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Presentacio

El Pla d'lgualtat Intern de I'Ajuntament de Prats de Lluganes, neix del compromis del consistori
amb les politiques de génere i amb el propodsit de promoure la igualtat d’'oportunitats entre tota

la plantilla i també contribuir a la sensibilitzacié i a la transformacio social.

La responsabilitat social com administracié publica no pot ser innocua en relacié a com dones i

homes desenvolupen la seva vida professional en les organitzacions.

Apostem perque I'administracié local sigui propera a la ciutadania, un referent i impulsi els
canvis necessaris per aconseguir que les dones tinguin les mateixes oportunitats reals que els

homes com a objectiu de justicia social.

Es en aquest context que es decideix desplegar el Pla Intern on es fixen els objectius i les
accions a portar a terme i que seguira amb la seva implementacié per garantir la plena igualtat

entre treballadors i treballadores.

Agraim el treball, la il-lusid i I'esforg de totes aquelles persones que han contribuit a I'elaboracio
del Pla Intern i que han pogut posar de manifest el compromis politic i técnic per portar a terme

aquest primer Pla Intern d’'lgualtat de Génere de I'Ajuntament de Prats de Lluganes.

Isaac Romero i Casals

Regidor d’lgualtat de I'Ajuntament de Prats de Lluganés
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Introduccio

La igualtat entre homes i dones és un compromis de les institucions tal com estableix la
legislacio actual en aquesta matéria. Més enlla de I'imperatiu legal, pero, la igualtat de genere
és també una responsabilitat col-lectiva que tenim com a societat, que I’Ajuntament de Prats de
Lluganes entoma mostrant la seva aposta ferma per a la reduccié de les desigualtats i les

discriminacions.

Per tal de reduir les situacions de desigualtat entre homes i dones que es poden donar en les
organitzacions, les eines per excel-lencia son els Plans d'lgualtat. Els Plans sén un conjunt
ordenat de mesures, adoptades després de fer un diagnodstic de situacio, tendents a assolir a
I'empresa la igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacid per
rad de sexe. Els plans d'igualtat fixen els objectius concrets d’igualtat que s’han d‘assolir, les
estrategies i les practiques que s’han d’adoptar per a la seva consecucid, aixi com I'establiment de

sistemes eficagos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats'.

L'Ajuntament de Prats de Lluganes, aposta per dur a terme un Pla d’lgualtat intern. El present
document és una diagnosi que mostra la situacié de l'organitzacié en relacié a la igualtat de
génere i la diversitat sexual, afectiva i de génere. L'analisi abasta la situacié de les persones
que hi formen part, ja sigui a través d’'una relacié laboral o com a membres dels organs de

govern.

A la diagnosi s'incorporen un total de 7 eixos que aborden una diversitat d’elements d'analisi
per poder fer emergir les propostes de millora en relacio a la igualtat de génere i a la diversitat
afectiva, sexual i de génere a I'’Ajuntament de Prats de Lluganeés. Tenint en compte la dimensio
de l'organitzacio i les dificultats per poder comptar amb dades, s’ha fet una tria d’elements
d’'analisi claus. En aquest sentit, no es tindran en compte elements que hauran de ser analitzats
en un futur pla com podria ser el desenvolupament professional o I'avaluacié dels llocs de
treball. Més endavant, també s’hauran de crear mecanismes per assegurar una recollida de
dades més especifica i poder fer una analisi més amplia de la desigualtat salarial, si s’escau, a

partir de I'auditoria retributiva.

1 Definicio extreta de la Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes.
Quaderns de legislacio, 75.
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Marc normatiu

La desigualtat de génere és a tot arreu: a les llars, a la vida publica, a les organitzacions i a les
empreses. De vegades es produeixen situacions de sexisme o desigualtat molt evidents, perd
en la majoria dels casos es dona de manera inconscient. Es una inércia social sobre la que cal

primer ser-ne conscient, per després revertir.

Els Plans d’igualtat son documents que serveixen per planificar la promocié de la igualtat de
génere i també per garantir que s’apliquen els mecanismes que fan efectius els drets de les
persones relacionats amb la igualtat de genere, la diversitat afectiva, sexual i de génere, i la no
discriminacié. Es realitzen després de I'elaboracié d’'un diagnostic de situacioé i cal fer-ne un

seguiment i una avaluacio a posteriori.

La promocio i garantia de la igualtat efectiva i de I'equitat a través dels plans d'igualtat no és
només un imperatiu étic, siné que és també una obligacié legal. Les principals lleis que la

regulen sén:

Principal normativa estatal i autondmica

o Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no discriminacié. Regula i
estableix els principis d’actuacié que han de regir les mesures dels poders publics
destinades a prevenir, eliminar i corregir tota forma de discriminacio, directa o indirecta,
tant en el sector public com en I'ambit privat.

o Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les
dones a erradicar la violéencia masclista. Enfoca el fenomen de la violéncia masclista
com un problema vinculat també al reconeixement social i juridic de les dones.
Estableix que la transversalitat de la perspectiva de génere en tots els ambits és una
contribucié per a fer possible I'exercici d’'una democracia plena.

o Reial Decret 902/2020 de 14 d'octubre d'igualtat retributiva entre dones i homes (BOE
nim. 272). Estableix per a totes les empreses amb més de 50 treballadors i
treballadores, l'obligacié de tenir un registre retributiu per advertir si existeix
hipervaloracié o infravaloracié del lloc de treball segons el genere. Les empreses
hauran d’elaborar una auditoria retributiva en qué s’analitzara la situacid i establiran un
pla d’accié per tal de corregir diferéncies i prevenir-les.

o Reial decret 901/2020 de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu
registre i es modifica el Reial decret 713 /2010 de 28 de maig, sobre registre i diposit
de convenis i acords col-lectius de treball (BOE niim. 272). Totes les empreses han de
respectar la igualtat de tracte i oportunitats. Estableix la obligacié d'elaborar un pla

6
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d'igualtat en aquelles empreses de 50 o més treballadors/es, aixi com en aquelles
empreses en les quals tal obligacié derivi del conveni col-lectiu, o en aplicacié d'un
acord sancionador adoptat per I'Autoritat. Els plans d’igualtat abastaran la totalitat de la
plantilla de 'empresa i s’aplicaran a les persones treballadores cedides per ETTs durant
el periode de prestacié de serveis (art. 10).

Reial decret llei 6/2019 d' 1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de
tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacié (BOE nim. 57).
S'estén l'obligacié de disposar d'un pla d'igualtat a totes les empreses de cinquanta o
més persones treballadores. Esdevé necessaria I'elaboracié previa d'un diagnostic
negociat amb la representacio legal de les persones treballadores. També es remarca
el dret de les persones treballadores a tenir una remuneracio que es correspongui amb
la feina desenvolupada, pel que s’obliga, entre altres, a fer un registre retributiu dels
valors mitjans dels salaris, els complements salarials i les percepcions salarials de la
plantilla, disgregant les persones per sexe i grups professionals. També s’equipara de
manera progressiva la durada dels permisos per naixement de fill o filla a ambdds
progenitors, de la mateixa manera que s’augmenta la durada dels permisos per adopcio
o acolliment.

Llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes (DOGC nim. 6919, de 23 de juliol de
2015). Quan parla d'igualtat de génere defineix la igualtat com la condicié d'ésser
iguals homes i dones en les possibilitats de desenvolupament personal i de presa de
decisions, sense les limitacions imposades pels rols de génere tradicionals, per la qual
cosa els diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i d’homes sén
igualment considerats, valorats i afavorits. Estableix i regula els mecanismes i els
recursos per a fer efectiu el dret a la igualtat i a la no discriminacié per raé de sexe en
tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida. Entre altres, obliga a les institucions
i organismes publics a aprovar, en el termini de dos anys, un pla d'igualtat de dones i
homes destinat al personal que hi presta serveis, que s'ha de definir en el conveni
col-lectiu o en l'acord de condicions de treball. Aquest pla ha de complir un seguit de
requisits, com per exemple I'elaboracid prévia d'una diagnosi, objectius i estrategies, i
sistemes eficagos de seguiment i avaluacio; tenir en compte diversos elements
d’'actuacio, com l'accés, la seleccid, promocio i condicions laborals, entre altres; i tenir
en compte els i les representants dels treballadors/es a I'hora d’elaborar-los i aprovar-
los.

Basic de 'Empleat Public (BOE nim. 261, de 30 d'octubre de 2015). Contempla dins
dels drets individuals de les empleades i empleats publics el respecte a la seva

intimitat, orientacié sexual, la propia imatge i dignitat en el treball, especialment davant
7
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la persecucio sexual i per ra6 de sexe, moral i laboral, aixi com la no discriminacio per
raé de naixement, origen racial o étnic, génere, sexe o orientacid sexual, religio o
conviccions, opinid, discapacitat, edat o qualsevol altra condicié o circumstancia
personal o social.
Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel que s'aprova el text refés de la Llei
de I'Estatut. Obliga als governs locals a elaborar plans d’igualtat, en la seva disposicio
addicional vuitena. En aquest sentit, recull que les Administracions Publiques estan
obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb
aquesta finalitat, hauran d'adoptar aquest tipus de mesures dirigides a evitar qualsevol
tipus de discriminacid laboral entre dones i homes.
Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei
de I'Estatut dels treballadors (BOE nim. 255, de 24 d'octubre de 2015). Entre altres,
recull que en la negociacié col-lectiva s'han de fixar criteris i procediments tendents a
aconseguir una presencia equilibrada d'homes i dones vinculats a I'empresa mitjangant
contractes formatius, aixi com la negociacié col-lectiva pot establir mesures d'accié
positiva per afavorir I'accés de les dones a totes les professions i posicions.
Llei 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar I'homofobia, la bifobia i la
transfobia. Estableix i recomana I'adopcié de mesures dirigides a evitar i prevenir
qualsevol tipus de discriminacié per ra6é d'orientacié sexual, identitat de génere o
expressio de genere. La Generalitat i els ens locals han de garantir el compliment de la
legislacio i fer efectiu el deure d'intervencié del personal de les administracions
publiques tal com es desplega al Protocol que desplega el deure d'intervencio de les
persones que treballen a les administracions publiques de Catalunya per a fer efectiu
I'abordatge de 'homofobia, la bifdbia i la transfobia de Catalunya.
Llei 38/2007 de 16 de novembre, per la qual es modifica el text refos de la Llei de
I'Estatut dels Treballadors, aprovat pel Reial decret legislatiu 1/1995 de 24 de marg.
En materia d'informacio i consulta dels treballadors/es, recull el dret a rebre informacio,
almenys anualment, relativa a I'aplicacié a I'empresa del dret d'igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes, entre la qual s’han d’incloure dades sobre la
proporcié de dones i homes als diferents nivells professionals, aixi com, si s’escau,
sobre les mesures que s’hagin adoptat per fomentar la igualtat entre dones i homes a
I'empresa i, si s’hi ha establert un pla d’igualtat, sobre la seva aplicacid.
Llei Organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes (BOE nim. 71,de 23
de marg de 2007). Entre altres, recull la voluntat de garantir una igualtat efectiva i real
entre dones i homes, tot establint el principi de transversalitat i la integracié de la
perspectiva de génere en l'activitat ordinaria dels poders publics. Pel que fa a la igualtat
8



)
uotidiana

ERE, CONEIXEMENT, TRANSFORMACIG

en I'ambit laboral hi ha tres decrets que la desenvolupen i concreten i que s’han aprovat
recentment.

o Llei 8/2006 de 5 de juliol, de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral del personal al servei de les administracions publiques de Catalunya. Recull la
voluntat d'impulsar un canvi de perspectiva que ha de permetre avangar del concepte
de conciliacié al concepte de reorganitzacié de la vida personal, familiar i laboral (...), i
promoure la revaloritzacid i el reconeixement social del treball reproductiu i de curai la
revaloritzacié de la vida personal i familiar, entre altres.

o Acord del Govern de la Generalitat de Catalunya, del 14 de mar¢ de 2006. Estableix
que totes les estadistiques relatives a persones que elabori la Generalitat i els
organismes vinculats o dependents d'aquesta es recolliran, compilaran, analitzaran i
presentaran desagregades per sexe.

o Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public. Obliga a les
administracions publiques a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit
laboral i ordena mesures que evitin qualsevol tipus de discriminacié entre dones i
homes. Disposa que les administracions publiques han d'elaborar i aplicar un pla
d’igualtat.

o Estatut d’autonomia de Catalunya, 2006. Estableix que els poders publics han de
promoure els valors de la llibertat, la democracia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la
justicia, la solidaritat i la cohesié social, I'equitat de génere i la sostenibilitat. També
reconeix l'obligacié dels poders publics a implementar el principi de la transversalitat
de genere en totes les politiques publiques.

o Llei Organica 11/1985, de 2 d'agost, de Llibertat Sindical (BOE nim. 189, de 8 d'agost
de 1985). Recull el dret a sindicar-se lliurement. Entre altres, explicita que sén nuls i no
tenen cap efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels convenis col-lectius,
els pactes individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que continguin o que
impliquin qualsevol mena de discriminacié en l'ocupacié o en les condicions de treball,
tant si son favorables com si sén adverses, per raé de l'adhesié o no-adhesié a un
sindicat, als seus acords o, en general, a I'exercici en general d'activitats sindicals.

o Constituci6 espanyola de 1978. Recull el principi d'igualtat i no discriminacio
responsabilitzant els poders publics de fer efectives la igualtat i la llibertat aixi com
remoure els obstacles a la participacié de tota ciutadania a la vida politica, economica,

cultural i social.

Principal normativa internacional i europea
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ABC dels Drets de les Treballadores i la Igualtat de Génere. Organitzacio Internacional
del Treball, 2008.

Directiva per la que s’aplica el principi d'igualtat de tracte entre homes i dones a
I'accés de béns i serveis i subministraments — Directiva 2004/113/CE, 21 de desembre
de 2004, p. 37.

Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell, relativa a la igualtat de
tracte entre dones i homes en les condicions de treball.

Revisio de la Plataforma d’Accié de Beijing. 2000 i 2005

Entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam, 1999.

IV Conferéncia Mundial de Beijing. 1995

Convencié Internacional sobre I'Eliminacid de totes les formes de Discriminacid contra
la Dona (CEDAW). Resolucié de la Assemblea General de les Nacions Unides 48/104,

de 20 de desembre de 1993

Igualtat de tracte en els régims professionals de seguretat social - Directiva
86/378/CEE, 24 de juliol de 1986 (p. 40).

lll Conferéncia Mundial de Nairobi. 1985

Il Conferéencia Mundial de Copenhaguen. 1980.

Igualtat de tracte entre homes i dones en matéria de seguretat social — Directiva 19 de
desembre de 1978 (Capitol 5, Tomo 2 p.174).

Igualtat de tracte entre homes i dones en relacié amb I'accés al treball, a la formacié i
a la formacio professional, i amb les condicions de treball — Directiva 76/207/CEE, 9
febrer 1976 (Capitol 5, Tomo 2 p.70).

| Conferéncia Mundial de Méxic. 1975

Igualtat de retribucié - Directiva 75/117/CEE (Capitol 5, Tomo 2 p. 52).

Pacte Internacional de Drets Economics, Socials i Culturals, articles 2, 6 i 7. Resolucié
de I'Assemblea General de les Nacions Unides 2200 A (XXI), de 16 de desembre de
1966.

Conveni C100 sobre igualtat de remuneraci6 dhomes i dones. Organitzacio
Internacional del Treball, 1951.

Conveni per a la a la Salvaguarda dels Drets Humans i de les Llibertats Fonamentals,

articles 1 i 14, i protocols addicionals. Adoptat pel Consell d'Europa el 4 de novembre
de 1950.

Declaracié Universal de Drets Humans, preambul i articles 7 i 23. Resolucié de
I'Assemblea General de Nacions Unides 217 A (lll), de 10 de desembre de 1948.
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Metodologia
Fases de la metodologia

La metodologia per a I'elaboracié del pla consta de diverses fases; les dues primeres fan

referéncia a I'elaboracié de la diagnosi:

Recopilacié d’'informacié quantitativa relativa al personal
Recopilacié de documentacié interna

Realitzacio d'una enquesta al conjunt de la plantilla
Realitzacio de dues entrevistes

Analisi de la informacio recopilada i redaccié del document de diagnosi

Eines metodologiques

La diagnosi esta realitzada a partir de I'analisi de dades quantitatives i qualitatives facilitades
per I'Ajuntament de Prats de Lluganes. Cal tenir en compte que les dades recollides sén del
periode 2019 - 2020.

Pel que fa a les dades qualitatives, s’han recopilat i analitzat diversos documents relatius al
funcionament intern de I'organitzacid, aixi com documentacié comunicativa per tal de percebre
si la cultura organitzativa és favorable a la igualtat. A més, s’han realitzat entrevistes a dues
persones claus de I'Ajuntament, amb l'objectiu de contextualitzar la situacié de l'organitzacié

amb perspectiva de genere.

En relacié a les dades quantitatives, s’ha analitzat un recull de dades de registre del personal
facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganés. També s’ha realitzat una enquesta als
treballadors i treballadores. Segons les dades facilitades per I'Ajuntament, el personal esta

format per 32 persones (25 dones i 7 homes), d’entre les quals han respost a I'enquesta 24.

11
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Aixi, s’han obtingut 24 respostes a aquesta enquesta i a continuacié es mostren les dades de

perfils més rellevants de les persones que han respost aquest gliestionari.

De les persones que han respost, 21 s’identifiquen com a dones, 3 persones s'identifica com a
homes i cap persona s’ha identificat amb una identitat de genere diferent de les categories
anteriors. La plantilla de I'Ajuntament esta formada per 32 persones, d’aquestes 25 s6n dones i
7 sén homes, és a dir, el 78,1% de la plantilla sén dones i el 21,9% s6n dones. Aixi doncs, hi ha

una certa sobre representacio de les dones a I'enquesta.

Grafic 1. Respostes de I'enquesta segons identitat de génere

= Dona = Home

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta als treballadors i treballadores de I'Ajuntament de Prats de Lluganés.

En relacié a I'edat, han respost I'enquesta 5 persones menors de 35 anys, 7 d’entre 35 i 44 anys,

8 persones d’entre 45 i 54 anys i 4 persones de més de 54 anys.

Grafic 2. Respostes de I'enquesta segons edat

= Menys de 35 anys = Entre 35i 44 anys
= Entre 45i 54 anys = Entre 551 64 anys

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta als treballadors i treballadores de I'’Ajuntament de Prats de Lluganeés.
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En relacié al grau de comandament de les persones que han respost a l'enquesta de
I’Ajuntament de Prats de Lluganés, han respost 1 persona de carrec alt, 3 persones de carrecs
intermedis, 18 persones que no ocupen cap lloc de comandament i 2 que no ho saben o

prefereixen no respondre.

Grafic 3. Respostes a I'enquesta segons comandament

m Alt = Intermedi = No ocupa cap lloc de comandament = Ns/Nc

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta als treballadors i treballadores de I'Ajuntament de Prats de Lluganes.

Pel que fa a I'antiguitat, 13 persones fa més de 10 anys que treballen a la institucid, 9 fa menys

de 5,i2 faentre 5i 10 anys.

Grafic 4. Respostes de I'enquesta segons antiguitat

mEntre 5i 10 anys = Menysdecinc = Més de 10 anys

Font: Elaboracié propia a partir de 'enquesta als treballadors i treballadores de I'Ajuntament de Prats de Lluganés.
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Aquesta enquesta ha servit per a obtenir informacié entorn les percepcions de la plantilla de
I’Ajuntament de Prats de Lluganés sobre les situacions de desigualtat o discriminacio que es
donen en aquesta organitzacid, aixi com per identificar ambits prioritaris de treball en matéria

d’igualtat.

El present diagnostic és un recull d'un seguit d’items que tenen la voluntat de mostrar quina és
la realitat de I'Ajuntament de Prats de Lluganés en matéria d'igualtat entre homes i dones i de

diversitat afectiva, sexual i de génere. Aquests items s’estructuren en set eixos d'analisi:

= Eix 1. Cultura i politica d'igualtat de génere

= Eix 2. Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal

= Eix 3. Politiques d’accés: seleccid i contractacié

= Eix 4. Estructura retributiva

= Eix 5. Politiques de formacié i desenvolupament professional

= Eix 6. Salut laboral, assetjament i percepcid de la discriminacio per raons de géenere

= Eix 7. Condicions laborals i drets de la vida personal, familiar i laboral

Cadascun d'aquests eixos d'analisi inclou un seguit d'items que, en el seu calcul i analisi,
mostren la realitat corresponent a cada ambit de l'organitzacié interna de I'Ajuntament. Per a

I'analisi de cada item, es facilita una taula que inclou la segiient informacio:

Eix Eix tematic al qual pertany I'indicador

item Nom de I'item

Font Origen de la informacio i dades per a I'analisi
Periode Etapa temporal al qual es fa referéncia
Resultat Resum del resultat de I'analisi

N Estat de la situacio: si la situacié és insatisfactoria, millorable o
Valoracié ) »
satisfactoria

Posteriorment a la presentacié d’'aquesta taula, es mostra la informacié quantitativa i/o
qualitativa acompanyada d’'una analisi que permet concloure amb una valoracié que permeti

copsar a primer cop d’ull quin és l'estat d'aquella situacio, és a dir, determinar si la situacié
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analitzada és satisfactoria des de la perspectiva de la igualtat entre homes i dones i la
diversitat sexual, afectiva i de geénere, si la situacié podria ser millorable, o si la situacio

avaluada és clarament insatisfactoria i existeix un ampli marge de millora.
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Diagnosi

La diagnosi s’estructura a partir del calcul i analisi d'un seguit d’elements que parteixen de set
eixos prioritaris. A continuacid, s'exposen els principals resultats dels indicadors que ens
mostren la situacio de la igualtat de génere i la diversitat afectiva, sexual i de génere de

I’Ajuntament de Prats de Lluganes.

El primer eix d’analisi es fixa en la cultura i politica d’igualtat de génere. Aquest eix se centra en
el compromis de I'Ajuntament en relacio a la igualtat de genere i la diversitat sexual i de génere,
les accions internes i externes que s’han realitzat, la composicié de I'estructura politica i de la
representacié legals dels i les treballadores, la inclusié de la perspectiva de génere en la

comunicaci6 i, finalment, les dinamiques internes en relacio a la igualtat de genere.

Pel que fa al compromis, I'Ajuntament de Prats de Lluganes compta des del present mandat
amb una regidoria que contempla la Igualtat. A més, I'enfocament que realitza la regidoria
també contempla la perspectiva de la diversitat sexual, afectiva i de genere. També destaca
I'existéncia d’una figura técnica responsable d’igualtat, joventut, educacié i cultura, tot i que fins
ara ha estat contractada de manera externa i com a autonoma. Actualment s’ha obert una
plaga per internalitzar la tasca de la igualtat de génere. El compromis de I'Ajuntament en relacio
a la igualtat de génere també es mostra en la realitzacié d'actes i esdeveniments i amb la

creacié I'any 2020 de la Taula d’lgualtat.

L'Ajuntament, a més, ofereix serveis destinats a la ciutadania a través del Consell Comarcal en
materia d’informacio i atencié a les dones i a les persones LGTBI. Tanmateix, cal tenir en
compte que a nivell intern no s’ha adaptat els formularis a la diversitat sexual, afectiva i de
génere, ni tampoc s’ha comptat amb la promocié d'accions o activitats de sensibilitzacié amb

el personal.

En relacié a la composicié de l'estructura politica, aquesta no és paritaria® i es troba
masculinitzada, ja que esta composada per 7 regidors i regidores i tan sols 2 sén dones (71,4%
i 28,6% respectivament). En aquest cas, I'alcalde és un home. El Ple local i la Junta de Govern
tampoc soén paritaris. La composicio de la representacio legal de les persones treballadores
tampoc és paritaria, aquesta situacié contrasta amb la feminitzacié de la plantilla de

I’Ajuntament.

2 La composicié paritaria és la presencia equilibrada de dones i homes en els diferents ambits de la societat. Aquest
equilibri consisteix en qué ni homes ni dones comptin amb més 60% de representacié ni menys del 40%.
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Pel que fa a les dinamiques i percepcions pel que fa a la igualtat, la plantilla enquestada fa una
valoracio positiva en relacié a I'assoliment de la igualtat de génere a la institucié. Alhora la
plantilla mostra predisposicié i considera necessari realitzar més mesures en favor de la
igualtat. També es detecten valoracions lleugerament positives pel que fa a I'aplicacié de la
perspectiva de génere l'organitzacié. Tanmateix, és important destacar la identificacié de
I'existéncia de dinamiques perjudicials per a la igualtat, que afecten principalment a les dones.
Com a factor positiu es detecta que existeix una participacié similar d’'homes i dones a les
reunions, tot i que una part de la plantilla, especialment les treballadores, percep que es té poc

en compte la seva opinioé a les reunions i es té poc en compte la feina que fan.

Un altre dels elements d’analisi és la comunicacio. Aplicar la perspectiva de genere en aquest
aspecte vol dir visibilitzar, a través del llenguatge escrit i visual, a totes les persones per igual i
promovent una comunicacié que no invisibilitzi a les dones i persones que se surten de les
normes de genere. No s’ha pogut fer valoracié de la comunicacié interna, i pel que fa a la
comunicacié externa es detecta que tot i que a vegades es fa un esforg per incorporar la
perspectiva de génere, no s'incorpora la perspectiva de génere de manera sistematica. En
aquest moment no existeix una guia ni recomanacions per a I'is no sexista ni androcentric del

llenguatge, malgrat que es percep com un element important a abordar.

L'eix 2 se centra en l'estructura organitzacio i la representativitat vertical i horitzontal. La
plantilla de I'Ajuntament de Prats de Lluganés es composa per 25 dones i 7 homes (78,1% i un
21,9% respectivament). En aquest sentit, la plantilla es troba molt feminitzada, una situacié
habitual a les administracions publiques. Aquest fet és positiu perqué pot ajudar a donar
visibilitat i millorar les condicions de les dones, tanmateix pot reproduir els rols de génere en
tractar-se de professions vinculades a I'administracié publica que tradicionalment s’han

vinculat amb el rol femeni.

Pel que fa a la representativitat horitzontal, malgrat que hi ha un volum alt de dones treballant a
I'Ajuntament, es fa present el fenomen de la segregacié horitzontal. Aquesta fa referéncia a la
distribucié no uniforme d’homes i dones en un sector d'activitat determinat. En aquest cas, pel
que fa als departaments vinculats amb accié social, administracio, educacio i neteja es mostra
que soOn ocupats principalment o exclusivament per dones. En canvi, la brigada esta

majoritariament ocupada per homes.

Si s’analitza la representativitat vertical, es mostra com tots els grups professionals estan
formats majoritariament per dones, pel que no hi hauria dificultat perqué hi hagi representacio
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de dones en els grups de major responsabilitat. Aqui cal tenir en compte que l'arquitecte
municipal i I'enginyer realitzen la seva tasca en regim d’autonom, i per aquest motiu no apareix
cap a home en els carrecs de major responsabilitat. En aquest sentit i sense tenir-los en
compte, no es detecta que existeixi segregacio vertical, és a dir, I'exclusié de dones dels llocs
directius i I'adhesio de les dones a les activitats de menor prestigi. Tanmateix, cal parar
I'atencioé a que si aquestes figures s'internalitzessin podria emergir el fenomen de la segregacié

vertical.

En relacié al tipus de contracte, es mostra que gairebé la meitat de la plantilla es troba amb
contractes d’'obra i servei, seguit dels d'interinitat i en menor mesura de funcionariat, eventuals i
temporals. El cos del funcionariat t¢ molt poc pes a la plantilla, presentant el 9% d’aquest i
només estant ocupat per dones. La posicié de les dones és més variable, mentre que els

homes es concentren en els contractes d’obres i servei i d’interinitat.

Pel que fa a la jornada laboral, un element clau per determinar el salari i la cotitzacio a la
seguretat social, i també té una relacié amb les possibilitats de promocié. En el cas de
I'Ajuntament de Prats de Lluganés, la majoria de la plantilla realitza jornada completa. Si
s'analitza proporcionalment, els homes gaudeixen en més mesura que les dones d'aquesta
tipologia de contracte: aixi, el 25% de la plantilla realitza jornada parcial i les dones tenen un

major pes en agquest aspecte (28% de les dones respecte al 14% dels homes).

En relacié a I'eix 3 sobre politiques d’accés, és a dir, pel que fa als processos de selecci6 i
contractacié no es detecten dificultats per a la contractacié de les dones. Tanmateix, el
personal que es contracta és per a les categories més baixes i per contractes, generalment,
d’'obra i servei. Malgrat que no es detecten problematiques per contractar a les dones, en els
processos de seleccié no s’incorpora el temari amb perspectiva de génere, i tampoc existeixen
mecanismes formals per garantir que el tribunal de seleccié sigui paritari, ni per garantir la

composicié equilibrada dels departaments.

Si s'analitzen els processos de sortida de la institucié no es detecten grans diferéncies de
génere, tenint en compte que la plantilla es troba molt feminitzada. Malgrat les dones surten de
la institucié en un percentatge lleugerament superior que els homes. Tanmateix, caldra parar
atencio les dades sobre sortides de l'organitzacié en els propers anys per garantir que no esta

existint cap biaix de génere, sobretot pel que fa a baixes voluntaries.
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L'eix 4, que fa referéncia a I'estructura retributiva, analitza I'existéncia de la bretxa salarial com
a indicador de valoracié en termes economics que la institucié fa de la feina de dones i homes.
En el cas de I'Ajuntament de Prats de Lluganés, si s'analitzen les retribucions mitjanes anuals
de I'any 2020 hi ha una bretxa salarial del 518% en favor de les dones. Aixd vol dir que la
retribucié mitjana de les dones va ser més alta. Per0, si es té en compte la mediana, que anul-la
la influéncia que petits grups poden estar tenint en el calcul, veiem que la bretxa salarial
representa el 6,71% en favor dels homes. Cal tenir en compte que els salaris de les dones sén
més dispars i que no es contemplen els salaris de tres persones que realitzen tasques a
I’Ajuntament com a personal extern, com son l'arquitecte, enginyer i una persona que porta
tasques de comunicacié (dona). El calcul de la bretxa salarial segons grup professional ens
mostra que només sén comparables els salaris del grup E, on hi ha una bretxa de mitjana del

21,29% i de mediana de 23,79% en favor dels homes.

Pel que fa a I'eix 5 sobre politiques de formacié i desenvolupament professional, es detecta
que pot haver-hi dificultats per accedir a la formacié per part dels treballadors i treballadores.
Tot i que no es poden identificar clarament dinamiques de génere doncs no es troben
disponibles les dades quantitatives. En matéria de la formacié en perspectiva de genere i en
diversitat sexual i de genere, només s’ha fet una formacié sobre politiques d'igualtat i violéncies
masclistes, si bé el seu accés ha estat voluntari i per a les oficines. Alhora, com a factor positiu
es destaca que la plantilla assenyala de manera majoritaria la necessitat de desenvolupar més
formacions amb perspectiva de génere. |, també, tot i que en menor mesura, formacié en
materia LGTBI+.

Tenint en compte l'accés a la promocié professional, no consta que hi hagi hagut promocié
interna a I'Ajuntament de Prats de Lluganes als ultims anys i, per tant, no es pot analitzar de
manera directa el biaix de génere. Tanmateix, com les dones sén les qui formen part en major
mesura de I'administracié i les qui porten més temps treballant, pot promoure que siguin les
més perjudicades pel fet que no es promocioni. Es detecta que sovint el personal realitza
tasques fora del seu rang establert, ja que hi ha poca definicié6 de les tasques que ha de

realitzar cada categoria i un alt gruix de feina.

A l'eix 6 s’analitza la salut laboral, assetjament i percepcié de discriminacié per raons de
genere. Pel que fa a la salut laboral, el Pla de Prevencié de Riscos identifica en el cas de
contractacié o recol-locacio a les dones embarassades o en periode de lactancia com a grup
qui ha de rebre un tractament especial i individualitzat. Tot i que no s'identifiquen possibles
riscos laborals que puguin tenir una major prevalenga sobre les dones, o no s'identifiquen
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possibles diferéncies entre homes i dones en relacié a aquests riscos. A més, en relacié a les
baixes professionals no es detecten biaixos de génere, tot i que amb la situacié de pandéemia
s’han duplicat les baixes fruit de I'exposicié de virus. Aquesta situacio podria ser diferencial

segons el génere fruit de la segregacié horitzontal.

En relacié a I'espai fisic i I'accés als recursos, es detecta que la plantilla no fa una valoracié del
tot positiva de I'espai de treball, malgrat que tant homes com dones aproven, de mitjana, els
diferents elements d’analisi. Tot i que es detecta que sovint I'espai és limitat i la distribucio

d’espais no sempre s'adequa a les necessitats de la plantilla.

Pel que a fa a la percepcié de I'assetjament sexual, per radé de sexe i orientacié sexual, és
important destacar que algunes dones enquestades identifiquen situacions d'assetjament i
discriminacié. Tanmateix, I'Ajuntament de Prats de Lluganés no compta ni s'adhereix a cap
protocol ni mecanisme especific de prevencio, deteccié i abordatge de les violéncies

masclistes i Igtbifobiques.

La prevencio de I'assetjament sexual i per raé de sexe, aixi com per motiu d’'orientacio sexual o
d’identitat de génere, és imprescindible per tal de complir amb la legislacié que recull les
responsabilitats de les empreses i institucions amb la prevencio d’aquest fenomen. Tanmateix,
també és molt important per tal de garantir un bon ambient de treball. A més, és una mesura
clau per garantir les condicions laborals que permetin desenvolupar les tasques de la feina de

manera correcta.

Finalment, I'dltim I'eix d'analisi es centra en les condicions laborals i drets de la vida personal,
familiar i laboral. Es important que les organitzacions facin un esfor¢ en relacié a la
corresponsabilitat i facilitin la cura de les persones per tal de no reproduir desigualtats de
génere. Cal tenir en compte que les dones sén qui majoritariament realitzen les tasques
domestiques i de cura. A més, és important contribuir a la reduccié de l'imaginari col-lectiu
encara present on les dones son les persones que han de fer-se carrec d'aquestes
responsabilitats de cura i, per tant, contribuir a que els homes augmentin la seva preséncia en
les tasques de domestiques i de cura. Aquests canvis sén imprescindibles per tal que les dones
puguin tenir plena preséncia a la feina, i com a mesura necessaria per a reduir les desigualtats

de les dones en I'accés als ingressos i la riquesa.
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Centrant-nos en les condicions de I'Ajuntament de Prats de Lluganés, no es pot saber si existeix
un biaix de génere en aquest aspecte, ja que es tracta d’'una plantilla molt feminitzada. Com a
punt a destacar cal remarcar que no es detecten dificultats formals per accedir als permisos
vinculats amb la conciliacio. A més, s’ha reduit la jornada laboral a 35 hores setmanals. Com a
elements de millora es destaca que podria existir una falta de coneixement sobre els drets
laborals en matéria de corresponsabilitat i conciliacié. Altrament, I'organitzacio interna i els
requeriments del treball dins I'Ajuntament podrien ser un impediment per poder sol-licitar

permisos i gaudir del temps de descans.

En relacié al teletreball no es pot saber I'impacte de génere, pel que caldra anar analitzant com

s’acaba implementant el teletreball perqué no generi desigualtats de génere.

En resum, I'Ajuntament de Prats de Lluganés té un compromis formal amb la igualtat i amb la
diversitat de sexual, afectiva i de génere. Caldra fer una aposta per abordar els elements de
millorar préviament esmentats i per institucionalitzar aquelles dinamiques que ja funcionen i
contribueixen a la igualtat i diversitat afectiva i de genere. Emprendre el cami d’institucionalitzar
i millorar els aspectes assenyalats permetra donar passes per reduir les discriminacions o
desigualtats de I'organitzacio i garantir que la igualtat es manté alla on ja existeixen dinamiques

igualitaries.
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iTEM

VALORACIO

1.1. Compromis amb la igualtat de genere

Satisfactori

1.2. Accions internes i externes en pro de la igualtat i la diversitat de
génere, afectiva i sexual

Millorable

1.3. Composicié de I'estructura politica

Insatisfactori

1.4. Composicio de la representacio legal de les persones treballadores

Insatisfactori

1.5. Laigualtat a I'Ajuntament: dinamiques i percepcions Millorable
1.6. Perspectiva de géenere a la comunicacié Millorable
2.1. Composicio del personal Millorable
2.2. Composicio del personal segons departament Millorable
2.3. Composicidé del personal segons grup professional Millorable
2.4. Composicio del personal segons tipus de contracte Millorable

2.5. Composicié del personal segons tipus de jornada

Insatisfactori

3.1. Processos de seleccio de personal Millorable
3.2. Processos de sortida de la institucio Millorable
4.1. Bretxa salarial i registre retributiu Millorable
5.1. Accés a la formaci6é i formacié amb perspectiva de génere i en Millorable

diversitat sexual i de génere.

5.2. Accés a la promocio professional

Insatisfactori

6.1. Riscos laborals amb perspectiva de genere

Millorable

6.2. Espai fisic i accés als recursos pel treball

Millorable

6.3. Percepcié de lexistencia de comportaments i adequacido de
mecanismes i existéncia de protocol de prevencid, deteccioé i abordatge de
I'assetjament sexual i per rad de sexe i orientacio sexual

Insatisfactori

7.1 Utilitzacié i percepcié d'us de permisos: paternitat, maternitat, lactancia
i reduccions de jornada i altres mesures de flexibilitat, conciliacid i
corresponsabilitat

Millorable
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Analisi dels items

Eix d’analisi 1. Cultura i politica d’igualtat de génere

Eix Cultura i politica d'igualtat de génere
item 1.1. Compromis amb la igualtat de génere

Treball de camp

Estudi organitzatiu: organigrames politic i técnic i funcions dels i les
Font treballadores

Web de I'Ajuntament (https://pratsdellucanes.cat/)

Reglament de la Taula d’'lgualtat de Prats de Lluganés
Periode 2021

L'Ajuntament disposa d'una regidoria amplia que contempla
especificament la igualtat de genere i la diversitat sexual i de génere,
aixi com disposa d'una figura tecnica d'igualtat. Emet diversos

Resultat posicionaments publics en el marc de dies assenyalats relacionats amb
la igualtat de génere i els drets LGTBI+. Recentment han creat un organ
consultiu per reflexionar, debatre i treballar per la igualtat des de la
ciutadania i les institucions (Taula d’Igualtat).

Valoracié Satisfactori

En primer lloc, des de les darreres eleccions municipals I'Ajuntament de Prats de Lluganes
compta amb una regidoria d’igualtat, juntament amb Comunicacid, Participacio, Fires i Festes.
Per tant, si bé és una regidoria amplia, contempla especificament la igualtat. A la pagina web
del consistori s’hi recull que des d’aquesta regidoria es pretén impulsar “accions per garantir la
igualtat real de tracte, d’oportunitats i de resultats entre dones i homes i per garantir la no
discriminacid i el respecte a la diversitat sexual i de génere en tots els ambits del poble”, aixi com
lluitar “contra la desigualtat i el sexisme i en I'aposta per I'equitat de génere, és a dir, I'aposta per
la igualtat real i efectiva, el reconeixement, la llibertat i la justicia de genere”. L'enfocament de la
igualtat de genere s'acompanya amb una visié de la diversitat sexual i de genere. Segons les
dades facilitades per I'ajuntament hi ha un partida especifica de capitol 2 per import de 2.000€

per igualtat (sense incorporar els salaris de capitol 1).
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Destaca l'existéncia d’una figura técnica d'igualtat, malgrat aquesta s’incorpora un cop avangat
el present mandat, de manera externa i com autdonoma, que alhora combina aquesta tasca amb
altres relacionades amb joventut, educacio6 o cultura. L'area es va crear I'any 2019, tot i que no
se la va dotar de cos técnic fins passat un temps, aquest fet hauria pogut dificultar el
desenvolupament de les funcions i assoliment dels objectius de la regidoria. Tanmateix,
recentment s’ha obert una plaga per internalitzar aquestes tasques i funcions, i actualment (en
data d’abril de 2021) la nova persona técnica esta en procés d'incorporacié. Pel que fa I'ambit
supralocal, I'Ajuntament té dues figures técniques de referéncia provinents del Consorci i del

Consell Comarcal d'Osona.

En segon lloc, s'observa forca comunicacié i mostra de compromis de I'Ajuntament amb la
igualtat d’homes i dones o favorable a la reduccio de les desigualtats a través de la projeccio
publica de diversos esdeveniments, serveis, activitats, etc. relacionats amb aquest ambit. De
fet, I'octubre de I'any 2020 s'impulsa la Taula d’lgualtat com a “o6rgan consultiu” i es fa la
primera sessié amb els carrecs electes, entitats i ciutadania per “definir accions per avangar cap
aun poble referent en politiques d’lgualtat i que rebutja totes les violencies masclistes i
Igtbifobiques.”. Segons informacié interna, aquest organ es reuneix regularment cada trimestre,
malgrat no s’ha trobat informacié publica respecte les convocatories (calendari, horaris, lloc,

procediments de participacié, etc.).
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Eix Cultura i politica d'igualtat de génere

1.2. Accions internes i externes en pro de de la igualtat i la

item o . L
diversitat de génere, afectiva i sexual

Treball de camp

Font
Web de I'Ajuntament (https://pratsdellucanes.cat/)

Periode 2020-2021
Al llarg dels ultims dos anys, I'Ajuntament desplega accions externes en
materia d'igualtat.

Resultat Tanmateix no s'identifiquen accions internes en pro de la igualtat de
geénere i la diversitat de génere, afectiva i sexual. Aixi com tampoc s’han
adaptat els formularis i dades internes a la diversitat afectiva, sexual i
de genere.

Valoracié Millorable

Malgrat no consta una memoria que reculli les accions desenvolupades els darrers anys, a
través de la pagina web de l'Ajuntament i d'informacié interna s’observa la difusio i el
desplegament d’activitats de sensibilitzacié tant locals com comarcals, com per exemple en el
marc del 8 de marg i del 25 de novembre, o la celebracié del Dia Internacional contra
'Homofobia en [I'Esport. Recentment, ['Ajuntament s'ha adherit a Ila campanya

#ballemlliuressensepor de I'Institut Catala de les Dones.

L'Ajuntament ofereix serveis destinats a la ciutadania a través del Consell Comarcal d'Osona en
matéria d'informacié i atencio a les dones i persones LGTBI, i tenen 'objectiu de poder comptar

amb un punt d'atenci6 a Prats de Lluganés derivat del Consorci®.

No s'identifica la promocié d'accions o activitats internes de formacié i sensibilitzacid, i es
detecta que les formacions en aquest camp només es desenvolupen per iniciativa propia dels

treballadors i treballadores.

3 El Consorci Osona de Serveis Socials (COSS) és una entitat ptiblica de caracter associatiu. L'objectiu i la finalitat del
COSS és la prestacio correcta dels serveis socials basics, i esta adscrit al Consell Comarcal d'Osona, que en determina
el régim pressupostari, de comptabilitat i control de I'administracié d’adscripcié.

25


https://ccosona.cat/

()
uotidiana

GENERE, CONEIXEMENT, TRANSFORMACIG

Tampoc es té constancia que s’hagi fet sensibilitzacié en mateéria de diversitat afectiva, sexual i
de genere. |, en aquest sentit, no es té constancia que els formularis i les dades internes
comptin amb la perspectiva de la diversitat sexual, afectiva i de génere*. Tal com s'inclou a la
instruccié 1/2019 sobre I'adequacié dels formularis del Departament de Treball, Afers socials i
Families a la llei 11/2014, que garanteix el dret de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres i
intersexuals i per erradicar I'homofobia, la bifobia i la transfobia: “I'actual identificacié en els
formularis es basa en un sistema cultural socionormatiu que només reconeix el binarisme sexual,
home-dona, segons el sexe general i biologic — cromosomatic- com a unica forma possible
d'identitat de génere”. Es per aquest motiu que és important adaptar els formularis a la

diversitat de la ciutadania.

4 La legislacio, concretament I'article 23.1 de la llei 11/2014, exposa que en I'ambit de les administracions publiques de
Catalunya, especialment en I'ambit educatiu i universitari, s’han d’establir per reglament les condicions perque les
persones transgenere i les persones intersexuals siguin tractades i anomenades d’acord amb el nom que s'identifiquen.
De la mateixa manera, l'article 22.6 de la llei 11/2014 exposa que les administracions publiques de Catalunya han
d’establir els mecanismes necessaris perquée la documentacié administrativa s'adeqdi a les relacions afectives de les
persones LGBTI i a I'heterogeneitat del fet familiar.
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Eix Cultura i politica d'igualtat de génere
ftem 1.3. Composicio de I'estructura politica

Font Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganeés
on
Pagina web de I'Ajuntament (https://pratsdellucanes.cat/)

Periode 2021

La composici6 de [lestructura politica de [I'‘Ajuntament esta
masculinitzada. La figura de l'alcalde sempre ha estat ocupada per

Resultat homes. La Junta de Govern i el Ple també esta masculinitzat, i en
algunes regidories es reprodueix un patré de genere. Dins el govern, les
dones tenen menys dedicacié que els homes.

Valoracié Insatisfactori

El govern local de Prats de Lluganés esta integrat per 7 regidors i regidores, 5 homes i 2 dones
(71,4% i 28,6% respectivament). L'alcaldia esta ocupada per un home. Aixi, s'observa una
estructura politica masculinitzada. El Ple esta format per 11 persones, d’aquestes 7 son homes

i 4 sén dones (63,6% i 36,3% respectivament).

Grafic 5. Composicio del govern local segons génere

m Dones = Homes

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I’Ajuntament de Prats de Lluganés

En relacié a la distribucié segons regidories, hi ha algunes que, tradicionalment per la tematica
que aborden, s’han tendit a vincular amb el rol femeni i altres amb el rol masculi. A I'Ajuntament
de Prats de Lluganés, algunes dones ocupen regidories tradicionalment feminitzades, com per

exemple Educacio i Accié Social, i els homes ocupen algunes regidories que tradicionalment
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s’han vinculat al rol masculi, com per exemple Urbanisme, Via Publica, Bon Govern, Esports,
Empresa i Ocupacid, entre altres. Aixi doncs es segueix un cert patré de génere en la distribucié

de regidories, tot i que també hi ha altres regidories que no s’associen amb cap génere.

Pel que fa a la dedicacio horaria, de les 7 persones que es troben al govern local, només quatre
tenen dedicacio: I'alcalde té el 70% de la dedicacid, dos homes el 20% i una dona el 30%. Com el

govern es troba masculinitzat, aquest patré es repeteix en les retribucions i dedicacions.

Cal tenir en compte que l'article I'art. 29 bis de la Llei 17/2020, de 22 de desembre, de
modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violencia masclista, incorpora
que els partits politics han de tenir un pla d’igualtat intern i un protocol per a la prevencio,
deteccio i actuacio davant la violéncia masclista que exerceixin, dins o fora de 'organitzacio,
afiliats o simpatitzants, o bé persones que sense estar-hi afiliades tinguin un carrec de
representacié o hagin estat designades per a una funcié especifica, amb independéncia del

nivell jerarquic o del carrec public que ocupin.
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1.4. Composici6 de la representacio legal de les persones
treballadores

Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganeés
2020
La composicié de la representacio legal dels i les treballadores no és

paritaria. Esta format per tres persones i d’aquestes 2 s6n homes i 1
dona.

Aquesta situacié contrasta amb un plantilla molt feminitzada.

Insatisfactori

La representacié legals dels treballadors i treballadores esta format per 3 persones. D’aquestes

dues son homes i una és dona. Aixi doncs, hi ha una proporcié més alta d’homes que dones. En

ser tan poques persones i imparells no pot existir una distribucié paritaria.

Grafic 6. Composicio de la representacio legal de les persones treballadores

m Dones = Homes

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I’Ajuntament de Prats de Lluganés

Aquesta distribucié de la representacio legal dels i les treballadores contrasta amb la

composicid de la plantilla que es troba molt feminitzada (veure item 2.1).
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Cultura i politica d'igualtat de génere

1.5.La igualtat a I'Ajuntament: dinamiques i percepcions
Enquesta

2021

D’'una banda, l'enquesta mostra una valoracié positiva respecte
I'assoliment de la igualtat a I'Ajuntament. A més, es mostra I'existencia
d'una predisposicié i sensibilitat cap a la necessitat d'aplicar més
mesures que la garanteixin. | es mostren valoracions lleugerament
positives en relaci6 a l'aplicacié de la perspectiva de génere en
I'organitzacio, tot i que les dones sén més critiques.

D'altra banda, s’identifiquen algunes dinamiques perjudicials per la
igualtat, les quals afectarien sobretot a les dones (apropiacié d'idees o
treball, manca de recursos o informacio o interrupcions a reunions).

Per dltim, malgrat la majoria de la plantilla detecta una mateixa
participacié d’homes i dones a les reunions, molts treballadors i
treballadores perceben que es té poc en compte la seva opinio a les
reunions, aixi com senten que es té poc en compte la feina que fan,
especialment pel que fa les treballadores.

Millorable

En general, la plantilla enquestada fa una valoracié positiva sobre la igualtat de génere a

I'’Ajuntament, perqué considera que és una fita assolida (29,2%) o una fita que s’assolira els

propers anys (29,2%). Pel que fa els treballadors, dos tergos consideren que s’assolira els

propers anys, i el ter¢ restant no sap o no contesta. Pel que fa les treballadores, la resposta és

més diversa: un 14,3% creu que encara calen molts canvis per assolir la igualtat, un 23,8% creu

que s'assolira al llarg dels propers anys, un 33,3% creu que és una fita assolida, i un 28,6% no

sap o no contesa. Amb tot, les dones consideren amb molta més freqiieéncia que els homes que

la igualtat entre homes i dones a I'Ajuntament ja és una realitat. No obstant, també sén qui en

fan una valoracié més negativa. Per ultim, destaquen els percentatges de ns/nc, ja que aquests

son molt elevats.

Taula 1. Percepci6 de la plantilla en relacié a la igualtat de génere

Dones Homes Total
Calen molts canvis per assolir la igualtat entre dones 14,3% 0,0% 12,5%
i homes a I'Ajuntament
La igualtat entre homes i dones a I'Ajuntament 23,8% 66,7% 29,2%
s'assolira al llarg dels propers anys
La igualtat entre homes i dones és una fita ja assolida 33,3% 0,0% 29,2%
a I'Ajuntament
NS/NC 28,6% 33,3% 29,2%

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta als treballadors i treballadores de I'Ajuntament de Prats de Lluganes.

30



()
uotidiana

GENERE, CONEIXEMENT, TRANSFORMACIG

La majoria manifesten la necessitat d’aplicar més mesures per assegurar que l'accés, la
promocid, les retribucions i les condicions laborals garanteixin la igualtat efectiva de dones i
homes. Concretament, el 58% de les treballadores i el 67% dels treballadors. En aquest sentit,
es mostra una certa predisposicio i sensibilitat davant la rellevancia de prendre mesures per

garantir la igualtat efectiva de dones i homes.

Per altra banda, la plantilla enquestada fa una valoracié lleugerament positiva respecte la
incorporacié de la perspectiva de génere a l'organitzaci6 de I'‘Ajuntament, malgrat les
puntuacions oscil-len entre el 3,4 i el 2,9, en qué 1 és “mai” i 5 és “sempre”. Alhora, les dones
treballadores sén més critiques, amb puntuacions que baixen del “3” en el cas dels horaris de
treball. Els homes treballadors, excepte en el cas del treball al departament, fan valoracions

forca més positives (puntuacions de 4).

Altrament, s'identifica I'existéncia general d'algunes dinamiques als espais de treball que poden

perpetuar situacions de desigualtat i/o generar climes d’hostilitat.

Les treballadores perceben que han viscut algunes dinamiques, especialment pel que fa
I'apropiacié d'idees o treball (3,3 punts). Altres situacions més habituals sén la manca de
recursos o informacié per dur a terme la seva tasca (2 punts) o les interrupcions a les reunions
(1,94 punts). Pel que fa els treballadors, no perceben haver viscut cap de les situacions
esmentades, tot i que cal tenir en compte que han respost 'enquesta en menor mesura que les

dones.

Taula 2. Freqiiéncia amb la que s’ha viscut alguna d’aquestes situacions a la feina a
I'’Ajuntament de Prats de Lluganés, on 1 és “mai” i 5 és “sempre”

Dones Homes

T'interrompen en una reunid 1,94 1,00
Es comenta la teva indumentaria i/o el teu fisic 1,17 1,00
Una altra persona s’apropia de les teves idees o treball 3,30 1,00
Es comenten i/o qiiestionen les teves opcions personals 1,21 1,00
(sexualitat, model familiar, etc.)

Existeixen normes o regles informals que afecten negativament la 1,40 1,00
teva participacio

Manquen recursos o informacié per dur a terme la teva tasca 2 1,00

Es fan bromes o comentaris racistes 1,26 1,00

Font: Elaboracié propia a partir de I'enquesta als treballadors i treballadores de I'Ajuntament de Prats de Lluganeés.
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De fet, a través del treball de camp es detecta I'existéencia de xarxes informals on es prenen
decisions, el que pot fer que hi hagi una mala gestié de la informacié i que les persones que no

formen part d'aquests espais no rebin tota la informacié.

A més, en algunes ocasions es detecta I'existéncia de comentaris inapropiats fruit d'estereotips

sexistes i racistes en entorns informals.

Es rellevant tenir en consideracié les implicacions que pot tenir ser una plantilla o equip de
treball petit a I'hora de poder identificar dinamiques generadores de situacions de desigualtat o
discriminacié. D'una banda, I'alta probabilitat que tothom es conegui i relacioni, fet que pot
incrementar I'efecte normalitzador o justificador de males dinamiques o actituds. De l'altra,
assenyalar determinades situacions en aquest context es complica, ja que és més dificil
preservar l'anonimat i que determinades respostes no s'associin a persones o contextos
concrets. Partint d'aquesta premissa, I'enquesta ens dona una perspectiva general de I'opinié
de la plantilla, tot i que no és una perspectiva concreta. Aixi, caldra anar fent un seguiment,
millorant les eines d'identificacié i assegurar que si esdevenen, hi hagi els espais, canals o

protocols adients per gestionar-ho i solucionar-ho.

Per ultim, d’entre la plantilla que fa reunions la majoria de les persones enquestades consideren
gue dones i homes parlen en igual mesura a les reunions del seu departament (75%), malgrat
les dones detecten en un 17% que predominen les intervencions dels homes. Alhora, s'observa
un gruix considerable de treballadors i treballadores que consideren que no es valora la feina
que fan (33% i 43% respectivament), resultats que es mantenen si demanem pel grau d’acord

amb I'afirmacié “Sento que es té en compte la meva opinié professional a les reunions.”
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Eix Cultura i politica d'igualtat de génere
ftem 1.5. Perspectiva de génere en la comunicacio

Notes de premsa:

- La Fira de Santa LlGcia es reconverteix en un mercat de Nadal i
productes de proximitat (4/12/2020)

- Prats de Lluganes no viura la Festa Major de Sant Viceng (13/01/2021)

- David Canal&Amics guanya el primer concurs de versions
professionals del “Fum, fum, fum” de Prats (13/12/2020)

Font - Prats viura una cavalcada de Reis ampliada que es podra veure des
dels balcons i finestres (27/12/2020)

- Prats habilita una parada de cavalls pel projecte de rutes eqiestres al
Llucanes (28/12/2020)

Pagina web de I'Ajuntament (https://pratsdellucanes.cat/)
Treball de camp

Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes
Periode 2021

No s’ha pogut analitzar la comunicacid interna.

En l'analisi de les comunicacions publiques de I'Ajuntament s'observa

Resultat que en general la perspectiva de genere no s'incorpora de manera
sistematica. L’Ajuntament no disposa de plans, guies o recomanacions
per a fer un Us no sexista del llenguatge visual o escrit. Tot i que es
valorar com un aspecte rellevant d’actuacio.

Valoracid Millorable

Pel que fa a I'ds inclusiu i no sexista del llenguatge en la comunicaci6 interna de I'Ajuntament

(inclou correus i noticies d’Us intern), no es disposa de recursos ni informacio per a fer I'analisi.

Pel que fa la comunicacié externa de I'Ajuntament (inclou tots aquells materials de difusié que
publiquen per tal de donar a coneéixer la seva tasca), s'observa que en general no s'incorpora la
perspectiva de génere de manera sistematica. En relacié a les notes de premsa, en alguns
casos s'utilitza el desdoblament, en altres no (per exemple, “els guanyadors” o els “elaboradors
i productors de proximitat”). Aquest fet també s'observa a través de la pagina web de
I'Ajuntament, on sovint es fa Us del masculi genéric a les presentacions de les funcions i
carrecs tecnics, si bé és cert que altres es presenten adscrites al genere de la persona que els

ocupa.
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En el treball de camp es recullen opinions que consideren haver treballat poc la gliestié de la

comunicacio inclusiva i no sexista. Tot i que es valora que és un aspecte rellevant.

Per dltim, I'Ajuntament de Prats de Lluganés no disposa d'una guia ni recomanacions per a I'is
no sexista ni androcéntric del llenguatge. Malgrat aquesta eina no té caracter normatiu, és
recomanable disposar-ne i fer-ne Us per tal de facilitar la promocié i assimilacié compartida
d’'una comunicacio que no invisibilitzi a les dones i a les persones que se surtin de la norma de
genere (com podrien ser les persones no binaries) i tampoc reforci els rols i estereotips de
génere. Tot plegat, des d'un compromis explicit de I'drgan en la promocié del llenguatge no

sexista i inclusiu.
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Eix d’analisi 2. Estructura organitzacio i representativitat vertical i horitzontal

Eix Estructura organitzativa i representativitat i horitzontal
ftem 2.1. Composici6 del personal

Font Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes
on
Treball de camp

Periode 2021
La plantilla es troba molt feminitzada, ja que esta composada per un
Resultat total de 32 persones, 25 dones i 7 homes, representant el 78,1% i el

21,9% respectivament.

Valoracid Millorable

La plantilla esta composada per 25 dones i 7 homes, representant el 78,1% i el 21,9%
respectivament. Aixi doncs, la plantilla es troba molt feminitzada. El fet de trobar un nombre
superior de dones que d’homes és habitual a la majoria de les administracions publiques, entre

altres motius, per les possibilitats de conciliacié que garanteix. °

Grafic 7. Composicio de la plantilla segons sexe

m Dones ®= Homes

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes

5 Tenint en compte la realitat del mercat laboral on les dones tenen menys possibilitats per accedir-hi es valora positivament que hi ha un
nombre més alt de dones. Aquest fet pot promoure una millora de la situacié de les dones. Tanmateix, el fet que les administracions
estiguin feminitzades també pot portar a la reproduccié dels rols de genere, en tant que les posicions vinculades a les tasques
administratives es relacionen amb les dones i sovint no es troben reconegudes socialment. En aquest sentit es troben en contraposicié
dos objectius que fonamenten els plans d'igualtat. Per una banda, la millora de les condicions de les dones i, per altra banda,
I'assoliment de la igualtat de génere.
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Pel que fa I'edat, la mitjana dels homes és de 52,7 anys i la de les dones de 42,6 anys, i en
conjunt sén els 44,8 anys. Aixi doncs, la diferencia entre homes i dones és de 10 anys, les
treballadores sén més joves que els treballadors. Cal destacar que en aquest recompte no es té
en consideracio altres serveis que s’estiguin realitzant de manera externalitzada a través
d’altres empreses o persones expertes. Tanmateix, segons la informacio facilitada per
I'Ajuntament l'arquitecte, I'enginyer i la técnica de comunicacié son figures que es troben

externalitzades.
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Eix Estructura organitzativa i representativitat vertical i horitzontal
ftem 2.2. Composici6 del personal segons departament
Font Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganeés
Periode 2020
Pel que fa la distribuci6 d’homes i dones, en practicament tots els
Resultat departaments s’observa segregacio horitzontal: al d’accié social, a
I'administratiu, al de brigada, al d’'educacié i al de neteja.
Valoracié Millorable

Si tenim en compte la distribucié6 d’homes i dones en els departaments, s’observa segregacié

horit

adm

zontal a la majoria de departaments: al d’accié social (sén 3 i el 100% s6n dones), al

inistratiu (sén 10 i el 90% son dones), al de brigada (sén 7 i el 86%sén homes), al

d’educacié (son 8 i el 100% sén dones) i al de neteja (son 3 i el 100% també sén dones). El de

cultura només té una treballadora i aquesta és una dona.

Graf

ic 8. Distribucio d’homes i dones de la plantilla segons departament

10%
86%
100% . 100% 100% 100% = Homes
90%
mDones
14%

Acci6 social Administracio Brigada Cultura Educacio Neteja

Am
I'arq

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganés

és, tal i com s’esmenta anteriorment, hi ha tres persones externalitzades, entre aquestes

uitecte municipal i I'enginyer que sén homes, figures que tradicionalment han estat

vinculades amb el rol masculi.
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Eix Estructura organitzativa i representativitat i horitzontal
ftem 2.3. Composici6 del personal segons grup professional
Font Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganeés
Periode 2021

S'observa segregacio horitzontal i molt pes dels grups o categories
professionals amb menor estabilitat i retribucié. Si s'internalitzessin les

Resultat . : - . -
figures externalitzades podria emergir el fenomen de segregacio
vertical.

Valoracié Millorable

El personal I'Ajuntament de Prats de Lluganés es divideix en diversos grups segons el requisit
de titulacié de la plaga ocupada. El grup A (A1) esta composat per aquelles persones amb
titulacié de doctorat o llicenciatura; al grup B (A2) hi ha les persones amb titulacié d’enginyeria
técnica, formacié universitaria de primer cicle o formacié professional de tercer grau; el grup C
(C1) inclou personal amb titulacié de batxillerat o formacié professional de segon grau; i, per
ultim, el grup D (C2) esta integrat per aquelles persones que requereixen graduat escolar o
professional de primer grau. Pel que fa a I'Ajuntament, també hi trobem el Grup E (actualment

anomenat “agrupacions professionals”), subgrup que no s’exigeix cap titulacio.

La majoria de treballadors/es es situen en el grup E (11 persones), i el grup C2 (9 persones). Si
observem els percentatges horitzontals, que indiquen el percentatge d’homes i dones que
ocupen aquests grups, s’observa que només en el cas de la categoria E hi ha homes,

representant el 63,6% respecte el 36,4% de les dones.

Grafic 9. Composicio de la plantilla segons grup professional

63,6%
100,0% 100,0% 100,0%
Al A2 C1 C2 E

mDones mHomes

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes
Si observem els percentatges verticals, que indiquen el pes de cada grup de titulaci6 entre els
homes i les dones, no s'observa segregacio vertical entre els grups.
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Dona Home  Total
Al 8% 0% 6,3%
A2 16% 0% 12,5%
C1 24% 0% 18,8%
Cc2 36% 0% 28,1%
E 16% 100%  34,4%

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes

Tanmateix, caldria tenir en compte que hi ha tres persones que fan tasques vinculades amb les

categories tecniques i que es troben externalitzades. En aquest sentit, les ocupacions

d’arquitectura i enginyeria generalment s’associen al grup professional A1, pel que si aquests

carrecs es tenen en compte en el calcul de la plantilla, es podria evidenciar que els homes tenen

un pes més gran que les dones en la categoria superior. Aquest fet, pot donar més arguments

per tenir en compte el fenomen de la segregacio vertical.

Taula 4. Proporcié d’homes i dones segons grup professional (si es tenint en compte la

internalitzacié dels carrecs d'arquitecte i enginyer)6

Dones Homes Total
Al 8% 22% 11,76%
A2 16% 0% 11,76%
C1 24% 0% 17,65%
Cc2 36% 0% 26,47%
E 16% 78% 32,35%

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganés

Altrament, s’observa molt pes dels grups o categories professionals amb menor estabilitat i

retribucio, i es detecta cert immobilisme o dificultats de promocié cap a unes millors

condicions laborals (aquest fet s’evidencia a I'indicador 5.3 Accés a la promocié professional).

Pel que fa a la distribucié d’homes i dones en els llocs de treball, s'observa que entre les feines

formades per més d'una persona, les dones tenen ocupacions relacionades amb I'educacié

infantil i la neteja, i els homes amb la brigada. Aixi, tal i com s’assenyala anteriorment, s’observa

segregacio horitzontal entre la plantilla.

6 Es desconeix la categoria professional que s'associaria a la figura de técnica de comunicacié en cas de ser

internalitzada, aixi que resta al marge del calcul.
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Eix Estructura organitzativa i representativitat i horitzontal
ftem 2.4. Composicio del personal segons tipus de contracte
Font Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganeés
Periode 2021

El cos funcionariat t¢ molt poc pes en el conjunt de la plantilla de
I’Ajuntament. Aixi, només representa el 9% i I'ocupen dones.

Resultat
La posici6 situacié de les dones és més variable, mentre que els homes
es concentren en contractes d’obra i servei interinitat.

Valoracié Millorable

Quasi la meitat de la plantilla de I'Ajuntament de Prats de Lluganés treballa en regim d'obra i
servei (44%). Aquest tipus de contracte té lleugerament més pes entre les dones que entre els
homes (44% respecte 42,9%). El segueix el regim d'interinitat (34%) el qual té molt més pes
entre els homes que entre les dones (57,1% respecte el 36%). En menor mesura hi ha
contractes de funcionariat (9%), eventuals i temporals (ambdds 3%), ocupats només per dones.
Si s'observen els percentatges horitzontals, en el cas de les persones interines les dones
representen el 69% i els homes el 31%, i en les contractacions per obra i servei les dones
representen el 79% i els homes el 21%. Per tant, i tenint en compte la composicio de la plantilla,

nomeés s’observen diferéncies en el tipus de contractacio pel que fa l'interinitat.

Les dones tenen una posici6 més variables que els homes, hi ha dones amb condicions més
estables com seria funcionariat i també dones en eventuals, temporals, obra i servei i interinitat.

Els homes, en canvi, es concentren en obra i servei i interinitat.
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Grafic 10. Composicio de la plantilla segons tipus de contracte

=]
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Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes

Cal destacar que un total de 6 persones que es troben en regim d’interinitat i temporal , 5 dones
i 2 homes, i 8 dones i 2 homes que es troben amb un contracte d’obra i servei es troben en
aquest tipus de contracte des de fa més de 3 anys. En aquest sentit, es poden trobar en una
situacié d’abus de temporalitat, aixo és, que fa més de 3 anys (en diversos casos supera els
deu anys) que tenen un contracte laboral o d'interinatge. En aquest sentit, entre altres
instancies, el Tribunal Suprem ha reconegut I'existéncia d’'un abus i frau pel que fa el personal
laboral que es troba en aquesta situacié (art.10 EBEP) i properament es pronunciara en la
mateixa linia amb el personal interi. En el cas de I'Ajuntament de Prats cal tenir en compte que
la majoria de les persones que es troben en aquesta situacid sén dones. Malgrat que,

proporcionalment, els homes es concentren en els tipus de contracte d'obra i servei i interinitat.
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Eix Estructura organitzativa i representativitat i horitzontal
ftem 2.5. Composicio del personal segons tipus de jornada laboral
Font Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes
Periode 2021

La majoria de la plantilla realitza una jornada completa a la setmana,
Resultat excepte 6 dones i 1 home que realitzen jornada parcial, el que
representa el 28% de les dones i el 14% dels homes.

Valoracié Insatisfactori

El tipus de jornada laboral determina el salari i la cotitzacié a la Seguretat Social i, en
conseqiiéncia, afecta les condicions de vida presents i futures dels i les treballadores. També
pot suposar diferents possibilitats de promocid. A I'Ajuntament, la majoria de la plantilla,
concretament el 75%, realitza una jornada completa a la setmana. Aquest tipus de jornada té
més pes entre els homes que entre les dones (85,7% i 72% respectivament). Les jornades
parcials sén molt diverses, van des del 26,67% de la jornada fins al 93,3%, i tenen més pes entre

les dones. Concretament, el doble respecte els homes (28% i 14% respectivament).

Grafic 11. Composicio segons tipus de jornada laboral
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Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes
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Eix d’analisi 3. Politiques d’accés: seleccid i contractacid
Eix Politiques d'accés: seleccid i contractacio
ftem 3.1. Processos de seleccio de personal

Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganeés
Font Treball de camp

Convocatories de seleccio de personal
Periode 2019-2020

No es detecta que existeixin dificultats per a la contractacié de dones,
pero el personal que es contracta és per a les categories més baixes i,
en general, per contractes d’obra i servei.

Resultat En les convocatories dels processos de seleccié no s'incorpora el
temari amb perspectiva de génere, i no existeixen mecanismes formals
per garantir que el tribunal de seleccié sigui paritari, ni per garantir la
composicié equilibrada dels departaments.

Valoracié Millorable

De les 14 persones contractades a través de processos de seleccié de personal que s’han dut a
terme al llarg dels anys 2019 i 2020, 10 sén dones i 4 sén homes (66,7% i 26,7%
respectivament). Tenint en compte I'any en el que s’han fet aquests processos de seleccid, el
2019 es va contractar a 3 persones, 1 dona i 2 homes, i I'any 2020 es va contractar 11 persones,

9 dones i 2 homes.

Grafic 12. Percentatge de dones i homes en les noves contractacions, 2019 -2020

B Homes

W Dones

2019 2020

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes
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D’aquestes 14 contractacions, les 3 del 2019 s6n plans d'ocupacié adjudicats a dos homes i
una dona, i de les 11 contractacions del 2020, 8 s6n d’obra i servei adjudicades a dones i 3 sén

d’interinatge adjudicades a dos homes i a una dona.

Tanmateix, no s’ha tingut accés a la relacié dels lloc de treball on s’inclogui la definicié del lloc

treball, organic, funcions, grups, etc.

En relacio als llocs de treball als que fan referéncia aquests processos de seleccid, la majoria
de persones contractades ho sén per cobrir llocs de treball de figures técniques d’educacié

infantil, adjudicats a dones.

Taula 5. Noves contractacions segons sexe i lloc de treball, 2019 i 2020

2019 2020
Dones Homes Dones Homes

Agutzil 1
Conserge 1
Jardiner/a 1 1

Ped/na de brigada 1

Técnic/a 1 1

TEI 7

Total 1 2 9 2

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes

Finalment, tenint en compte el grup professional destaca que la major part de les noves

contractacions corresponen al grup professional C1.

Taula 6. Noves contractacions segons sexe i grup professional, 2019-2020

Dones Homes Total

C1 8 0 8
E 1 2 3
Pla d’'ocupacio

(2019) 1 2 3
Total 10 4 14

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes.

Aixi doncs, no es detecta que existeixin biaixos que dificultin la contractacié de les dones.
Tanmateix, el personal contractat ho esta en categories professionals baixes, i que es poden

detectar dificultats per a la contractacid dels grups professionals més elevats.
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A partir de I'analisi de diverses convocatories d'oposicio facilitades per I'Ajuntament, es percep
gue no existeixen elements que puguin dificultar I'accés de dones a la institucié. Tanmateix, cal
assenyalar que a les bases de convocatoria no s'incorpora cap requeriment ni tipus de temari
amb perspectiva de génere, ni tampoc existeix cap element formal per garantir que els tribunals
de seleccio siguin paritaris. Tampoc es té informacio sobre com estan formats els tribunals de
seleccid. Finalment, no s’estableix cap mecanisme per garantir que la composicio equilibrada

del personal pels diferents departaments.
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Eix Politiques d'accés: seleccid i contractacio
item 3.2. Processos de sortida de la institucio
Font Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes
Periode 2020

L'any 2020 va haver-hi 10 finalitzacions de contracte (8 dones i 2

homes). Cal tenir en compte que la plantilla es troba feminitzada, tot i

que proporcionalment hi ha un percentatge lleugerament superior de
Resultat dones que surten de l'administracio.

Cal parar l'atencié en les baixes voluntaries i les seves motivacions i
caldra analitzar les dades sobre aquest aspecte als propers anys per
saber si es tracta d'una tendencia o és un fet puntual.

Valoracié Millorable

Al llarg de I'any 2020 es produeixen 10 finalitzacions de contracte, relatives a 8 dones i 2
homes. L'organitzacié es troba feminitzada i, per aix0, pot haver-hi un nombre més alt de dones
que hagin finalitzat el seu contracte. Tanmateix, no és proporcional, si es compara amb el
nombre de dones de la plantilla les sortides representen el 32% i un 28,6% en el cas dels homes.

Es mostra com hi ha un percentatge lleugerament superior en el cas de les dones.

Tanmateix, tenint en compte els motius d'aquestes sortides, la taula seglient mostra que
sobretot es deuen a la finalitzacié de plans d'ocupacié o a baixes voluntaries. S’ha de parar
I'atencid, sobretot, a les sortides per baixa voluntaria, doncs pot existir alguna situacié de
desigualtat o d’'hostilitat que promogui que algunes dones marxin de I'organitzacié. Tanmateix,
amb les dades de 2020 no es pot concloure que aquesta sigui la realitat de I'Ajuntament de
Prats de Lluganés. Caldra analitzar les dades dels propers anys per saber si existeix un biaix de

génere en les sortides de l'organitzacio.

Taula 7. Baixes o extincions de contracte segons génere i motiu, 2020

Dones Homes

No superacié periode de prova 1
Finalitzacio Pla ocupacid 1
Finalitzacio contracte 1
Jubilacié 2
Baixa voluntaria 3

Font: Elaboraci6 propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes.
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Eix Estructura retributiva
item 4.1. Bretxa salarial i registre retributiu
Font Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes
Periode 2020

La mitjana de les retribucions anuals mostren una bretxa salarial del
5,18% a favor de les dones. Si s’analitza la mediana, la bretxa salarial
representa el 6,71% a favor dels homes.

Resultat No es pot comparar la bretxa salarial per grups professionals,
exceptuant el grup professional E. Si s'analitza la mitjana de les
retribucions anuals, la bretxa salarial a favor dels homes ascendeix al
21,29%. Si es calcula a través de la mediana aquesta ascendeix al
23,79%.

Valoracié Millorable

La bretxa salarial és la diferéncia entre les retribucions mitjanes de dones i homes en relacié a
les retribucions dels homes. La bretxa salarial no representa una discriminacio directa siné que
és un indicador que mesura una desigualtat estructural i historica que resulta de la composicio
de la institucio, habitualment és la resposta de fendmens com la segregacid vertical o la
masculinitzacié de I'antiguitat. A continuacid, analitzem la situaci6 de les retribucions entre el

personal intern de I'Ajuntament de Prats de Lluganes.

A partir de la taula segilient observem que en relacié a les retribucions mitges anuals de I'any
2020, hi ha una bretxa salarial del 5,18% a favor de les dones. Aquestes xifres indiquen la
retribucio mitjana de les dones va ser lleugerament més elevada que la mitjana dels homes. No
obstant aix0, aquesta dada no té en compte l'impacte que un petit grup de persones amb alta
remuneracié podria esta tenint en el calcul. Per aquest motiu, per poder analitzar la influéncia
de grups de persones que es situen en els extrems és important estudiar la bretxa salarial
resultant en base a la mediana’, la qual representa una bretxa del 6,71% en favor dels homes.
Aixo vol dir que, en general, les dones cobren més que els homes, el que ve influit pels llocs de
treball que ocupen fruit de la segregacié horitzontal, perd també implica que hi ha més
desigualtats entre el que cobren les treballadores que entre els treballadors. Aixo vol dir que els

salaris de les dones sén més dispars. Cal tenir en compte que no s’esta tenint en compte els

7 El Reial Decret 902/2020 també estableix la obligacié que el registre retributiu incorpori els valors de la mediana de
les retribucions desagregades segons sexe. La mediana és el valor que ocupa el lloc central d’'un conjunt de xifres, és a
dir, del conjunt de retribucions que percep la plantilla, quina és la retribucié amb el mateix nombre de persones amb
retribucions majors que amb el mateix nombre de persones amb retribucions menors.
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salaris de les persones externalitzades com sén l'arquitecte, enginyer i una persona que porta

tasques de comunicacié.

Taula 8. Mitjana i mediana de les retribucions i complements segons tipus i sexe

Homes Dones Bretxa de | Bretxa de
la la
Mitjana Mediana Mitjana Mediana mitjana | mediana
Retribucions anuals | 21.529,56 € | 22.264,76 €| 22.645,28 €|20.771,54 € -5,18% 6,71%
Salari base*
Complement 1 709,06 € 761,57 € 425,94 € 270,34 € 39,93% 64,50%

* No es disposa d'aquesta informacié.

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganés.

A més dels valors generals, a la taula s’observen les bretxes existents en les retribucions
desagregades per complements, els quals sén molt més elevats pels homes que per les dones
(la bretxa mitjana és del 40% i la mediana del 64,5% a favor dels homes). Si tenim en compte els
grups professionals, el més destacable és que les retribucions anuals mitjanes i medianes
anuals dels homes de la categoria E sén més d'un 20% superiors que les de les dones. Aixo vol
dir que els homes d’aquesta categoria cobren més que les dones. El grup professional E faria
referéncia, majoritariament, a les dones que estan contractades per a la realitzacio de la neteja i

els homes que sén contractats per a la brigada.

Taula 9. Mitjana i mediana de les retribucions anuals I'any 2020 segons grup professional i
sexe

Homes Dones Bretxa | Bretxa
Nam. | Mitiana Mediana |, .| Mitjana Mediana salarial | salarial
sou anual sou mig sou anual soumig | Mitjana | mediana
AT 0 2 |47.321,16 €]147.321,16 €
A2 0 4 |24.207,38 €]23.531,81 €
C1 0 6 |23.774,47 €]23.924,55 €
C2 0 8 |18.410,23 €]18.194,16 €
E 7 121.529,56 €]22.264,76 €| S5 ]16.946,31€|16.968,28 €| 21,29% | 23,79%

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganes.
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Eix d’analisi 5. Politiques de formacid i desenvolupament professional

Eix Politiques de formacié i desenvolupament professional

itern 5.1. Accés a la formacié i formacié en perspectiva de génere i en
diversitat sexual i de génere

Font Treball de camp

Periode 2021
Es detecta que no arriba la formacié a tota la plantilla ni s'impulsa
formacid per part de I’Ajuntament. Tot i que no es troben disponibles les
dades quantitatives, per aixd no es poden analitzar ni detectar
clarament dinamiques o biaixos de géenere.

Resultat ; ) . » . )
Només s'identifica una formacié en materia d'igualtat a un dels
departaments i d'accés voluntari. Tanmateix, la plantilla assenyala de
manera majoritaria la necessitat de desenvolupar més formacions en
igualtat de génere i, en menor mesura, en materia LGTBI+.

Valoracié Millorable

La formacié és un element imprescindible per un correcte desenvolupament professional, i
sovint és una eina que permet la promocio, ja sigui interna o externa. Tanmateix, I'’Ajuntament
de Prats de Lluganés no realitza cap control o seguiment de les formacions desenvolupades
per la plantilla. Seria rellevant tenir un registre sobre les formacions realitzades pel personal per

tal de saber si existeix un biaix de génere.

A partir del treball de camp es percep que no tothom té les mateixes possibilitats d’accedir a la
formacio, sobretot perqué aquesta informacié no arriba al conjunt de la plantilla. També es
destaca que la iniciativa a 'hora de demanar formacions acostuma a recaure en treballadors i

treballadores. Tot i aix0, no es poden identificar dinamiques o biaixos de génere.

A partir del treball de camp, es recull el desenvolupament d’'una formacié recent en materia de
politiques d'igualtat i violéncies masclistes voluntaria pel personal de les oficines. Més enlla
d’aquesta, es desconeix quines s’han fet els darrers anys, i qui hi ha participat. També es
detecta la necessitat d'assegurar que el cos técnic tingui o desenvolupi formacions

especifiques sobre les tasques que desenvolupa, en aquest cas en mateéria d'igualtat de génere.

Alhora, com a element positiu, la majoria de persones enquestades considera necessaries les

formacions relacionades amb la igualtat de génere (75%), especialment les dones treballadores
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(76,2% respecte el 66,7% dels homes), aquest fet mostra la sensibilitat de la plantilla davant la
igualtat de genere. Malgrat que en menor mesura consideren necessaries les formacions en
materia LGTBI (66,7%), en aquest sentit el percentatge de la resposta “no ho sé” és destacable
(23,8% les dones, 33,3% els homes). Aixo vol dir que no hi ha tanta sensibilitat en aquest

aspecte.
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Politiques de formacié i desenvolupament professional
5.2. Accés a la promoci6 professional

Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganeés
Treball de camp

Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals de
Catalunya de menys de 20.000 habitants (2015-2017)

2021

L'acord comu a on s'adscriu I'Ajuntament recull el dret a la promocio.

Els darrers anys no hi ha hagut promoci6 interna. No es pot analitzar el
biaix de génere en la promocié perque no hi ha dades en relacié a
aquest fet. Tanmateix, com les dones son les qui formen part en major
mesura de l'administracié i les qui porten més temps treballant, pot
promoure que siguin les més perjudicades pel fet que no es promocioni.

Es detecta que sovint el personal realitza tasques fora del seu rang
establert, doncs hi ha poca definicié de les tasques que ha de realitzar
cada categoria i un alt gruix de feina.

Insatisfactori

L'Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals de Catalunya de menys de

20.000 habitants (2015-2017) al que Prats de Lluganés s’adscriuy, recull el dret a la promocio

professional dels empleats publics, entre altres la interna vertical i horitzontal (art.56) i que les

entitats facilitaran aquesta promocié d'acord amb els sistemes de provisié de llocs de treball

existents i d'acord amb l'instrument d’ordenacié dels recursos humans de que disposin (art.57).

Tanmateix, no hi ha cap planificacié o estratégia en relacié al desenvolupament professional.

No obstant aixd, no consta que en els darrers anys hi hagi hagut promoci6 interna a

I'Ajuntament de Prats de Lluganés, malgrat gran part de la plantilla fa més de cinc anys que hi

treballa.

Taula 10. Plantilla segons sexe i antiguitat

Dones Homes Total

Fins a 5 anys 400% 71,4% 46,9%
Entre 5i 10 anys 16,0% 0,0% 12,5%
Entre 11120 anys 36,0% 28,6% 34,4%
Més de 20 anys 8,0% 0,0% 6,3%

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I’Ajuntament de Prats de Lluganés
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A partir del treball de camp, d'una banda es recull que la poca promocié es podria deure al fet
que s’obren places molt especifiques i que hi ha pocs rangs establerts; perd de I'altra, que
sovint el personal realitza tasques fora de la seva categoria perqué aquestes estan poc

definides i hi ha un alt gruix de feina.
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Eix d’analisi 6. Salut laboral, assetjament i percepcié de la discriminacié per raons de

génere

Eix Salut laboral, assetjament i percepcié de la discriminacié per raons de
génere

ftem 6.1. Riscos laborals amb perspectiva de génere
Pla de Prevencio de Riscos Laborals

Font
Treball de camp

Periode 2019-2021
El pla de prevencié de riscos té en compte el cas les dones
embarassades o en periode de lactancia. Tot i que no identifica altres
riscos laborals amb perspectiva de génere.
No es detecten biaixos de génere en relacié als accidents i les malalties
professionals.

Resultat ) » o ) ) .
Amb la situaci6 de pandémia s’han duplicat les baixes, fruit de
I'exposicio al virus. Aquest factor és diferencial segons genere. Hi ha un
nombre més alt de dones que han agafat baixa per malaltia comuna i
COVID-19, malgrat que hi ha una feminitzacié de la plantilla.
No s’han realitzat formacions en materia de prevencié de riscos.

Valoracié Millorable

Al llarg del document del pla de prevencié de I'Ajuntament de Prats de Lluganés identifica en el
cas de contractacio o recol-locacié a les dones embarassades o en periode de lactancia com a
grup qui ha de rebre un tractament especial i individualitzat. Tot i que no s'identifiquen
possibles riscos laborals que puguin tenir una major prevalenga sobre les dones, o no
s'identifiquen possibles diferéncies entre homes i dones en relacié a aquests riscos. Tampoc

s'identifiquen técniques de prevencio en relacié al genere.

En relacié als accidents laborals i a les malalties professionals, amb les dades internes
facilitades s’observa que no hi ha hagut cap persona al llarg dels Ultims anys que hagi contret

una malaltia professional. Tampoc consta cap accident laboral.

Pel que fa a les baixes per malaltia comuna, la taula segiient mostra que el 2020 es dupliquen
fruit del contagi o contacte estret amb persones positives de COVID19, i a diferencia del 2019,
totes les baixes les agafen dones i la majoria sén de I'area d’educacié. En aquest sentit, podria
donar-se per la diferéncia d’exposicié al virus relacionada amb la segregacié horitzontal. Caldra

continuar fent seguiment per poder analitzar les baixes amb perspectiva de génere.
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Taula 11. Baixes per malaltia comuna segons sexe i any

Homes Dones
Malaltia Malaltia
comuna comuna Covid19

Brigada 3
2019  Neteja

TEI

Educacié

TEI
2020 O0AC

Centre de dia

Neteja

Al alaNd=IN
[&)]

Font: Elaboracié propia a partir de dades internes facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganés

Per dltim, no consten formacions en matéeria de prevencié i riscos laborals.
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Salut laboral, assetjament i percepcio de la discriminacié per raons de

Eix N
genere

ftem 6.2. Espai fisic i accés als recursos pel treball
Enquesta

Font
Treball de camp

Periode 2021
La plantilla enquestada no fa una valoracié del tot positiva de I'espai de
treball respecte la seva accessibilitat i adequacid, i sén els treballadors
qui fan millors valoracions sobre els aspectes concrets.

Resultat . , -
Tot els elements vinculats com amb I'espai i els recursos tenen una
valoracié mitjana que supera l'aprovat. Tanmateix, s'assenyala que
I'espai de treball sovint és limitat i la distribucio dels espais de treball no
sempre s'adequen a les necessitats de la plantilla.

Valoracié Millorable

En general, la plantilla enquestada no fa una valoracié del tot positiva de I'espai de treball
respecte la seva accessibilitat i adequacio. La taula seglient mostra que les treballadores tenen
una opini6 més diversa que els treballadors, perd ambdos concentren valoracions negatives

(43% en el cas de les dones i 100% en el cas dels homes entre els valors 1 3).

Taula 12. Valoracions del grau d'acord de la plantilla, on 1 és ‘gens d’acord’ i 5 és ‘molt
d’'acord’: A la meva feina I'espai de treball és completament accessible i s'adequa a les
necessitats de totes les persones

1 2 3 4 5 Ns/nc
Dona 33% 5% 5% 14% 38% 5%
Home 33% 0% 67% 0% 0% 0%

Font: Elaboraci6 propia a partir de I'enquesta al personal de I'Ajuntament de Prats de LLuganés

Cal tenir en compte que si s'analitzen les mitjanes d’homes i dones en els elements d'analisi
concrets (grafic 10), es pot considerar que tots els elements, de mitjana, superen I'aprovat (més
de 2,5). No obstant aix0, son els treballadors qui fan millors valoracions sobre els aspectes
concrets. El que homes valoren més positivament els despatxos, la privacitat, el mobiliari, els

lavabos i el menjador. Contrariament, el que valoren més negativament és I'equip informatic.

Pel que fa a les treballadores, no s'observen gaires diferéncies entre les valoracions. El que

valoren més positivament, malgrat les puntuacions siguin baixes, soén la il-luminacié amb llum
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natural i la il-luminacié amb llum artificial. EI que valoren més negativament soén els despatxos,

el menjador i I'ergonomia.

Grafic 13. Valoracions mitges de I'espai de treball. 1 (molt dolenta) a 5 (molt bona)

433 450
281 4,00 4,00 4,00
4 3aer” g, 3,50
333329 329333329 330 395 [3,32 ' 32483 91
315 295 o 311300310 ;o4 [ll300 : 2,90
3 279" ' 2,852,
2
1
0
Llum Llum  Airelliure Privacitat Despatxos Mobiliari Equip Ergonomia Lavabos Menjador
natural  artificial informatic

mDona mHome mTotal

A partir del treball de camp, també es recull que I'espai de treball és molt limitat, fet que
dificulta la possibilitat d’'accés a persones amb diversitat funcional, ja sigui en qualitat de
ciutadania o de professionals. Alhora, destaca que la distribucié dels espais de treball no

sempre s'adequa a les necessitats de la plantilla.
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Eix Salut laboral, assetjament i percepcio de la discriminacié per raons de

génere

6.3. Percepcio de l'existéncia de comportaments i adequacié de

Item mecanismes i protocol de prevencid, deteccié i abordatge de
l'assetjament sexual, per raé de sexe i orientacié sexual.

Dades de registre facilitades per I'Ajuntament de Prats de Lluganeés

Font Treball de camp
Enquesta
Periode 2021

Al voltant del 14,3% de les dones enquestades han identificat
I'existencia de violéncies masclistes i Igtbifobiques a I'espai de treball.

L'Ajuntament de Prats de Lluganés no disposa de mecanismes

Resultat e : - o
especifics propis de prevencio, deteccid i abordatge.
No s’ha rebut cap denuncia per situacions d'assetjament sexual, per rad
de sexe i orientacioé sexual.

Valoracié Insatisfactori

La voluntat de detectar i abordar la violéncia masclista sovint topa amb algunes dificultats a
I'hora d’aconseguir dades quantificables: d'una banda, amb la normalitzacid i I'invisibilitzacié de
gran part de les expressions de violencia masclista; de l'altra, amb la tendéncia social
generalitzada a imaginar la violeéncia com un fet extrem. Ambdds, dificulten la identificacié i
deteccié de la mateixa quan la tenim davant, especialment quan aquesta és exercida per
persones properes o conegudes. Partint d'aquesta premissa, és rellevant destacar que una part

de la plantilla han detectat aquest tipus de comportaments.

Aixi, els resultats de I'enquesta mostren que una part de la plantilla identifiquen I'existéncia de
violéncies masclistes a I'ambit laboral, i amb expressions psicologiques, simboliques i sexuals.
Concretament, les expressions de violencia més freqlientment han identificat sén, d'una banda,
els insults, menyspreu o humiliacio vers a les dones, detectat per un 14,3% de les treballadores;
i de l'altra, actes de violencia sexual com peticions explicites i no desitjades de caracter sexual,
tocaments, mirades insistents no desitjades, etc. a les dones, també detectat pel 14,3% de les
treballadores enquestades. Per ultim, el 9,5% detecten expressions de violéncia simbolica, com

el menysteniment de les opinions en la presa de decisions o espais de debat, tracte
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condescendent, etc., i el 4,8% detecten violéncia psicologica per ra6é d'orientacié sexual o

identitat de genere.

Amb tot, s'observa que sén les dones de la plantilla qui tenen major sensibilitat a I'hora de

detectar aquestes situacions, essent les Uniques que les identifiquen.

Cal apuntar que segons la informaci6 disponible, malgrat es detecten situacions de violéncia
masclista, no s’ha realitzat cap dendncia de cap cas d'assetjament sexual o per raé de sexe. Cal
tenir en compte que I'Ajuntament de Prats de Lluganés no disposa de mecanismes especifics
per a la prevencid, la detecci6 o I'abordatge de I'assetjament sexual o I'assetjament per rad de

sexe. Tampoc s’acull a altres protocols interns supralocals.
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Eix d’analisi 7. Condicions laborals i drets de la vida personal, familiar i laboral

Eix Condicions laborals i drets de la vida personal, familiar i laboral

7.1. Utilitzacio i percepcio de permisos: paternitat, maternitat,
Item lactancia i reduccions de jornada i altres mesures de flexibilitat,
conciliacio i corresponsabilitat

Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals de
Catalunya de menys de 20.000 habitants (2015-2017)

el Enquesta
Treball de camp

Periode 2019-2021
A través de I'acord comu de condicions per als empleats publics dels
ens locals de Catalunya de menys de 20.000 habitants, no es detecten
dificultats per accedir als permisos de conciliacié. Tot i que cal
actualitzar-ho per incorporar els canvis en relacié al permis de
paternitat.

No consta que ningu de la plantilla hagi agafat permisos o mesures de
conciliacio al 2019. El 2020 només han demanat permisos dones. No es
pot saber si existeix un biaix de genere en aquest aspecte.

Resultat Es detecta que a la plantilla li falta coneixement sobre els seu drets
laborals en matéria de corresponsabilitat i conciliacio. A més, es
detecten problemes puntuals per conciliar la feina amb la familia i altres
esfera de la vida.
Es reconeix la flexibilitat horaria de la plantilla i s’ha reduit la jornada a
35h setmanals. Tot i que l'organitzacioé interna i els requeriments del
treball dins I’Ajuntament podrien ser un impediment per poder sol-licitar
permisos i gaudir del temps de descans.
No es pot saber I'impacte de génere sobre el teletreball.

Valoracié Millorable

A nivell d’ Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals de Catalunya de
menys de 20.000 habitants (20715-2017), no es detecten dificultats per accedir a aquest tipus de
permisos, si bé caldria actualitzar la regulacié del permis de paternitat atenent a la nova

legislacié aprovada, que ho amplia a 8 setmanes i fins a 16 amb increment gradual.

Durant el 2019, no consta que ningu de la plantilla de I'Ajuntament demanés permisos o
mesures de conciliacié. En canvi, durant 2020 dues dones van demanar permisos de maternitat

i una dona I'excedencia. En aquest cas no es pot saber si existeix un biaix de génere, malgrat
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totes les persones que han agafat permisos siguin dones. Cal tenir en compte que la plantilla es

troba molt feminitzada.

En relacié als resultats de I'enquesta, la majoria de plantilla té o ha tingut dificultats per
conciliar la feina amb la familia o altres esferes de la vida. Aixi, el 14,3% de les treballadores en
té “a vegades”, i el 52,4% de les treballadores i el 66,7% dels treballadors en tenen “alguna
vegada”. En conseqiiéncia, en general consideren prou necessari aplicar més mesures per

fomentar la corresponsabilitat de dones i homes en I'ambit laboral i familiar.

Destaca una possible manca de coneixement de les mesures de conciliacio o altres permisos
que poden disposar treballadors i treballadores, més enlla de les excedéncies o reduccions de
jornada per la cura d’infants, alhora que es detecten dificultats per fer efectius aquests
permisos degut als requeriments horaris d'algunes de les tasques de I'Ajuntament. En aquest
sentit, al treball de camp s’identifiquen problematiques com la manca de desconnexié digital
fora de I'horari de feina, o el fet que no es tendeix a tenir cura sobre I'horari en que es realitzen
les reunions, les quals es preveuen amb poc marge de temps, el que implica dificultats per la

conciliacio dels i les treballadores.

En relacié a la flexibilitat horaria, I'’Acord al qual I'Ajuntament s’adscriu recull el segiient:

Article 13

Les modalitats de jornada

a. La jornada de treball dels empleats publics pot ser ordinaria o especial.

b. La jornada ordinaria és aquella que consisteix en la prestacio de serveis durant 37,5 hores de mitjana
setmanal en comput anual. | la jornada especial és aquella que sigui superior o inferior a la jornada ordinaria.
c. La distribucid de la jornada pot ser segons alguna de les modalitats segiients:

d. Ordinaria: en que les 37,5 hores setmanals de mitjana anual es desenvolupen de manera habitual i
ordinaria en horari de mati, tarda o nit, els dies laborables.

e. Partida: és la que es presta de dilluns a divendres en horari de mati i tarda.

f. A torns: és la que es realitza de manera habitual i programada, de manera rotativa, en els torns de mati,

tarda i nit, indistintament.

Article 16

La flexibilitat horaria d’entrada i de sortida

1. Es reconeix el dret dels empleats publics a adaptar la duracid i distribucié de la jornada de treball per fer
efectiu el seu dret a la conciliacid de la vida personal, familiar i professional. En aquest sentit, es reconeix

amb caracter general, excepte en aquells casos en qué es pugui produir un perjudici en la prestacio del servei
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public, un marge de flexibilitat horaria de mitja hora en I'entrada i en la sortida que s’haura de recuperar en la

mateixa setmana.

Per tant, segons aquest document no hi hauria diferéncies o biaixos de genere pel que fa la
flexibilitat. | es reconeix la flexibilitat horaria per a la plantilla. A més, tot i que I'acord esmentat
exposa que la jornada consta de 37,5h, al treball de camp es detecta que tenen aprovat fer 35h
setmanals. Aquesta és un millora clara en I'horari de la plantilla i promou una major facilitat per
a la conciliacié de la vida laboral amb les altres esferes. Tot i que, s’identifica que una part del
personal en fa més, el que esta suposant problemes per retornar-les. Per exemple, en aquells
casos en qué compensar-les fent vacances implica deixar la feina sense fer-la, i per tant,
tractant-se d’'una organitzacié petita que aquesta s’acumuli i impliqui haver de tornar a fer hores
extres per anar a temps. A més, els resultats de I'enquesta indiquen que tant els treballadors
com les treballadores consideren que caldria augmentar la flexibilitat de les mesures de
conciliacio existents. Concretament el 75% de la plantilla puntua entre 3 i 5 la necessitat de
I'aplicar més mesures per fomentar la corresponsabilitat (sent 1 gens necessaria i un 5 molt

necessaria).

Finalment, el teletreball no era una modalitat laboral que estigués inclosa en les opcions de
treball a 'Ajuntament de Prats de Lluganes, tot i que en alguna ocasio s’havia proposat des de
la plantilla, i arran la pandemia provocada per la COVID-19 se'n comenga a fer Us.
Concretament, per acord de la Mesa de Negociacid, fins a la finalitzacié de I'estat d'alarma es
va establir el teletreball en tots aquells llocs de treball que no requerissin presencialitat.
Actualment, s’han establert torns setmanals per grups, també entre els qui no desenvolupen
tasques que requereixin presencialitat. Amb la informacié actual no es pot saber si existeixen

biaixos de genere a I'hora de realitzar teletreball.
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Pla d’accions

Tal com s’apunta a l'inici d'aquest document, la llei 3/2007, de 22 de marg, d'igualtat efectiva de
dones i homes, al seu Article 46 descriu els plans d’igualtat com “el conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de realitzar un diagnostic de situacié, que tendeixi a assolir la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre homes i dones i a eliminar la discriminacié per rad de

sexe a I'empresa.”

Aixi doncs, l'objectiu general del present pla d'igualtat és el de reduir les desigualtats de génere

i les discriminacions que s’han detectat a la diagnosi.

A continuacio es recullen els objectius especifics i cadascuna de les accions proposades per a
assolir aquests objectius. També es recull, de cada acci6, qui és la persona o I'organ
responsable, en quin termini s’ha de portar a terme cada accid, quin tipus de recursos cal per a

portar-les a terme i un llistat d’'indicadors per a fer el seguiment de la implementacié del pla.

Finalment es recull un cronograma per a plasmar, de manera visual, el calendari de la

implementacio del pla.

El present pla tindra una durada de quatre anys, un cop passat aquests quatre anys s’haura de

fer una avaluacié per elaborar el segiient pla d'igualtat.

En el cas de I'Ajuntament de Prats de Lluganés s’ha formalitzat la Comissié d’lgualtat, integrada

per:



Objectiu general 1. Formalitzacié i institucionalitzacié del compromis vers la igualtat de génere i la diversitat afectiva i sexual

Objectiu especific 1.1. Incrementar el compromis de la institucié amb la igualtat de génere i diversitat
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Objectiu especific 1.2. Augmentar la sensibilitzacié amb la igualtat de génere del conjunt del personal i I'equip de govern
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Objectiu especific 1.3. Garantir I'is no sexista del llenguatge visual i escrit en tota la comunicacié interna i externa

Objectiu especific 1.4. Garantir que les dades i la documentaci6 interna i externa contemplin el génere i la diversitat sexual
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Objectiu general 2. Garantir la igualtat de génere en la contractacio i sortida de l'organitzacié

Objectiu especific 2.1. Garantir I'objectivitat en tots els processos de seleccio i contractacié
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Objectiu especific 2.2. Assolir la composicié equilibrada de dones i homes en tots els grups professionals

Objectiu especific 2.3. Garantir que en les sortides de I'organitzacié no existeixi biaix de génere
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Objectiu especific 2.4. Analitzar, amb perspectiva de génere, que la contractacio es realitza garantint unes bones condicions laborals per a la plantilla
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Objectiu general 3. Reduir les desigualtats de génere que es poden donar en les retribucions salarials

Objectiu especific 3.1. Estudiar el sistema de retribucié amb perspectiva de genere
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Objectiu general 4. Garantir que no existeixi biaix de génere en les eines per a la millora de les competéncies i el desenvolupament professional

Objectiu especific 4.1. Introduir mecanismes per garantir que no existeixi biaix de génere en la promocio
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Objectiu especific 4.2. Introduir la perspectiva de génere i garantir que no existeixi cap biaix de genere en la formacié que realitza el personal
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Objectiu general 5. Garantir la incorporacié de la perspectiva de génere en la salut laboral i la prevencié de riscos laborals

Objectiu especific 5.1. Revisio de la documentacié i el registre en I'ambit de salut laboral amb perspectiva de génere

Objectiu general 6. Garantir I'abséncia d'assetjament sexual, per ra¢ de sexe i per orientacié sexual a I'Ajuntament

Objectiu especific 6.1. Consolidar el compromis de I'Ajuntament en contra de qualsevol tipus de violéncia masclista i LGTBIfobia dins de I'organitzacié
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Objectiu especific 6.2. Promoure i establir eines per a la prevencié, deteccio i abordatge de I'assetjament sexual, per raé de sexe i/o orientacié sexual.

12
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Objectiu general 7. Fomentar que l'organitzacio garanteixi I'accés a les mesures de suport a la conciliacié i es faci corresponsable

Objectiu especific 7.1. Garantir I'accés a les mesures de suport a la conciliacié de manera igualitaria
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Objectiu especific 7.2. Millorar i analitzar les mesures existents en matéria de flexibilitat horaria
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CRONOGRAMA

20 2022 2023 2024
21

4t 1r 2n 3r 4rt 1r 2n 3r 4rt
4t 1r 2n  3r

Acci6 1.1.1. Creaci6 i sosteniment d'una comissié d'igualtat encarregada dels desplegament i
implementacio del pla d'igualtat intern

Acci6 1.1.2. Nomenar una persona responsable del desplegament del pla d'igualtat en les arees claus
(tenint en compte el nombre d’hores de la jornada que destinaran)

Accid 1.1.4. Assignar un pressupost anual a I'execucidé del pla d'igualtat intern - -
Acci6 1.1.5. Sistematitzar les accions externes que ja s’'estan realitzant i promoure de noves a partir de
I'elaboracié d'un pla d'igualtat extern de cara a la ciutadania

Accid 1.1.6 Sistematitzacié de les tasques de promocié d'igualtat per part de la responsable de recursos
humans

Acci6 1.1.7 Reforgar, a través de la pagina web i les xarxes socials de I'Ajuntament i altres mitjans, la
comunicacié de les activitats, programes i serveis prestats en materia d'igualtat

Accid 1.2.1. Difusié del pla d'igualtat a tota la plantilla

Accid 1.2.2. Informacid periddica de les accions que es van portant a terme a la plantilla
Acci6 1.2.3. Formar a l'equip de govern en perspectiva de génere, igualtat de génere i diversitat sexual i
afectiva

Accid 1.3.1. Establir una guia de recomanacions, pautes i criteris per a un Us respectuds, inclusiu i igualitari
tant en el llenguatge escrit com grafic i visual en les comunicacions internes i externes

Acci6 1.3.2. Incloure en el pla anual de formacié espais formatius de comunicacié amb perspectiva de
génere

Accid 1.4.1. Adaptacio dels formularis i documentacié d'acord amb la diversitat sexual i de genere
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Acci6 1.4.2. Incloure la variable génere en la recollides de dades internes i en tots els formularis
Acci6 2.1.1. Establir la paritat de genere en la composicié dels tribunals de selecci6 i provisio de llocs de
treball

Accié 2.1.2. Incorporar la perspectiva de genere en els concursos d'accés (temari amb perspectiva de
genere i/o valoraci6 de formacié en aquest aspecte, revisié del llenguatge que s'utilitza, horari...)

Accié 2.2.1. Incorporacié d'una clausula que estableixi la prioritat de contractar al géenere menys
representat en cada departament en cas d'igualtat de mérit, fins assolir la paritat als departaments per tal
de fer front a la segregacié horitzontal.

Acci6 2.3.1. Revisar anualment els processos de sortida amb perspectiva de genere

Acci6 2.4.1. Realitzar auditories anuals per analitzar I'abls de temporalitat amb perspectiva de géenere, on
s'incorporin propostes de millora que cal aplicar.

Acci6 2.4.2. Realitzar una revisioé anual del tipus de jornada (parcial o completa) que realitza la plantilla
amb perspectiva de génere i proposar mesures per reduir la parcialitat d'una part de la plantilla.

Acci6 3.1.1. Portar a terme un registre retributiu anual on s'analitzi I'evolucié de la bretxa salarial i
s'estableixin propostes per a la reduccié

Acci6 3.1.2. Elaborar un document d'auditoria retributiva, tal com s'exposa al decret 902/2020

Acci6 4.1.1. Incrementar els processos de promocid per equilibrar les responsabilitats amb la categoria
professional

Accid 4.1.2. Incorporar la perspectiva de genere en els concursos de promocid, incloent la valoracié de
coneixement i merits

Accid 4.1.3. Establir la paritat de genere en la composicié del tribunals de promocio
Acci6 4.1.4. Elaborar la relacié de llocs de treball i garantir que no existeixi biaix de genere

Acci6 4.2.1. Establir un registre anual de formacions que realitza tota la plantilla segons tipus i genere

Accié 4.2.2. Elaboracié d'un pla de formacié anual que inclogui sessions obligatories en matéria de
perspectiva de genere, igualtat de genere i diversitat sexual al conjunt de les persones que treballen a
I'Ajuntament

Acci6 5.1.1. Revisio de la documentacié de prevencio de riscos laborals amb perspectiva de géenere

Accid 5.1.2. Fer un seguiment de les baixes amb perspectiva de génere
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Acci6 6.1.1. Aprovar una declaracié de tolerancia zero davant les discriminacions per giiestions de génere
i/o orientacié sexual.

Acci6 6.2.1. Elaboracié del protocol de prevencid, detecci6 i abordatge de I'assetjament sexual, per raé de
sexe i/o orientacio sexual

Acci6 6.2.2. Difusid, a través d'una campanya comunicativa, entre el conjunt de la plantilla del protocol de
prevencid, deteccio i abordatge de I'assetjament sexual, per rad de sexe i/o orientacié sexual

Acci6 6.2.3. Establir formacions dins de les mesures de prevencid, deteccié i abordatge de I'assetjament
sexual i per rad de sexe

Acci6 6.2.4. Formar a la plantilla en mateéria de deure d'intervencié en casos de discriminacié de persones
LGTBI

Accié 7.1.1. Difondre entre el personal les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral que
poden sol-licitar i de promocid de la corresponsabilitat

Accid 7.2.1. Fer una valoracié de I'impacte del teletreball amb perspectiva de génere

Accié 7.2.2. Incorporacié d'una bossa d'hores per tal d'aconseguir que la flexibilitat horaria sigui un
estratégia per donar resposta a les necessitats del personal

Acci6 7.2.3. Recollir les necessitats en materia de conciliacié i situacions de discriminacié que es puguin
donar i promoure actuacions de millora
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Documentacio interna:

Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals de Catalunya de
menys de 20.000 habitants (2015-2017)

Bases i convocatories de plaga (2019-2020)

Estudi organitzatiu: organigrames politic i técnic i funcions dels i les treballadores

(2020)

Notes de premsa (2020-2021)

- La Fira de Santa Lldcia es reconverteix en un mercat de Nadal i productes de

proximitat (4/12/2020)

- David Canal&Amics guanya el primer concurs de versions professionals del “Fum, fum,

fum” de Prats (13/12/2020)

- Prats viura una cavalcada de Reis ampliada que es podra veure des dels balcons i

finestres (27/12/2020)

- Prats habilita una parada de cavalls pel projecte de rutes eqliestres al Lluganés

(28/12/2020)

- Prats de Lluganés no viura la Festa Major de Sant Viceng (13/01/2021)

Reglament de la Taula d’lgualtat de Prats de Lluganés

Pla de Prevencio de Riscos Laborals
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