-se recriminades per fer Us d’aquests drets (i en concret

si s'esta ocupant un lloc directiu).

Pel que fa a lus de les mesures per part del personal de UAjuntament, no es disposa de
dades d’Us d’aquestes desagregades per génere, pero la percepcid que es pot extreure dels

grups de discussid és que solen ser més les dones qui opten per acollir-se a aquests drets.

41



| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Vacarisses

No es compta amb un recull de les hores extraordinaries del personal de UAjuntament, per
tant no es pot realitzar un analisi comparatiu entre els géeneres. Seria important poder

recollir en el Pla d’lgualtat una accié que reculli aquestes dades.

Malgrat la bona valoracié de les mesures de conciliacid, una de les arees de millora
d’aquest ambit és la percepcid de sobrecarrega de treball per part del personal i la dificultat
en ocasions de poder “desconnectar”. Cal tenir en compte que per una harmonitzacié de la
jornada laboral amb la vida quotidiana no s’ha de vetllar unicament per facilitar les tasques
de cura familiar del personal que ho necessiti, sind per conciliar la tasca laboral amb els
altres ambits personals i garantir un temps lliure de qualitat i la desconnexid necessaria de

la vida laboral.

En quina mesura acostumes a fer sobreesforcos o "hores extres"?
42 respostes

15
13 (31%)
12 (28,6%)
10 (23,8%)

5 (11,9%)

2 (4,8%)

Referent a la politica de compensacié dels sobreesforcos, existeix insatisfaccié per part de
la majoria de persones que han contestat lenquesta, que comparteixen que no han sentit
que s’hagi valorat aquest sobreesforc - ni del cost personal i emocional que implica - i de
nou es remet al tema esmentat anteriorment sobre la impossibilitat de recuperar les hores

extres per no perjudicar al servei i a lequip.
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Estas satisfet/a amb la politica de compensacio dels sobreesforcos o "hores extres" de

I'Ajuntament?
39 respostes

15

15 (38,5%)
10 10 (25,6%)
8 (20,5%)
5 6 (15,4%)
0 (0%)
0
1 2 3 4 5
ASPECTES POSITIUS ASPECTES A MILLORAR
- El“Pacte de lempleat/da public” - En alguns serveis poca flexibilitat
contempla mesures positives i ben horaria
valorades
- Percepcioé de sobrecarrega i
- En general existeix flexibilitat descontent amb la politica de
horaria compensacio del sobreesforg. Cal

substituir el personal que fa
conciliacid, assegurant que a la seva
tornada no es produira una
sobrecarrega de treball , ni que la
seva abséncia suposi una
sobrecarrega pels companys

- Falten dades sobre hores

extraordinaries per génere
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7. Salut, seguretat laboral i prevencido de lassetjament

sexual i/o per rao de genere

Tots les les empreses de lestat, tinguin la mida que tinguin, aixi com els organs de
ladministracio, estan obligades a tenir un protocol de prevencid i abordatge de

lassetjament sexual i/o per rad de génere.

Un protocol d’aquestes caracteristiques permet i facilita que les persones puguin sentir-se
segures en el seu ambient laboral, sabent que no es toleren ni encobreixen aquestes
actituds, que es prevé el seu desenvolupament i que, en cas de viure una situacié d’aquest
tipus, sabran on acollir, el cami que seguira la seva denuncia, i les repercussions que aixo

suposara per a la persona agressora.

La prevencié de lassetjament sexual i/o per rad de génere repercuteix directament en la

salut i la seguretat laboral de les treballadores.

Indicadors

e Incorporacio de la igualtat i la perspectiva de genere en la gestid de la salut

laboral
e Proteccid de la maternitat i del periode de lactancia

e Mesures de prevencid, denuncia i sancid de lassetjament sexual, per rad de

génere i/o orientacié sexual
e |dentificacid de situacions de sexisme i masclisme
e Satisfaccio amb la gestio de les situacions

e Accions de formacid i informacid sobre la prevencié del sexisme, el masclisme, la

lgtbifobia, i lassetjament sexual, per raé de genere o orientacio sexual
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L'Ajuntament compta amb un Pla de Prevencié de Riscos Laborals perd aguest no incorpora
la perspectiva de génere ni la igualtat d’oportunitats, aixi com tampoc compta amb un
estudi de riscos laborals i psicosocials amb perspectiva de génere ni mesures correctores i/o

preventives segons els riscos avaluats per a dones i homes.

Tant el “Pacte de les condicions de U'empleat/da public/a” com el “Pla de Prevencié de
Riscos Laborals”, fan refereéncia a la maternitat i la lactancia, perd aquests documents no
contemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut de les treballadores

embarassades o en periode de lactancia.

Per aquests casos concrets, el consistori compta amb tres documents que fan referencia a la
proteccid de la maternitat i la lactancia: una guia de la Diputacid de Barcelona sobre la
“Proteccié de la maternitat”, una guia de la Generalitat de Catalunya sobre “Feina i salut
reproductiva: embaras i lactancia” i un document especific signat pel regidor de RRHH de
UlAjuntament de Vacarisses sobre “Tasques excloses durant el periode d’embaras o
lactancia”, on es presenta un llistat de tasques segons els diferents llocs de treball de les

quals queden excloses aquelles persones que es troben en periode d’embaras o lactancia.

Tot i que UAjuntament compta amb aquestes guies especifiques per a la proteccid de
lembaras i la lactancia, cal tenir en compte que les mesures de prevencio de riscos laborals
adrecades a la proteccié de la salut reproductiva no son suficients i és necessari que el Pla
de Prevencié de Riscos Laborals abordi altres riscos que tenen un impacte diferenciat entre

les dones i els homes, com sdn els riscos psicosocials, els ergonomics i els higiénics.

El consistori disposa d’un protocol per a la prevencid i abordatge de possibles situacions
d'assetjament a l'Ajuntament de Vacarisses (del 2015). Moltes persones afirmen no
coneixer el protocol i d’altres que si el coneixen comparteixen no entendre’l ni tenir molt

clar quines serien les passes a seguir si volguessin denunciar un cas d’assetjament.
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Tot i que el Protocol anomena, d’entre altres tipus, lassetjament sexual i per rad de génere,
li manca perspectiva feminista i esta redactat amb un llenguatge sexista, fent Us del masculi

genéric al llarg de tota la redaccio.

Les persones treballadores de lajuntament identifiquen situacions de sexisme i masclisme
en Uambit laboral, i apunten com a recurrents els comentaris i bromes sexistes (52,3 %),
rebre o sentir comentaris indesitjats sobre la indumentaria i/o el fisic (31,8%), la
infravaloracid de la feina o capacitacid de les dones o collectiu LGBTI+ (22,7%) i el

menysteniment de les opinions professionals de les dones o col-lectiu LGTBIQ+ (13,6 %).

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

Sentir missatges, bromes o ac... 23 (52,3%)
Patir tocaments no desitjats a a... 2 (4,5%)

Menysteniment de les opinions... 6 (13,6%)

Infravaloracié d’una opinié pel f... 8 (18,2%)
Identificar contingut masclista o...—0 (0%)

Rebre o sentir comentaris inde... 14 (31,8%)
Repetir arguments ja donats pe... 7 (15,9%)

No he viscut o vist cap d'aques... 19 (43,2%)
Rebre mirades insistents no de... 4 (9,1%)

Infravaloraci6 de la feina o cap... 10 (22,7%)

Em vaig sentir qliestionat en d... 1(2,3%)

No es té constancia de casos d’assetjament dins UAjuntament. En els grups de discussio
s’ha compartit qué algunes dones han viscut situacions incomodes perd mai s’ha arribat a

intervenir.

Tal com mostren les respostes a lenquesta, la satisfaccid amb la gestioé de les situacions no
és gaire elevada. La majoria de comentaris rebuts fan referencia a la manca de mesures de
sensibilitzacid per facilitar la prevencid i la deteccid d’actituds i comportaments sexistes.

Aquest fet pot comportar que algunes situacions identificades no s’arribin a denunciar i es
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comparteixin de manera informal amb alguna persona referent de confianca. Dels grups de

discussio es pot extreure la voluntat d’abordar aquestes situacions i de posar-hi solucio.

Per altra banda, les persones treballadores apunten l'abséncia d’espais per a labordatge
dels conflictes, estiguin o no vinculats al génere. Aixd pot provocar que els malestars siguin
dificils de canalitzar i es crei una cultura de gestid individual del conflicte, el malestar, la

tensid o l'agressio.

Si has marcat algunes violéncies a la pregunta anterior, creus que s’han abordat de manera

satisfactoria?
44 respostes

20

15 16 (36,4%)

13 (29,5%)

7 (15,9%)
5 (11,4%)
3 (6,8%)

Es detecta abséncia de formacio i informacid sobre prevencié de lassetjament sexual, per
rao de genere i/ o orientacio sexual en lambit laboral i varies treballadores comparteixen la
necessitat de tenir més eines per identificar i detectar aquestes situacions i saber com

procedir.
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ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Existéencia de documents especifics
en proteccié de la maternitat i del

periode de lactancia

Existencia d’'un Protocol de
prevencid i abordatge de possibles

situacions d'assetjament

Hi ha sensibilitat i voluntat social
d’abordar les situacions masclistes i

d’'assetjament

Falta de perspectiva de genere al

Pla de prevencié de riscos laborals

El Protocol de prevencio i abordatge
de lUassetjament no és conegut per
la majoria de la plantilla, no és
entenedor i li manca perspectiva de

genere

Existéncia de situacions sexistes i

masclistes en 'ambit laboral

Manca d’espais de sensibilitzacid i

abordatge dels conflictes

Manca de formacio en assetjament

sexual i per rad de génere
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Taula resum de la diagnosi

CULTURA ORGANITZATIVA | COMUNICACIO

ASPECTES POSTIUS

ASPECTES A MILLORAR

Equip de govern: posicionament i
accions clares de promocié de la
igualtat a nivell simbolic, personal,

estructural i extern

Realitzacié de 2 formacions sobre

llenguatge inclusiu i no sexista

Percepcid general de consens sobre
la necessitat d’'un pla d’igualtat, i

esperanca en aguest

Equip de govern: posicionament i
accions clares de promocié de la
igualtat a nivell simbolic, personal,

estructural i extern

Realitzacid de 2 formacions sobre

llenguatge inclusiu i no sexista

Percepcid general de consens sobre
la necessitat d’'un pla d’igualtat, i

esperanca en aquest

CONDICIONS LABORALS | ESTRUCTURA DE L'EQUIP HUMA

ASPECTES POSTIUS

ASPECTES A MILLORAR

Percentatge similar de dones i
homes amb contracte de

funcionariat

Percentatge majoritari de persones

amb jornada completa

Percentatge similar d’homes i dones

amb jornada parcial

Segregacio horitzontal en les

arees/departaments

Més dones amb contracte
d’interinatge i indefinit que pot
comportar més inestabilitat laboral

Més dones amb horari partit

ACCES A LOCUPACIO, DESENVOLUPAMENT INTERN | PROMOCIO

ASPECTES POSTIUS

ASPECTES A MILLORAR
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Majoria de dones caps d’area/servei
Paritat en els carrecs politics

Regidories de caire social (liderades
per dones) amb pes i importancia

dins el consistori

Segregacio horitzontal en els llocs
de treball

Segregacio horitzontal en la

reparticié de les regidories

FORMACIO INTERNA I/0O CONTINUA

ASPECTES POSTIUS

ASPECTES A MILLORAR

S’ha realitzat 3 formacions en
materia d’igualtat de génere i
LGBTIQ+ (transversalitzacid
perspectiva de genere i comunicacio
no sexista i inclusiva)

Els plans de formacio de les escoles
bressol si que contenen formacions

en materia de genere i feminisme

El Pla de Formacié no inclou
formacié en materia d’igualtat i
LGTBIQ+, nicontempla
necessitats/casuistiques de

conciliacié

L'assisténcia a les formacions en
matéria d’igualtat de genere i
LGTBIQ+ no és obligatoria

No es compta amb un recull d’hores

de formacié desagregat per génere

POLITICA RETRIBUTIVA | ESTRUCTURA SALARIAL

ASPECTES POSTIUS

ASPECTES A MILLORAR
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- Trams retributius més baixos

ocupats majoritariament per dones

- Existéncia de bretxa salarial que
augmenta amb els complements

salarials i hores extraordinaries

- La retribucid de les hores extres
esta descompensada dels
col-lectius masculinitzats als

feminitzats

- Falta informacid sobre n° d’hores
extraordinaries realitzades per
dones i homes

ORGANITZACIO DEL TEMPS DE TREBALL | MESURES DE CONCILIACIO

ASPECTES POSTIUS ASPECTES A MILLORAR
- El“Pacte de lempleat/da public” - En alguns serveis poca flexibilitat
contempla mesures positives i ben horaria
valorades
- Percepciod de sobrecarrega i
- En general existeix flexibilitat descontent amb la politica de
horaria compensacio del sobreesforg.

- Falten dades sobre hores

extraordinaries per génere

SALUT, SEGURETAT LABORAL | PREVENCIO DE LUASSETJIAMENT SEXUAL I/0O PER
RAO DE GENERE
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ASPECTES POSTIUS

ASPECTES A MILLORAR

Existéncia de documents especifics
en proteccié de la maternitat i del
periode de lactancia

Existencia d'un  Protocol de
prevencid i abordatge de possibles

situacions d'assetjament

Hi ha sensibilitat i voluntat social
d’abordar les situacions masclistes i

d’assetjament

Falta de perspectiva de génere al

Pla de prevencio de riscos laborals

El Protocol de prevencio i abordatge
de lassetjament no és conegut per
la majoria de la plantilla, no és
entenedor i li manca perspectiva de

geénere

Existéncia de situacions sexistes i

masclistes en lambit laboral

Manca d’espais de sensibilitzacio i

abordatge dels conflictes

Manca de formacio en assetjament

sexual i per rad de génere
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PLA D’ACCIONS

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

seva implementacio.

Cal tenir en compte quatre aspectes que seran transversals durant tot el desenvolupament

del pla d’accions:

e Les accions seran liderades per la regidoria de politiques de genere amb la
coordinacid i suport de les diferents arees implicades (caldra mantenir un contacte

constant i fluid amb els i les caps d’area )

e S'elaborara un pla de formacié anual amb perspectiva de génere: incorporacio de
tematiques de genere al pla de formacié anual (formacions especificades al pla
d’accions segons els ambits tematics) amb uns criteris clars sobre la obligatorietat i

periodicitat.

e S’impulsaran campanyes de comunicacié que facilitin el coneixement i comprensié
de les accions del pla, i reforcin la sensibilitzacié de la plantilla en les diferents

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

comunicacid interna
sobre incorporacid
perspectiva de
génere als serveis,
llenguatge inclusiu i
micromasclismes

campanya

Objectiu Accid Indicadors Responsable | Termini
1.1.1 Fer formacié | Incloure la formacié | RRHH Curt
1.1 Comunicar | sobre llenguatge | dins el pla de formacid
interna i | inclusiu i no sexista | anual amb perspectiva
externament de [ a tota la plantilla | de genere
manera inclusiva i | (periddica i
no sexista a tots | obligatoria) % de la plantilla
els nivells de assisteix a la formacio
lajuntament (desagregat per
génere i servei)
1.1.2 Donar a Comunicacié Curt
conéixer leina de | % assisténcia a sessio
comunicacio no | informativa sobre
sexista i establir | leina (desagregat per
criteris concrets génere i servei)
% de persones que en
fan Us una vegada
realitzada la sessio
1.2 Crear wun| 1.2.1 Fer formacid | Incloure la formacié | RRHH Curt
clima de treball | sobre igualtat de | dins el pla de formacid
favorable a les | génere en lambit [ anual amb perspectiva
dones i persones | laboral iquotidia de genere
LGBTIQ+
% de la plantilla
assisteix a la formacié
(desagregat per
génere i servei)
1.2.2 Crear | Convocatoria de | Comissid Mitja/llarg
mecanismes de | almenys un espai | lgualtat
gestid col-lectiva | anual de gesti6 de | Caps
dels conflictes, | conflictes, tensions i | area/servei
tensions i | malestars a cada
malestars* servei
1.2.3 Campanya de | Realitzaci6 de la | Comunicacio Mitja
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1.3 Mantenir el
compromis de
CAjuntament en
la promocié de la
igualtat de
génere a lambit
laboral i politic

1.3.1 Campanya de | Realitzaci6 de la | Comunicacio Curt
difusi6¢ del pla | campanya Comissid

d’igualtat intern Igualtat

1.3.2 Realitzar una | Realitzacié de | Comissio Trimestral
avaluacié periddica | Uavaluacié Igualtat permanent

de la implementacié
del Pla d’igualtat

*Aquesta accid sera incorporada com a mesura preventiva en el protocol d’abordatge de l'assetjament sexual,

per rad de génere, identitat de genere i/o preferéncia sexual.
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2. CONDICIONS LABORALS | ESTRUCTURA DE L'EQUIP HUMA

Objectiu

Accié

Indicadors

Responsable

Termini

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

2.1.1 Campanya
de comunicacio
interna i externa
per fomentar una
visié no
esbiaixada de
geénere dels
serveis i llocs de
treball molt
segregats
(policia, escola
bressol, brigades,
administracid,
serveis socials...)

Campanya de
comunicacié

Comunicacié

Mitja

2.1.2 En
lobertura de
places, valorar
condicions  que
afavoreixen el
génere
subrepresentat
segons el lloc de
treball

Publicacid
d’ofertes de feina
segons aquests
criteris

RRHH

Mitja

2.2  Estabilitzar
les condicions
laborals de les
dones

221 Tendir a

lobertura de
concursos de
placa de

funcionariat pels
llocs de treball
de les dones amb
contracte
d’interinatge o
indefinit

Obertura dels
concursos i
evolucio de la
situacio
contractual de les
dones

RRHH

Curt

56



| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Vacarisses

3. ACCES A LOCUPACIO, DESENVOLUPAMENT INTERN | PROMOCIO

publiques

d’igualtat de genere en
Lambit de

vinculada al
coneixement del

Objectiu Accié Indicadors Responsable Termini
3.1 Fomentaruna | 3.1.1 Revisar la | Noves descripcions | RRHH Mitja
incorporacié  de | descripcié i valoracié | dels llocs de treball,
persones que - | dels llocs de treball, | responsabilitats i
complint els | les responsabilitats i | requisits amb
requisits i merits | els requisits des de la | perspectiva de
per al Lloc de | perspectiva de | génere per a les
treball - trenquin | genere* properes
la inércia de la convocatories
segregacio laborals.
horitzontal
3.1.2 Revisar els | Criteris de promocié | RRHH Mitja
criteris de promocid | coneguts per
interna  per tal de | tothom i amb
fomentar la mobilitat | perspectiva de
horitzontal en les | génere.
promocions.
3.2 Mantenir i 3.2.1 Formacié per | Incloure la formacié | RRHH Mitja
cuidar els | empoderar a lesdones [ dins el pla de
lideratges en un lideratge | formacié anual amb
femenins feminista perspectiva de
génere
Formacié realitzada
pel % de les dones
3.2.2 Formacié homes | Incloure la formacié | RRHH Mitja
per prevenir situacions [ dins el pla de
de micromasclismes formacié anual amb
perspectiva de
genere
Formacié realitzada
pel % dels homes
3.3 Fomentar una | 3.3.1 Incorporar com a | Meérits vinculats al | RRHH Curt
incorporacio  de | mérit el coneixement | coneixement del
persones de la igualtat de | temari esmentat en
sensibilitzades génere en les | les properes
amb la igualtat | convocatories convocatories
de geénere en | publiques. laborals.
Lambit laboral i
en les politiques
3.3.2 Incorporar temari | Requisit / puntuacié | RRHH Curt
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Ladministraci6 i les | temari esmentat en
politiques  publiques | les properes
en les convocatories | convocatories
publiques. laborals.

* En el marc de la propera revisié de la valoracié dels llocs de treball
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4. FORMACIO INTERNA I/O CONTINUA

Objectiu Accié Indicadors Responsable | Termini
4.1 Sensebilitzar entorn | 4.1.1 Reunir-se amb els | % d’arees i | Comissio Curt
a la necessitat de|i les caps de cada |serveis a les |d’igualtat
formar-se en materia area/servei per tal de | que s’ha
" . . | sensibilitzar i informar | informat
d’igualtat de genere i i ..
.. .. | sobrelaimportancia que

LGBTIQ+ en  lambit tota la plantilla participi
laboral i les politiques | 4e les formacions en
publiques matéria  d'igualtat i

genere i la obligatorietat

en Uassistencia a

aquestes
4.2 Implementar i | 4.2.1 Elaboracid del pla | Existéncia del | RRHH Curt
sistematitzar la formacié | de formacié anual amb | pla de formacié
obligatoria i continua perspectiva de génere | anual amb
sobre igualtat de génere (on s’hagin inclos tf)tes p?rspectlva de
] .| les formacions | genere
i LGBTIQ+ en lambit

proposades en aquest
laboral i les politiques pla d’accions)
publiques
4.3 Sistematitzar el | 4.3.1 Recollir les hores | Dades Cada Mitja
recull de dades sobre la | de formacid realitzades | recollides cap/responsa
formacié continuada per | pel personal establint | (desagregades | ble d’area
analitzar limpacte en la | tipologies de formacions | per génere i |recollira les
promocio i|i desagregades per | servei) dades i i
desenvolupament intern | génere enviara a

RRHH
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5. POLITICA RETRIBUTIVA | ESTRUCTURA SALARIAL

retribucié de les
hores
extraordinaries
amb perspectiva
de genere*

realitzacid i
retribucié d’hores
extres amb
perspectiva  de
génere.

Disminucié de la
bretxa retributiva
de les hores
extraordinaries.

Objectiu Accid Indicadors Responsable Termini
5.1 Disminuir la [ 5.1.1 Avaluar, | Informe RRHH Mitja
bretxa salarial i | valorarirevisarla | d’avaluacio i | Serveis
lalt percentatge | politica de | valoraci6 sobre | econdmics
de dones als | complements els complements
trams retributius | salarials des | amb perspectiva
més baixos d’una perspectiva | de génere.
de génere*
Incorporacié  de
complements
que valorin
qualitats i
treballs de les
tasques
tradicionalment
desenvolupades
per dones (per
exemple, escoles
bressol, atencié a
les persones i
administracid)
5.1.2 Recollir les | Dades recollides | Cada Curt
hores (desagregades cap/responsable
extraordinaries per génere i |darea recollira
realitzades  pel | servei) les dades i i
personal de cada enviara a
servei (i dels caps RRHH
de departament)
513 Avaluar, | Informe RRHH Llarg
valorar i revisar la | d’avaluacié i | Serveis
realitzacio i | valoracié de la | economics

* En el marc de la propera revisio de la valoracié dels llocs de treball
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6. ORGANITZACIO DEL TEMPS | CONCILIACIO

la seva tornada no
es produira una
sobrecarrega de
treball, ni que la
seva abseéncia
sSuposi una
sobrecarrega pels
companys/es

persones que fan
Us de mesures de
conciliacio (baixes,
excedéncies,
reduccions
jornada...)

de

Objectiu Accié Indicadors Responsable | Termini
6.1 Sensibilitzar tota la | 6.1.1 Fer formacid | Incloure la | RRHH Curt
plantilla de la | puntual o accions | formacié dins el
importancia de la | de sensibilitzaciéd | pla de formacié
conciliacié sobre la tematica anual amb
corresponsable per a perspectiva de
Ueradicacid de les génere
desigualtats de génere
% de la plantilla
assisteix a la
formacio
(desagregat per
génere i servei)
6.2 Disminuir la | 6.2.1 Generar un | Existencia de | Comissio Llarg
sobrecarrega de treball mecanisme a cada | mecanismes de | Igualtat
area per garantir | registres de la | (seguiment)
el registre, | sobrecarrega
prevenir i | laboral Responsable
solucionar les area
situacions de (aplicacid)
sobreesforg i
sobrecarrega
laboral
6.2.2 Substituir el | n° de persones | RRHH Mitja
personal que fa | contractades per
conciliacid, fer substitucid (o
assegurant que a | complementar)
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SEXUAL I/O PER RAO DE GENERE

7. SALUT, SEGURETAT LABORAL | PREVENCIO | ABORDATGE DE L'ASSETJAMENT

Objectiu Accid Indicadors Responsable | Termini
7.1 Incorporar la | 7.1.1 Realitzar una | Existéncia de linforme | RRHH Llarg
perspectiva  de | avaluacié de riscos | d’avaluacio
génere en | laborals amb
labordatge de la | perspectiva de
salut i seguretat | génere (posant | n® i tipus de criteris
laboral dins | atencié als riscos | adaptat a la perspectiva
CAjuntament psicosocials, de génere en lavaluacié
ergonomics i | deriscos
higiénics)
n° de persones
afectades/implicades
segons genere
7.1.2 Introduir la | Existencia del nou pla [ RRHH LLarg
perspectiva de | amb perspectiva de
génere en | génere
Lelaboracio del
proper pla de
prevencid de riscos | % de la plantilla
laborals (contractar | assisteix a la sessid
una empresa que | informativa (desagregat
tingui coneixements | per génere i servei)
sobre salut laboral i
genere)
7.2.1. Modificar o | Document Protocol | Técniques Curt
7.2 Crear un | tornar a redactar el | modificat i actualitzat igualtat
entorn laboral | protocol
segur per a les | d’assetjament per | % assisténcia a la sessid
dones i persones | ser més entenedor i | informativa (desagregat
LGTBIQ fer-ne  una bona | per génere i servei)
comunicacio
7.2.2. Crear una | Difusié de la infografia | Comunicacié Curt
infografia del | entre tot el personal
protocol per aclarir el
recorregut d’activacio
7.2.3 Constituir i | Comissid en | Tecniques Curt
convocar la comissié | funcionament igualtat
del protocol
724 Realitzar | Incloure la formacié dins | RRHH Curt
formacié especifica | el pla de formacié anual
sobre gestié | amb  perspectiva de
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assetjament sexual i
per raé de génere a
la comissié  del
protocol

génere

% de la comissié del
protocol assisteix a la
formacio (desagregat
per génere i servei)

7.2.5 Realitzar
formacio de
prevencio de
lassetjament sexual i
per raé de génere a
tota la plantilla
(diferenciada  entre
homes i dones)

Incloure la formacié dins
el pla de formacié anual
amb  perspectiva de
geénere

% de la plantilla
assisteix a la formacié
(desagregat per génere i
servei)

RRHH

Mitja

63



| Pla d’lgualtat de Ajuntament de Vacarisses

Calendari: diagrama d’objectius

Trimestres

Objectius

122

222

322

422

123

223

323

423

124

224

1.1 Comunicar interna i
externament de manera inclusiva i
no sexista a tots els nivells de
Lajuntament

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

1.3 Mantenir el compromis de
UAjuntament en la promocié de la
igualtat de genere a U'ambit laboral
i politic

2.1 Incorporar mecanismes per
trencar la inércia de la segregacio
horitzontal a llarg termini

2.2 Estabilitzar les condicions
laborals de les dones

3.1 Fomentar una incorporacié de
persones que - complint els
requisits i merits per al lloc de
treball - trenquin la inércia de la
segregacio horitzontal

3.2 Mantenir i cuidar els lideratges
femenins

3.3 Fomentar una incorporacié de
persones sensibilitzades amb la
igualtat de génere en lambit
laboral i en les politiques publiques

4.1 Sensebilitzar entorn a la
necessitat de formar-se en materia
d’igualtat de genere i LGBTIQ+ en
Lambit laboral i les politiques
publiques

4.2 Implementar i sistematitzar la
formacié obligatoria i continua
sobre igualtat de genere i LGBTIQ+
en lambit laboral i les politiques
publiques
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4.3 Sistematitzar el recull de dades
sobre la formacié continuada per
analitzar Uimpacte en la promocid i
desenvolupament intern

5.1 Disminuir la bretxa salarial i
lalt percentatge de dones als
trams retributius més baixos

6.1 Sensibilitzar tota la plantilla de
la importancia de la conciliacié
corresponsable per a Ueradicacié de
les desigualtats de génere

6.2 Disminuir la sobrecarrega de
treball

7.1 Incorporar la perspectiva de
genere en labordatge de la salut i
seguretat laboral dins lAjuntament

7.2 Crear un entorn laboral segur
per a les dones i persones LGTBIQ

Groc clar = fase de preparacié
Groc = fase d’execucié i implementacié
Groc fosc = fase d’avaluacio
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SISTEMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

La implementacidé del pla d'accié comporta un seguit de tasques a desenvolupar: execucio
de les accions, comunicacio a l'equip huma, seguiment i control del pla d'accid i avaluacio

del mateix.

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

noves accions fruit d'una nova diagnosi.

La comissido de seguiment del pla d'igualtat de UAjuntament de Vacarisses és la
responsable de dur a terme el seguiment i l'avaluacié del Pla d'lgualtat, comunicant-se en
tot moment amb la geréncia del consistori, recursos humans, comunicacié i les persones

tecniques d’igualtat.
Mecanismes de seguiment

El seguiment és el procés que permet comprovar el grau de compliment real del pla, i
serveix per a poder detectar les possibles desviacions del document inicial, durant el procés
d’implementacié. Com ja s’ha dit, aquesta és duta a terme per la comissio del pla d’igualtat.
El seguiment es realitza sol-licitant informacié a les responsable de cada accid aixi com
recollint les opinions de l'equip huma del consistori, a través de, per exemple, fitxes i
questionaris, entre altres mitjans, que inclouran dades relatives a les mesures dutes a
terme, dificultats trobades en la seva execucid, propostes de millora, etc., amb lobjectiu
d'identificar els problemes que puguin apareixer durant l'execucié del mateix i buscar les

solucions adequades al moment i la realitat de la problematica.

La importancia i rellevancia del seguiment rau en el fet que el mateix és l'eina que enllaca
amb el procés d'avaluacid. Per aquest motiu, les persones responsables de la

implementacioé del pla han de documentar de manera sistematica el seu seguiment.
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La comissi6 de seguiment del pla d’igualtat de UAjuntament de Vacarisses sera
l'encarregada de fer un seguiment trimestral del desenvolupament del pla, comunicar-ho a
les persones indicades més amunt i recollir-ne anualment la seva opinio, atenent al grau de

satisfaccio, i les problematiques i facilitats aparegudes durant el procés.
Mecanismes d'avaluacio

L'objectiu principal de l'avaluacié és valorar si les accions dissenyades i executades es
corresponen als objectius formulats i els resultats esperats. Les activitats d'avaluacio es

desenvolupen al llarg i final del procés d'implementacio del pla d'accid.
Els criteris per avaluar les accions planificades son els seglients:
Planificacio de les accions
e Grau d'aplicabilitat a la realitat del consistori
e Adequacid dels objectius i resultats esperats a la realitat de Uajuntament

e Coheréncia de les accions amb els recursos i objectius establerts en el pla

d'accid
Gestié del pla d'accié
e Compliment del calendari previst i la seva motivacio
e Relacié equilibrada entre l'assignacié de recursos i els objectius establerts
e [Eficacia de la metodologia emprada
Resultats
e Assoliment dels objectius i resultats previstos i la seva motivacid
e Grau de participacié i satisfaccié de les persones beneficiaries de les accions

e Facilitats i problematiques en el procés
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L'avaluacid sera responsabilitat de la comissié de seguiment del pla d'igualtat de
lAjuntament de Vacarisses, que presentara els resultats a la resta de l'equip huma del
consistori de manera anual, juntament amb la memoria de la seva activitat i el programa per

al seglient curs.
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GLOSSARI

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

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

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

de la maternitat, la assumpcié d'obligacions familiars i l'estat civil.

1. Es considera discriminacid directa per raé de sexe la situacid en qué es troba una
persona gue sigui, hagi estat o pugui ser tractada, atenent el seu sexe, de manera

menys favorable que una altra en situacié comparable.

2. Es considera discriminacio indirecta per rad de sexe la situacié en qué una disposicio,
criteri o practica aparentment neutres posa persones d’'un sexe en desavantatge
particular respecte a persones de laltre sexe, llevat que aquesta disposicid, criteri o
practica es puguin justificar objectivament atenent una finalitat legitima i que els

mitjans per assolir aquesta finalitat siguin necessaris i adequats.

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

directament o indirectament, per rad de sexe.

1. Sense perjudici del que estableix el Codi penal, als efectes d’aquesta Llei constitueix
assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual
que tingui el proposit o produeixi lefecte d’atemptar contra la dignitat d’'una

persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

2. Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament realitzat en funcié
del sexe d’una persona, amb el proposit o lefecte d’atemptar contra la seva dignitat

i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.
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3. Es consideren sempre discriminatoris 'assetjament sexual i lassetjament per rad de

sexe.

4. El condicionament d’un dret o d’'una expectativa de dret a 'acceptacié d’una situacié
constitutiva d’assetjament sexual o d’assetjament per radé de sexe també es

considera acte de discriminacid per rad de sexe.

Aquesta llei, sota el principi d'igualtat de les dones i homes en dignitat humana i en drets i
deures, planteja 'accié positiva com a eina per aconseguir aquesta igualtat i corregir la

desigualtat. La definicid que utilitza és la seguent:

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

proporcionades en relacié amb lobjectiu perseguit en cada cas.

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

mesures en els termes que estableix aquesta Llei.

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

professions fortament feminitzades.

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

jerarquiques de les empreses.
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