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PRESENTACIO DEL PLA

Ja fa uns anys que I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra va acceptar el
repte de treballar per garantir a la nostra societat un futur on la
igualtat i/o equitat entre dones i homes sigui possible.

Diverses han estat les accions i projectes que s’han desenvolupat a
Vilanova : Auditoria de Geénere (2006) , Pla d’lgualtat (2007),
Creaci6 de I’ Espai d’Equitat (2008), han estat instruments centrals
pel desenvolupament de politiques de genere a nivell estratégic. | és
en aquest marc que sorgeixen els Plans Interns d’lgualtat de Génere
amb I'exigencia d’aplicar-lo dins del propi consistori. L’Ajuntament de
Vilanova i la Geltrd, conscient de la responsabilitat que té, com a
entitat publica, endega a finals de I'any 2009 el procés per realitzar
un Pla Intern d’lgualtat de Genere.

La responsabilitat social com administracié publica no pot ser innocua
en relaci6 a com dones i homes desenvolupen la seva vida
professional en les organitzacions. Si es tenen responsabilitats cap a
I’entorn social, economic i fisic, com no tenir aquesta responsabilitat
vers les persones que dia a dia treballen amb les propies
organitzacions?. Es en aquest context que es decideix desplegar el
Pla Intern.

El document actual presenta la diagnosi, que recull informacié de
I’organitzaci6 i un pla d’acci6 que marca els objectius i les accions a
portar a terme i que donara pas a la seva implementaci6é. Es
requereix per emprendre la seguent fase: la seva implementacio.

Agraim el treball, la il-lusi6 i I'esfor¢ de totes aquelles persones que
han contribuit a I'elaboracié del Pla Intern i que han pogut posar de
manifest el compromis politic i tecnic per portar a terme aquest
primer Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i
la Geltra.

Joan Ignasi Elena i Garcia
Alcalde de Vilanova i la Geltru Novembre-2010
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INTRODUCCIO

La lluita per la consecucié de la igualtat de drets entre dones i homes té una llarga
historia. Es durant el segle XX on al mén occidental principalment, es produeixen
canvis en la situacié de les dones en totes les esferes de la societat.

Les investigacions socials confirmen de manera molt recurrent que aquestes
transformacions, conjuntament amb la revolucié que s’ha produit en el camp de les
tecnologies de la informacié i comunicacié, han estat els canvis fonamentals del segle
XX.

| és sota aquesta premissa sobre la que s’ha treballat des de molts diferents ambits,
amb la finalitat d’incorporar objectius i actuacions especifiques dirigides a eliminar les
desigualtats i promoure la igualtat entre dones i homes.

Dintre d’un sistema democratic, la recerca per una igualtat juridica (igualtat formal),
tot i no suposar fins el dia d’avui una igualtat plena, s’ha anat desenvolupant i recollint
en diferents legislacions i normatives. Sén les Conferencies Mundials de les Dones,
organitzades per Nacions Unides, les que han representat un impuls i un referent en el
desenvolupament de les Politiques de Génere i Igualtat d’Oportunitats.

El Tractat d’Amsterdam, constitutiu de I'actual Unié Europea, consagra que la UE
tindra per missié promoure mitjancant politiques i accions comunes la igualtat entre
I'home i la dona, i declara que en totes les seves actuacions tindra com a objectiu
eliminar aquesta desigualtat.

Aixi, les Politiques de Geénere i lgualtat d’Oportunitats han de conduir cap a
I'establiment d’'unes mesures d’aplicacié immediata que permetin a ambdds sexes
comptar amb les mateixes oportunitats de participacié en el moén del treball, a
I’educacio, a la cultura, a la politica i a la vida social.

En I'ambit d’empresa, la Llei Organica 3/2007 de 22 de mar¢ per a la lgualtat
Efectiva de Dones i Homes, incorpora la responsabilitat de les empreses i estableix
I'obligacié de les mateixes a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit
laboral.

Amb aquesta finalitat, es preveu I'adopcié de mesures dirigides a evitar qualsevol tipus
de discriminaci6 laboral entre dones i homes, mesures que s’hauran de negociar amb
la representacié legal dels/de les treballadors i treballadores, segons determina la
legislacio laboral.

EL PLA INTERN D’IGUALTAT DE GENERE

El Pla d’lgualtat és una eina estrategica que permetra assolir la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes a I'empresa. Com defineix l'article 46 de la Llei, un Pla
d’lgualtat és un conjunt ordenat de mesures adoptades, després de la realitzacié d’'un
diagnodstic de la situacié laboral existent, que té per objectiu aconseguir la igualtat
entre dones i homes i eliminar possibles discriminacions que es puguin detectar per ra6
de sexe.
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El Pla recull les mesures que afavoreixen la incorporacié, la permanéncia i el
desenvolupament de les persones amb I'objectiu d’aconseguir una participacié
equilibrada entre dones i homes en tots els nivells de I'organitzacié empresarial. El Pla
podra preveure, entre d’altres mateéries, I'accés al treball, la classificacié professional,
la promocid, la formacid, la retribucid, la prevencié de I'abus sexual i I'assetjament per
ra6 de sexe, i la ordenacié del temps de treball per afavorir la conciliacié laboral,
personal i familiar, en termes d’igualtat entre dones i homes. Els beneficis d’'un Pla
d’lgualtat per a I'organitzacié sén, més enlla de I'acompliment de la legislacié vigent, la
consolidacié d’un instrument de treball en la gestié6 de l'organitzacio, ja que permet
optimitzar els recursos humans de I'empresa, potenciant i fomentant la capacitat d’'una
part important de I'empresa, les dones.

La diagnosi és una fase prévia a la planificacié de mesures per a corregir
desigualtats. Comporta els objectius d’analitzar i d’informar sobre les condicions
laborals de I'empresa i de recollir les necessitats dels treballadors i treballadores per
eliminar discriminacions i desenvolupar la igualtat a 'empresa.

Els eixos d’analisi de la Diagnosi son:

Responsabilitat Social i Igualtat

Llenguatge i imatge no sexistes

Distribucio i representativitat del personal
Contractacio i retribucio

Seleccid, formacio i promocié

Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral
Salut Laboral

NooRARONE

Cadascun d’aquests ambits conté els nivells segients: Introduccié; Analisi de la
situacio; Punts forts i Aspectes a millorar; i Conclusions generals.

La recopilacié de les dades i la informacié per I'elaboracié de la Diagnosi i el Pla
d’lIgualtat s’han fet a través de les dinamiques seglents:

e Recopilaci6 de dades estadistiques segregades per sexe relacionades amb les
condicions laborals del personal, aixi com documentacié relativa a les condicions
laborals (accés, seleccié, promocié, formacié, convenis, etc.).

e Realitzacié de Grups de Discussié amb la finalitat d’incloure la participacid del
personal de I'empresa i detectar les seves necessitats en materia d’igualtat. Es van
realitzar dos grups de discussié: un amb el personal directiu i I’altre amb els i
les representats sindicals del Comité d’empresa.

Despres de la diagnosi, i a partir dels aspectes a millorar que en ella s’han detectat, hi
ha la proposta de pla d’accié, amb les mesures a implementar per assolir I'equitat de
genere al consistori. Al final del Pla d’Actuacio, es facilita una fitxa que ha de servir de
guia per al procés d’'implementacié de les accions que es proposen

El Pla Intern d’lgualtat de Génere té una durada prevista per a la seva implementacio
de 4 anys, al llarg dels quals la Comissié o Comité de Seguiment del Pla haura d’anar
prioritzant i planificant les accions que es duran a terme.
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1. RESPONSABILITAT SOCIAL 1 IGUALTAT
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1.1. INTRODUCCIO

La participacié de les empreses en tasques de caracter social i comunitari ens
remet al Segle XIX quan els grans industrials van comencar a donar suport i
financar activitats humanistes, artistiques i educatives mitjancant la creacié de
fundacions i altres plataformes o forums amb la finalitat de compaginar la seva
funcié de productors amb la contribucié al creixement social de la seva

comunitat.

La participaci6 que data d'aquesta época estava influenciada pel corrent
humanista coneguda com filantropia a la qual es van adherir algunes empreses
per tal d'impulsar la seva comunitat. Perd, amb els esdeveniments economics,
politics i socials s’ha obert un nou escenari en el qual estan presents noves
problematiques com és el cas de la globalitzaci6 i del deteriorament medi
ambiental que viu el planeta. Per tant, la participacié del mén empresarial en la
societat ha requerit de nous mecanismes d’intervencid, sobretot quan la seva
incidéncia i la seva actuacié sé6n determinants en la vida de les persones, la

societat i en el medi ambient.

En aquest sentit, la seva responsabilitat vers la societat s’ha ampliat per tal de
ser eficaces a I’hora de contribuir amb la comunitat. Aix0 es reflecteix en que
cada dia s6n més les empreses que estan disposades a portar una gestio més

transparent i exercir practiques socialment responsables.

En el marc de la Unié Europea la Responsabilitat Social en les empreses s’aborda
en el Llibre Verd en el qual es destaca el seu caracter voluntari i que per tant va
més enlla de la legislacié en matéria social i medi ambiental. No obstant, pero la
responsabilitat social no és substitutiva de les reglamentacions i legislacions

nacionals de cada pais.

Pel que fa a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes es preveu que les
practiques de la RSE haurien de reflectir els canvis socials com la creixent
participacié de les dones en el mercat de treball, per la qual cosa els centres

s’han de transformar fent-los més aptes per a dones i homes.

12
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Seguint aquesta linia, la Comissié de les Comunitats Europees en les seves
propostes realitzades en el Consell Europeu va posar emfasi en les perspectives
de les empreses per desenvolupar una practica socialment responsable per

exemple:

- Inclusié del principi d’igualtat a I’ambit intern: aquestes actuacions
es despleguen a l'interior de I'empresa especialment en la Gesti6é de
recursos humans, per la qual cosa es recomana fer una contractacié no
discriminatoria vers les minories étniques, les persones grans i les dones
en atur de llarga durada. També assenyala la retribuci6 i les perspectives

professionals de les dones i les seves necessitats de formacio i promocio.

- Les politiques de responsabilitat social i el seu impacte en la
comunitat: les actuacions socialment responsables s’adrecen als socis/es
comercials, clients/es, consumidors/es, proveidors/res, institucions
publiques i ONGs. En aquestes actuacions figuren la col-laboraci6 amb
associacions que defensen el medi ambient, que contracten persones
socialment excloses, que patrocinen activitats esportives o culturals a

nivell local i que fan donacions per obres benéfiques i altres.

Per tant, cal dir, que les propostes en el si de la Comunitat Europea en materia
de responsabilitat social inclouen diversos ambits d’actuacio per exemple: el medi
ambient, la salut i seguretat en la feina, els Drets Humans i altres aspectes
relacionats amb les condicions laborals com la conciliaci6 familiar i laboral, la

contractacio, la promocio etc. *

D’altra banda, en el mateix context europeu i mitjancant el Model
d’Excel-léencia Empresarial de la European Foundation for Quality
Management — EFQM - es pretén generar una nova cultura empresarial a
través d'un Sistema de Gesti6 que impulsi I'excel-léncia en les empreses. En
aquest model es pretén introduir la igualtat d’oportunitats com a criteri de

qualitat i de productivitat.

1 En els capitols posteriors d’aquesta diagnosi s’abordaren els temes relacionats amb les condicions
laborals del personal de I’Ajuntament.

13
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Aquest model esta constituit per criteris que determinen com una empresa pot
assolir I'excel-léncia. Un dels criteris és la Integracié de I’empresa en la vida
de la col-lectivitat, per la qual cosa, la igualtat d’oportunitats és una de les

responsabilitats socials de 'empresa®.

Finalment, la Llei Organica per a la igualtat efectiva entre dones i homes
372007 l'article 73 disposa que “ les empreses podran assumir la realitzacié
voluntaria d’accions de responsabilitat social en mesures economiques,
comercials, laborals,assistencials destinades a promoure la igualtat entre les

dones i els homes en el si de I'empresa o en el seu entorn social”.

També afegeix que, la realitzacié d’aquestes accions podran ser consensuades
amb la representaci6é dels treballadors i les treballadores, les organitzacions de
consumidors/es i les associacions que defensen la igualtat entre dones i homes.
D’altra banda, les empreses i institucions podran fer Us publicitari de les seves

accions de responsabilitat en mateéria d’igualtat.

Les organitzacions i institucions publiques com és el cas dels ajuntaments, han
mostrat una permeabilitat i sensibilitat en la implementaci6 de politiques
d’igualtat en el seus ambits d’actuaci6 municipal. Des d’aquesta perspectiva,
I’Ajuntament de Vilanova i la Geltriu desenvolupa el Pla Municipal
d’lgualtat entre dones i homes complint aixi amb la participacié en la
vida col-lectiva del municipi consubstancial a la seva funcié publica. Per tant,
la implantaci6 d’'un Pla d’lgualtat Intern a I’Ajuntament significa un pas

endavant en el compromis de responsabilitat social amb la societat vilanovina.

2 Sophie Matkava Consellera adjunta del Ministeri Federal de Empleo y Trabajo en Bélgica. “lIgualdad
y Calidad Total” EMAKUNDE. Gobierno Vasco. Cofinanciacion del Fondo Social Europeo.
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1.2. ANALISI DELS PRINCIPIS D’IGUALTAT | RESPONSABILITAT SOCIAL

1.2.1. Els valors d’igualtat i responsabilitat social a I’Ajuntament de
Vilanova i la Geltra

Ambits d’analisi

= Lainclusié del principi d’igualtat en les linies estratégiques de I’Ajuntament.

= La integracio de les politiques d’igualtat en la relacié de I'ajuntament amb les
institucions, associacions, empreses i la comunitat.

= Integracié de les politiques d’igualtat i de genere en els ambits d’actuacio

municipal.

Inclusié del principi d’igualtat en les linies estratégiques de
I’Ajuntament

Els valors d’igualtat d’oportunitats formen part de la cultura de I’Ajuntament. Aixi
doncs, en les seves linies estratégiques i en la seva gesti6 es despleguen aquests

valors que enforteixen la seva vessant de responsabilitat social, per exemple:

Pla de mandat 2007 - 2011

El Pla de Mandat és el document que recull les politiques i linies estratégiques
que desenvolupara el govern municipal durant el periode 2007 — 2011.

En aquest document, la igualtat d’oportunitats de dones i homes forma part dels
seus principals objectius per aconseguir una “Ciutat socialment avancada i amb
serveis de qualitat”. Aixi doncs, a l'apartat “Politiques de Génere” s’exposen els
diferents objectius i accions per treballar la igualtat d’oportunitats de dones i

homes en el municipi.

Dades segregades per sexe

En la mesura que es va desenvolupar la perspectiva de génere en les politiques
d’igualtat d’oportunitats, simultaniament es va difondre el tractament de les
dades segregades per sexe com una condicid ineludible per a coneixer les
desigualtats que afecten de forma diferenciada a dones i homes. Aix0 va
comportar que les bases de dades de moltes les institucions publiques i empreses
privades es van d’haver de reorganitzar per tal de tenir en compte la variable

sexe.
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Cal dir, que no fa molt de temps era freqluent trobar memories i altres
estadistiques dels ajuntaments on aquest criteri no hi era. Posteriorment, les
dades segregades per sexe es van convertir en una reivindicacié i en un indicador

de génere en les institucions publiques.

Per tal deradicar aquesta tendéncia, a l’article 20 de la Llei d’lgualtat
372007 es preveu que els poders publics incloguin sistematicament en tots els
seus estudis i estadistiques la variable sexe amb la finalitat que es coneguin les
diferents situacions i condicions de dones i homes en els diferents ambits

d’intervenci6.

A I'Ajuntament de Vilanova i la Geltrd habitualment les dades estadistiques
relacionades amb la poblacié usuaria i la poblaci6 en general es mostren
segregades per sexe, per exemple en el Pla de Mandat, en les memories i en les

diagnosis dels diferents serveis.
No obstant, en el Grup de discussidé, en el qual van participar els i les
representants dels treballadors/es, es va mencionar la necessitat que les dades

del personal segregades per sexe siguin conegudes per la plantilla.

Formacid i sensibilitzacié en el cos técnic i politic de ’Ajuntament

Des del Servei Espai d’Equitat s’organitzen cursos de formacié sobre igualtat
d’oportunitats adrecats a totes les persones interessades en la tematica. No
obstant, la formacié en igualtat adrecada especificament al cos tecnic i politic de
I'’Ajuntament s’hauria d’incrementar per tal de sensibilitzar i augmentar les
competéncies i habilitats del personal en matéria d’igualtat. En aquesta linia, amb
la iniciativa de I'Espai d’Equitat i amb la col-laboraci6 de RRHH es preveu
organitzar dins del Pla de Formacid cursos amb perspectiva de genere en el

marc del Campus Universitari de la Mediterrania.

La igualtat en la gestié de Recursos Humans

La incorporacié del principi d’igualtat entre dones i homes en la gesti6 de
Recursos Humans és un criteri de Responsabilitat Social que es tradueix en

implementar actuacions que puguin afavorir la igualtat en la plantilla. Aixi doncs,
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establir criteris d’igualtat en la seleccid, formacidé i promocid del personal, en la
retribucié i en totes les perspectives professionals del personal és una actitud

socialment responsable.

En la gestié de Recursos Humans de I'Ajuntament aquests temes es regulen a
través de I'’Acord Regulador dels funcionaris/es i del Conveni Col-lectiu del

Personal Laboral.

No obstant, I'eradicacié de les desigualtats a I'ambit laboral requereixen d’accions

i d’altres estratégies per tal d’assolir una igualtat plena entre dones i homes.

En aquest sentit, la Llei per a la igualtat efectiva entre dones i homes 3/2007 a
I’article 46 estableix en el marc dels continguts dels Plans d’lgualtat una seérie
de mesures com l'accés al treball, classificacié professional, promocié, formacio,
retribucions, ordenacioé del temps de treball per afavorir la conciliacié personal,

familiar i laboral i la prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Dialeg amb les i els representants dels treballadors i treballadores

En el Llibre Verd el didleg amb les i els representants dels treballadors i les
treballadores es recull com a un model de bona practica i com un element de

qualitat que es valorat com una practica socialment responsable.

A I’Ajuntament aquest dialeg es porta a terme mitjancant la Comissié de Paritat

en la qual participa Recursos Humans i la representaci6 sindical de la plantilla.

Pel que respecta a la negociacié col-lectiva en matéria d’igualtat entre dones i
homes, la Llei Organica d’lgualtat 372007 a I’article 45 i 47 estableix per a
totes les empreses (publiques i privades), el dret de la representacié dels
treballadors i treballadores de negociar amb la direccid les mesures adrecades a

evitar qualssevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

Responsabilitat social en la cooperacié amb el tercer i guart mén

Els treballadors i treballadores de I’Ajuntament fan una aportaci6 mensual
voluntaria al Fons de Cooperacié amb el tercer i quart mén amb la retencié del

0,7% de la seva noOmina.
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Aquesta contribucié s’adreca als projectes humanitaries tant nacionals com
internacionals per exemple, les ultimes contribucions han estat per a Carites
Interparroquial i per a I’Associacio de Dones La Frontissa per a la construccio d’'un

pou d’aigua en un poblat de Gambia.

La gesti6 és duta per les persones que constitueixen la Comissié de la qual

formen part 44 persones que significa el 7,77% del total de la plantilla.

Cal dir, que la Llei d’'lgualtat 372007 preveu a l’'article 32 que en la
programacié operativa de la cooperacié espanyola s’ha d’incloure el principi

d’igualtat entre dones i homes.

1.2.2. Les politiques d’igualtat a I’Ajuntament i el seu impacte en la
comunitat.

Integraci6 de les politiques d’igualtat en la relacié amb les institucions,
associacions i empreses.

Foment de la igualtat d’oportunitats en el tracte amb altres empreses,
associacions i institucions.

L’Ajuntament de Vilanova i la Geltrd com a institucid pudblica al servei de la
ciutadania vilanovina manté una participacié permanent i sistematica en la vida

comunitaria del municipi.

Aixi doncs, a través dels serveis municipals I’Ajuntament desplega una série
d’actuacions a través del seus plans, programes, i projectes que es porten a
terme des de les diferents arees i serveis. En el desenvolupant dels seus
programes estableix una interacci6 i dinamica de treball el teixit associatiu local,

amb les institucions i amb altres empreses del municipi.

En la relacié amb altres empreses, institucions i col-lectius I’Ajuntament fomenta

la igualtat a través de:

= L’Acord Regulador de Funcionaris 2007-2010 i el Conveni Col-lectiu del
Personal Laboral 2007-2010: en la subcontractaci6 d’empreses
I’Ajuntament té en compte els acords assolits per I'administracié i els

sindicats especialment en matéria de riscos a la construcci6. Per tant,

18



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Responsabilitat Social i Igualtat

posa a disposicio de les empreses i autonoms que subcontracta la relacié

de riscos presents a I’Ajuntament.

No obstant, la igualtat d’oportunitats no figura com a criteri,
requeriment o barem per a la contractacié de les empreses. En el
Grup de discussio, els i les representants dels treballadors i treballadores
van fer el suggeriment que aquest principi s’ha de difondre i exigir en les

empreses que col-laboren amb I’Ajuntament.

Quelcom semblant van suggerir en el Grup de discussio els i les caps,
afegint que s’ha de comunicar a les empreses col-laboradores que
I’Ajuntament esta compromeés amb el principi d’igualtat. De la mateixa
manera, van opinar que s’hauria de fer difusié del procés d’elaboraci6é de
Pla a nivell intern i també a nivell extern per a que sigui un exemple per a

les empreses de I'’entorn.

A través de I'Espai d’Equitat i del seu Pla Municipal per a la Igualtat
d’Oportunitats entre dones i homes, I’Ajuntament promou i fomenta la
igualtat en el municipi. Aquesta tasca la lidera la Regidoria d’Equitat amb
la col-laboracié de les diferents arees i serveis de I’Ajuntament. Per tant,
aquesta incidéncia afecta positivament a tots els ambits d’actuacio
municipal (urbanisme, medi ambient, habitatge, educacio, cultura, salut).
Cal dir, que una gran part d'aquesta tasca es fa amb la col-laboraci6
d’entitats i col-lectius locals i amb institucions de diversa indole
(locals, provincials i autondmiques). Per tant, esta establerta una politica
socialment responsable en matéria d’igualtat. (El Pla d’lgualtat integre

esta penjat a la web i es pot consultar:

http://www.vilanova.cat/html/persones/igualtat/auditoria_pla.html ).

Subvencions publiques: l’'article 35 de la Llei d’lgualtat 372007
preveu que les bases reguladores de les subvencions publiques puguin
incloure la valoracié d’actuacions d’igualtat per part de les entitats que
sol-liciten la subvencié. En aquest aspecte, la Regidoria d’Equitat
subvenciona anualment a entitats, col-lectius i associacions del municipi
que presentin projectes per coneixer la problematica de desigualtat de

genere.
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Participacié en trobades, projectes i campanyes per a promoure la
igualtat d’oportunitats.

L’Ajuntament participa en trobades, projectes i campanyes per a sensibilitzar i
promoure la igualtat entre dones i homes en el municipi. Aquestes activitats
solen portar-se a terme a través de I'Espai d’Equitat que manté una programacio
permanent de diverses activitats per a promoure la igualtat en el municipi. Aixi
doncs, en la seva programacio al llarg de I'any realitza jornades, conferéncies,
formacions i campanyes centrades especificament en la igualtat d’oportunitats
i génere. Aquesta programacié es difon en el municipi mitjancant la web de
I’Ajuntament. En aquestes activitats participen habitualment les entitats i
col-lectius que treballen per la igualtat d’oportunitats entre dones i homes i
també diverses institucions del municipi, de la provincia de Barcelona i

autonomiques. Aquesta informacio es pot consultar en la web de I’Ajuntament.

Integracié de les politiques d’igualtat d’oportunitats en els ambits
d’actuacié municipal.

La Igualtat d’Oportunitats entre dones i homes s’ha estat treballant als
ajuntaments de Catalunya des de fa anys, especificament i de forma més
generalitzada a partir de I'any 2000. Aquestes iniciatives van estar marcades per
la introducci6 de la perspectiva “gender mainstreaming” que consisteix en
abordar les desigualtats entre dones i homes de forma transversal, és a dir en
tots els ambits d’actuaci6 municipal i en tots els nivells (en l'analisi, en la

planificacid, en la participaci6 i en la presa de decisions).

Aquesta perspectiva prové de les politiques de la Unié Europea pero, és en la
Conferéncia Mundial de Beijing en 1995 on es divulga a la resta de paisos de

I'orbe.

De forma simultania, I'avenc¢ de les politiques socials a I'ambit economic i en el
mercat de treball desenvolupa el concepte i perspectiva de Responsabilitat
social de les empreses. Aixi doncs, gradualment la igualtat d’oportunitats s’ha
anat incorporant com un ambit d’actuacié de la RS dins de les propostes de les

comissions de la Comunitat Europea.

L’Ajuntament de Vilanova i la Geltrd des de fa anys desenvolupa politiques

d’igualtat en els seus ambits d’actuacid a través de la implementacio del Pla
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Municipal d’lgualtat entre Dones i Homes. Per tant, ha estat desenvolupant
una politica socialment responsable com a institucid publica i com a centre de

treball®.

Aquest apartat recull les actuacions mes rellevants de I'’Ajuntament en matéria

d’igualtat i sén les segients:

Espai d’Equitat

La integracié de les politiques d’igualtat d’oportunitats i de la perspectiva de
génere en les activitats de les arees municipals (ambits d’actuaci6) es lidera des
de la Regidoria del Pla d’Equitat i a través de I'Espai d’Equitat. Des d’aquest espai
es desenvolupen una série de linies estratégiques amb la participacié de la resta

d’arees de I'ajuntament.

Aquest Servei Municipal té com objectiu la promocié de la igualtat d’oportunitats
entre les dones i els homes donant resposta a les demandes d’informacio,
assessorament, suport i formacié en temes i situacions derivades de la

desigualtat i la discriminaci6é per rad de genere.

El servei s’adreca especialment a les dones, pero també als homes i a les entitats
i col-lectius que treballen per una societat més justa i sense discriminacié de
genere. Des del Pla d’Equitat s’esta liderant i treballant les segients linies

d’actuacio:

Diagnosi d’'lgualtat d’Oportunitats

A I'any 2005 es va realitzar una Diagnosi de Genere i Igualtat d’Oportunitats amb
la finalitat de detectar les problematiques i necessitats en mateéria d’igualtat amb
perspectiva de geénere en la poblacié6 de Vilanova i la Geltrd. La realitzacio
d’aquesta Diagnosi és un dels serveis oferts als ajuntaments pel Servei de
Promocié de Politiques d’lgualtat Dona-Home de la Diputacié de

Barcelona amb la finalitat d’'impulsar les politiques de génere d’'una forma

% En el Pla municipal per a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes que actualment s’esta

desenvolupant s’inclou, en el primer capitol, “La construccié d'una cultura de treball sensible al
génere” i que pretén promoure la paritat i igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la plantilla
de I'ajuntament.
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transversal. Es a dir, en tots els ambits d’actuaci6 municipal. Per tant, els

ambits que es van analitzar son:

1. Territori (urbanisme, medi ambient, transport i habitatge).

2. Organitzacioé municipal (analisi segregat per sexe dels carrecs
politics i del personal de I'ajuntament i la seva distribuci6 en les
diferents arees, departaments i serveis).

3. Sociodemografia (analisi sociodemografic de la poblacio:
piramide de poblacid, immigraci6, nuclis de convivéncia, violéncia
de génere).

4. Formacio (nivell d’estudis de la poblacio).

5. Activitats economiques i usos del temps (situacié de dones i
homes en el mercat de treball, temps de lleure, participacié
ciutadana )

6. Salut (les tendéncies de morbiditat i mortalitat d’homes i
dones).

Pla municipal per a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes

En base als resultats que es deriven de la Diagnosi es va elaborar posteriorment
el Pla d’igualtat també amb el suport del Servei de Promocié de Politiques
d’lgualtat Dona- Home de la Diputacié de Barcelona. El Pla va estar aprovat en el
Ple de I'ajuntament el 16 d’abril de 2007.

Cal dir, que aquest Pla implica la participacié de tots els ambits d’actuacio

municipal. Les Linies Estratégiques del Pla d’'lgualtat sén els seglients:

1. Adequar l'administracié municipal al principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes. (cal dir que en aquest
capitol es plantegen objectius i accions relacionats amb la
igualtat de dones i homes en la plantilla de I'ajuntament per
exemple, promoure una politica de personal que garanteix
la igualtat entre dones i homes o la utilitzacié d’un llenguatge
no sexista en la comunicacioé escrita i visual de I'ajuntament).

2. Assolir una organitzacioé territorial sostenible favorable a
la igualtat d’oportunitats entre dones i homes (planificacio
urbanistica amb perspectiva de génere i amb la participacié de la
ciutadania, adequar la via publica i la mobilitat a les necessitats
d’homes i dones, politiques municipals d’habitatge, politiques
municipals de medi ambient).
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3. Promoure I'autonomia, la integracio i I’'apoderament de les
persones en situacid6 d’exclusié social des d’una
perspectiva de génere ( millorar la qualitat de vida de les
persones grans i amb dependéncies, feminitzacié de la pobresa,
millorar la qualitat de vida de les dones migrades).

4. Promoure mesures per a l’eradicacié de la violéncia de
geénere( accions de prevencio i sensibilitzacié contra la violéncia
de geénere, consolidar el circuit d’atenci6 a la violéencia de
génere).

5. Promoure una educacié per a la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes (potenciar la coeducacié en els espais
educatius del municipi, adequar Il'oferta formativa a les
necessitats d’homes i dones, promoure la corresponsabilitat
entre dones i homes en la tasca educativa).

6. Reduir les desigualtats de genere en el treball (incrementar
la taxa d’activitat femenina i disminuir I'atur femeni, millorar les
condicions laborals de les dones ocupades, promoure la
corresponsabilitat entre dones i homes a I'ambit domeéstic).

7. Promoure el desenvolupament personal i comunitari de
les dones i els homes (introduir la perspectiva de génere en
I'accié cultural i de lleure municipal, promoure la participaci6
esportiva de les dones, introduir la perspectiva de génere en
xarxa associativa, potenciar la participaci6 comunitaria de les
dones).

8. Promoure una organitzacio dels temps personal, familiar i
laboral més igualitaria (facilitar la conciliaci6 dels temps
personal, familiar i laboral).
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9. Millorar la salut integral de les dones i de la comunitat en
totes les etapes dels seu cicle vital (visibilitzar la situacié de
salut de dones i homes, potenciar la prevencié i promocio de la
salut des d’'una perspectiva de geénere, promoure una atencié
sanitaria de qualitat en el municipi).

Violéncia masclista

Serveis i activitats per combatre la violencia masclista al municipi:

Atencio psicologica individual.

Atenci6 psicologica grupal.

Assessorament juridic.

Targeta suport a les dones en situaci6 de violéncia.

Protocol contra la violéncia de génere.

Circuit municipal d’atenci6 a les dones que pateixen violéncia
masclista.

e Concursos i Premis.

Informacio i recursos

Recull d’informacié de diferents ambits

Guia de recursos d’equitat.
Documents.

Institucions.

Webs d’interés.

Formacio d’igualtat i génere

L'activitat formativa en matéria d’igualtat que ofereix I'Espai d’Equitat és la

seguent:

e Tallers de prevencié de violéncia masclista (promocié de valors i
actituds i models de relacions igualitaries en el jovent del municipi)

¢ Jornades de formacio en relacié a la violencia masclista.

e Cursos anuals de formacié en el Campus Universitari de la
Mediterrania, essent els programats per a I'any 2010:
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Els usos del temps des de la perspectiva de génere.
Estratégies i técniques de direcci6 i gestid per a dones
Dones fent mén, dones memorables, reptes del segle XXI.

Activitats de I’Espai d’Equitat

Agora Equitat és el marc que acull una série d’activitats que desenvolupa I'Espai
d’Equitat com: cursos, xerrades, conferéncies, exposicions, concursos i altres

accions. Dins de la programaci6 dels propers mesos podem trobar activitats com:

e La presentacié del DVD Homo baby boom.

e Xerrada- taller “Estima’t”

¢ Commemoracié del Dia Internacional de la Salut de les dones:
xerrada “Les dones que neixen amb un cos de bar6”

Assessoria juridica

Aquest servei ofereix assessoria juridica amb perspectiva de génere per abordar

els seguents temes:

Separacions, divorcis, parelles de fet

Custodia de fills/es, régim de visites, pensions alimentaries
Maltractaments

Assetjament sexual

Justicia gratuita i d’altres.

Relacié amb Entitats

El servei d’Equitat a través de les seves actuacions treballa de forma transversal i
manté una estreta relaci6 amb associacions del municipi per tal de promoure la
igualtat. Cal assenyalar, que la participacié de les empreses i institucions
publiqgues en la comunitat és un punt cabdal en la Responsabilitat Social. En
aquest aspecte, I’Ajuntament a través del Servei d’Equitat i la resta d’arees

municipals tenen una participacié social amb la comunitat de Vilanova i la Geltra.
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El Servei d’Equitat treballa de forma continuada amb les segients associacions i

col-lectius:

e Associaci6é de dones La Frontissa: fa la promocié de les dones en
tots els ambits, especialment en la prevencié de la violéncia i la
premocio cultural i artistica. Organitza activitats al voltant del 25 de
novembre i 8 de marg i convoca el concurs “Carta a qui maltracta” i
Donart”

e Dones d’empresa: projecte que aglutina dones empresaries i
directives del Penedeées i el Garraf que té com objectiu compartir
experiencies i crear xarxa comercial entre elles mateixes.

¢ Dones en xarxa: posar en comu opinions, iniciatives i reflexions.
Inclusié de les dones en les TIC i augmentar la preséncia de les
dones a Internet.

e Alba Lactancia Materna: és una associacid formada per mares
amb formaci6é especifica en lactancia que ofereix informaci6
actualitzada i suport a les dones que desitgen alletar als seus
nadons.

e Associacido “Ai mare”: Grup de mares d’alletament que ofereix
informacio i suport a dones que desitgen alletar als seus nadons.

e Marinada: associacié de dones que han patit cancer de mama que
ofereixen suport i orientacié personal.

e Cooperacio: dones per a la cooperacid: esta compromesa en un
moén amb valors d’igualtat, democracia, participacié ciutadana i
igualtat de génere. A més lluita contra la pobresa i la fam.

e AMPGIL: Associacié de mares i pares de gais i lesbianes que duen a
terme un Grup d’ajuda mutua (GAM) i altres activitats com difusio
de material, conferéncies i sensibilitzacié social.

e Associaci6 de families lesbianes i gais: la FLG és una associacid
que lluita per la plena equiparaci6 de drets i deures d’aquestes
families.

La Regidoria d’Equitat subvenciona anualment a entitats, col-lectius i associacions
del municipi que presenten projectes per conéixer la problematica de desigualtat
de genere. A més la Normativa per a sol-licitar ajuts destinats a entitats,
associacions i/o col-lectius estableix criteris generals de resolucié de les
sol-licituds que vinculen tots els ambits de [Il'ajuntament: “Aquelles que
promoguin accions d’igualtat de tracte i oportunitats als col-lectius amb major
risc de discriminacié” i “Aquelles que incorporin la perspectiva de génere en el

seu ambit d’actuaci6.”

Observatori Equitat

L’Espai d’Equitat ha creat un espai, en l'apartat d’igualtat de la pagina web

municipal, en el qual es donen a conéixer dades sobre atur i contractacié a
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Vilanova i la Geltrd i comarca, segregades per sexe, facilitades per la
Mancomunitat intermunicipal Penedés — Garraf, i indicadors dels serveis d’atencio
personalitzada de I'Espai d’Equitat: edat, nivell d’estudis, situacié economica, pais

d’origen.

Fons Documental

L’Espai d’Equitat ha creat una Base de Dades Bibliografiques a la qual es pot
accedir de forma gratuita (a través del servei de préstec del fons documental)
que aglutina diferents temes i que tenen relaci6 amb la situaci6 de dones i

homes, especialment de les dones en tots els ambits, per exemple:

Algunes de les tematiques del fons documental:

Ciutadania i societat
Genere i igualtat d’oportunitats
Familia i parella
Feminisme

Urbanisme

Usos del temps

Treball

Masclisme

Violéncia de génere
Educacié

Esport

Cultura i altres mols temes
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1.3. PUNTS FORTS | PUNTS A MILLORAR

Punts forts:

| Inclusié del principi d’igualtat en les linies estrategiques de I’Ajuntament |

e La igualtat d’Oportunitats entre dones i homes esta integrada en el Pla de
Mandat 2007 — 2011 de I’Ajuntament en el qual figura com un dels seus
objectius estrategics per aconseguir una “Ciutat socialment avancada amb
serveis de qualitat. A I'apartat “Politiques de génere” s’exposen els diferents
objectius per assolir tal objectiu.

e Les dades segregades per sexe és un criteri en la presentacié de les
estadistiques de les diferents arees i serveis per exemple, en el Pla de
Mandat, en les diagnosis i memories dels diferents serveis.

e La Regidoria d’Equitat a través de I'Espai d’Equitat programa anualment i de
forma sistematica accions formatives d’igualtat i génere. Aquestes formacions
estan adrecades a totes les persones del municipi.

e Recursos Humans basa la seva gestié del personal en el marc de I’Acord
regulador de funcionaris/es i en el Conveni col-lectiu del personal laboral dins
del context legislatiu del funcionariat i de I’Estatut dels treballadors/es.

e |’administracié de I’Ajuntament manté un dialeg amb els sindicats a través de
la Comissio Paritaria.

e Treballadors i treballadores de I’Ajuntament fan una aportaci6 mensual
voluntaria al Fons de Cooperacié amb el tercer i quart mén amb la retencio
del 0,7% de la seva nomina. La gesti6 és duta per les persones que
constitueixen la Comissié de la qual formen part 44 persones que significa el
7,77% del total de la plantilla. Aquesta contribucié s’adreca als projectes
humanitaries tant nacionals com internacionals.

Integraciéo de les politiques d’igualtat en la relacid6 de I'Ajuntament amb les
institucions, empreses i associacions de la comunitat.

e Pel que fa a la subcontractacié d’empreses I’Ajuntament té en compte els
acords assolits per I'administraci6 i els sindicats especialment en riscos de la
construccié. Per tant, posa a disposicid de les empreses i autonoms que
subcontracta, la relacié de riscos presents a I’Ajuntament.

e L’Ajuntament participa en la comunitat vilanovina promocionant la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes mitjancant I'Espai d’Equitat a través del
qual es programen i realitzen al llarg de l'any jornades, conferéncies i
campanyes que aborden diverses tematiques com la violencia de geénere, la
salut de dones i homes etc. Aquestes activitats les realitza amb col-laboracié
d’associacions i entitats del municipi.

e Pel que respecta a les subvencions publigues en matéria d’igualtat,
I’Ajuntament a través de la Regidoria d’Equitat subvenciona anualment a
entitats, col-lectius i associacions del municipi que presentin projectes per
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coneixer la problematica de desigualtat de génere. A més la Normativa per
a sol-licitar ajuts destinats a entitats, associacions i/o col-lectius
estableix criteris generals de resolucié de les sol-licituds que vinculen tots els
ambits de I'ajuntament: “Aquelles que promoguin accions d’igualtat de tracte
i oportunitats als col-lectius amb major risc de discriminacié” i “Aquelles que
incorporin la perspectiva de genere en el seu ambit d’actuaci6.”

Integracidé de les politiques d’igualtat i de génere en els ambits d’actuacio
municipal.

El Pla Municipal d’lgualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes que lidera la
Regidoria d’Equitat conté linies estratégiques, objectius i accions per
promoure la igualtat entre dones i homes en tots els ambits d’actuacio
municipal (urbanisme, medi ambient, habitatge, mobilitat, educacid, inclusié
social, mercat de treball, usos del temps i salut). Cal dir que aquest Pla és
transversal, és a dir, que hi participen la resta d'arees i serveis de
I’Ajuntament i diverses associacions del municipi.

L’Espai d’Equitat, a part de liderar el desenvolupament del Pla d’lgualtat
Municipal, ofereix una série de serveis amb la finalitat d’eradicar la violéncia,
la desigualtat i la discriminacié per raé de genere en la poblacié vilanovina.
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Punts a millorar:
Inclusié del principi d’igualtat en les linies estratégiques de I’Ajuntament

e Les dades segregades per sexe és un criteri que tenen en compte els serveis
de I'Ajuntament. No obstant, caldria incentivar en tots els serveis el seu Us de
forma regular i sistematica en el tractament i presentacié de dades referides
a la poblaci6é usuaria i de la poblacié en general. Aquesta mesura es preveu a
I'article 20 de la Llei d’lgualtat 3/2007.

e En el Grup de discussi6 de la representacié dels treballadors i treballadores,
es va demanar fer visible les dades de la plantilla del personal segregades
per sexe amb la finalitat de conéixer les diferéncies que afecten de forma
desigual a dones i homes.

e L’Ajuntament a través de I'Espai d’Equitat programa formacions referides a la
igualtat i génere. Perd, caldria ampliar la seva oferta formativa adrecada
especificament al cos politic i al cos tecnic per tal de sensibilitzar al
personal de I’Ajuntament en mateéria d’igualtat i alhora incrementar les seves
competéncies de genere en el desenvolupament de la seva tasca. En aquesta
linia i amb la iniciativa de I'Espai d’Equitat i amb la col-laboraci6 de RRHH
s’organitzen dins del Pla de Formacié cursos amb perspectiva de génere en el
marc del Campus Universitari de la Mediterrania.

e Recursos Humans basa la seva gestié del personal en el marc de I’Acord
Regulador de Funcionaris/es i en el Conveni Col-lectiu del personal laboral en
el marc legislatiu del funcionariat i de I'Estatut dels Treballadors/es. Amb la
posada en marxa de la Llei organica per a la igualtat efectiva entre dones i
homes 3/2007, es preveu la implantacié d’'un Pla d’'lgualtat en empreses i
entitats de més de 250 treballadors/es. D’altra, la disposicié addicional
vuitena de I'EBEP* assenyala que les Administracions Publiques estan
obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i
que han d’adoptar mesures destinades a evitar qualsevol tipus de
discriminacio laboral entre homes i dones. Han d’elaborar i aplicar un pla
d’igualtat a desenvolupar en el marc del conveni col-lectiu o I'acord de les
condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable.
Actualment, el Pla Intern de I'Ajuntament esta en procés d’elaboracid. Per
tant, seria convenient incorporar en un futur els seus objectius en la gesti6 de
personal per tal d’'assolir la igualtat plena en les condicions laborals de la
plantilla.

e L’administracié de I'’Ajuntament manté un dialeg amb la representacié dels
treballadors i les treballadores a través de la Comissio Paritaria. Aixi doncs, és
recomanable mantenir aquest dialeg per tal de consensuar els continguts del
Pla Intern que esta en procés d’elaboracié (com ho marca la Llei d’lgualtat
3/2007).

e També seria recomanable constituir un Comité d’lgualtat en el qual podrien
participar I'administracié/direccio, la representacid sindical, 'Espai d’Equitat i
altres agents que es considerin oportuns, amb la finalitat de fer el seguiment
del desenvolupament del Pla establint un treball conjunt i transversal.

4 Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.
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Integraciéo de les politiques d’igualtat en la relacid6 de I'Ajuntament amb les
institucions, associacions i empreses.

Pel que fa a la subcontractaci6 d’empreses caldria introduir per part de

I’Ajuntament, el requeriment que aquestes siguin étiques i socialment

responsables. Per exemple, respectant el principi d’'igualtat en les condicions

laborals de les seves plantilles i no discriminar per raé de sexe, d’origen,

religi6 o preferéncia sexual als seus treballadors/es, socis/es i clients/es. En

els Grups de discussio6 realitzats amb els i les caps i amb la representaci6 dels

treballadors i treballadores es van fer les propostes seguents:

- Comunicar a les empreses contractades que I’Ajuntament esta compromes
amb el principi d’igualtat.

- S’ha de donar a conéixer i s’ha d’exigir a les empreses que treballin amb
I’Ajuntament que siguin socialment responsables.

- S’ha de fer un seguiment a les empreses que treballen amb I'Ajuntament
en matéria de responsabilitat social i igualtat.

En els Grups de discussi6 realitzats amb els i les caps i amb la representacio
dels treballadors i treballadores es va suggerir fer la difusié del Pla d’lgualtat
no solament a nivell intern, sind també a nivell extern per tal que sigui un
exemple en les empreses de I'entorn. També es va fer la proposta de difondre
el Pla en les empreses col-laboradores com a mesura de sensibilitzacio6.

Des de I’Oficina Municipal del Consumidor/a es podrien introduir mesures de
sensibilitzacié sobre la responsabilitat social en les empreses en materia
d’igualtat, laboral i medi ambiental per tal de conscienciar a les persones
sobre un consum socialment responsable.

Integracido de les politiques d’igualtat i de génere en els ambits d’actuacio
municipal

En el Grup de discussi6 de caps es va mencionar la necessitat que les
actuacions i serveis que es porten a terme en mateéria d’igualtat des de I’'Espai
d’Equitat tinguin una difusié més acurada i més profitosa per a les persones
destinataries dins de I'Ajuntament. Cal doncs estudiar acuradament com fer
aquesta difusio per tal que sigui profitosa per les persones destinataries.
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La inclusié del principi d’igualtat com una forma de responsabilitat social
figura en les linies estrategiques del Pla de Mandat 2007-2011 de
I’Ajuntament de Vilanova i la Geltriu. També esta inclos en algunes actuacions
internes per exemple, programant formacions en matéria de génere adrecada
a la poblacio, segregant les dades per sexe i mantenint un dialeg entre les i
els representants dels treballadors/es i I'administracio a través de la Comissio
de Paritat. També cal dir, que els treballadors i treballadores de I’Ajuntament
fan una aportacid mensual voluntaria al Fons de Cooperacié amb el tercer i

quart mon amb la retenci6 del 0,7% de la seva nOmina.

D’altra banda, aquestes actuacions s’ha de reforcar amb la finalitat de
consolidar-les i augmentar la seva eficacia. Aixi doncs, s’ha d’establir com a
criteri de génere la segregacié de dades en totes les arees i serveis de
I’Ajuntament, programar accions formatives en matéria de génere adrecades
al cos politic i técnic, introduir en la gestié de personal els objectius i accions
del Pla d’lgualtat Intern. També seria recomanable mantenir el dialeg amb els
sindicats en la negociacidé i desenvolupament del Pla i crear espais com el
Comité d’lgualtat en el qual participin la direccié6 de I'administraci6, els

sindicats i I'Espai d’Equitat.

Pel que respecta a la integracié de la igualtat d’oportunitats en la relacié de
I’Ajuntament amb la comunitat, I’Ajuntament participa en el desenvolupament
de la igualtat en el municipi a través de I'Espai d’Equitat que realitza al llarg

de I'any jornades, conferéncies i campanyes referides a la igualtat.

No obstant, pel que fa a la subcontractaci6 d’empreses i a la relaci6 de
I’Ajuntament amb les associacions del municipi, caldria introduir per part de
I’Ajuntament, el requeriment que aquestes siguin étiques i socialment
responsables. Per exemple, respectant el principi d’igualtat en les condicions
laborals de les seves plantilles i no discriminar per raé de sexe, d’origen,

religié o preferencia sexual als seus treballadors/es, socis/es i clients/es.

Finalment, cal dir que la integracié de les politiques d’igualtat en els ambits

d’actuacié municipal té una llarga trajectoria i que es concreta en la creaci6

1.4. CONCLUSIONS GENERALS
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de I'Espai d’Equitat i en el Pla Municipal d’'lgualtat que actualment s’esta
desenvolupant en tots els ambits d’actuacié municipal i amb la participacié de
totes les arees i serveis. Cal afegir, que des del Servei d’Equitat s’ofereixen
serveis que son rellevants per tal d’eradicar les desigualtats i discriminacions

per rad de genere.
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2. LLENGUATGE 1 IMATGE NO SEXISTA
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2.1. INTRODUCCIO

El llenguatge és un vehicle de comunicacid i expressio i alhora és un tret que
caracteritza i constitueix la identitat dels pobles i les persones. Pero, la seva
transcendéncia va molt més enlla, ja que mitjancant aquesta practica es reforcen
idees, pensaments i conceptes. Per aquesta rad significa no solament un mitja
comunicatiu, siné que també expressa la realitat que viuen les persones en

determinades societats i en determinades époques.

La lluita per a la igualtat en tots els ambits iniciada per les dones va arribar
també a I'Gs de la llengua i des d’aquesta perspectiva s’ha questionat la seva
exclusié en aquest camp. Situacié que s’evidencia en I'GUs de alguns mots que
s'utilitzen per anomenar a tothom. L’exemple tipic és la paraula “home” aixi,
“I'evolucié de I'home” s’ha estat utilitzant com significat de tota la humanitat que
inclou a les dones perd que no s’anomenen. Aquesta perspectiva es reconeix
com androcentrisme linglistic en el qual el referent de la humanitat és I’lhome,

fet que repercuteix en I'Gs de la llengua.

D'altra banda, s’ha de diferenciar I'androcentrisme linglistic del llenguatge
sexista que es deriva d'actituds sexistes i que es caracteritza per la
desvaloritzacié i menyspreu de tot allo lligat amb la feminitat i les dones. Aixi
doncs, hi ha textos on a través del llenguatge es desvaloritza o minimitza les

dones i les seves accions.

Pel que respecta a la imatge, es repeteix una situacié similar a I'abans
esmentada. Aixi doncs, en les mitjans audiovisuals sovint s’utilitza la imatge de
tal forma que pot esdevenir sexista. Els casos més evidents els trobem en la
publicitat on sovint es reforcen els estereotips de génere. Un exemple tipic d’aixo
son els anuncis dels productes relacionats amb el treball familiar domeéstic com
les marques de rentadores, detergents, bolquers i altres productes que sovint son
promoguts per dones. Mentre que, a la inversa, els homes es mostren en

activitats de responsabilitat i decisid.

Al mén laboral sovint es posa en evidéncia que I'Us que es fa del llenguatge
fomenta I'exclusié de les dones com a professionals. Aixi doncs, es diu “els

treballadors” i no el “personal de la plantilla o els treballadors i les treballadores”.
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Un altra tendéncia és anomenar les diverses professions i oficis en masculi o
femeni per exemple: “els metges de I’'hospital” o bé “les infermeres de I’hospital”.
Tant en una com en l'altra s’aplica I'exclusié; en la primera excloent a les
metgesses d’'una professié abans masculinitzada, i en la segona, excloent als
homes d’una professio percebuda com tradicionalment femenina, per la qual cosa
es fomenta de forma indirecta 'anomenada segregacid horitzontal que significa la

concentracioé de dones en llocs de treball tradicionalment femenins.

Com ja s’ha esmentat no es tracta solament d'un problema comunicatiu
circumscrit tan sols a la gramatica del llenguatge. Sovint les paraules no
solament acompanyen actituds o produeixen determinades visions del mén, siné
que construeixen fets. Per exemple, una part de l'assetjament sexual vers les
dones es realitza de forma verbal, fins i tot no cal que aquesta conducta arribi al

terreny fisic per afectar greument les persones que la pateixen.

Per combatre aquesta desigualtat s’han fet analisis i propostes alternatives que
han recollit els “Manuals de llenguatge no sexista” on es proposen criteris

linguistics per eradicar-la’.

Recentment la Llei d’lgualtat 3/2007 ha recollit aquesta situaciéo dins les
Politiques publiques per a la igualtat i a I'article 14 la implantacié d'un llenguatge
no sexista a I'ambit administratiu i en la totalitat de les relacions socials, culturals

i artistiques, es preveu com a un criteri d’actuaci6 dels poders publics.

Combatre aquesta tendencia del llenguatge encara molt arrelada en la nostra
societat comporta establir mesures practiques i funcionals on el llenguatge sigui

un vehicle de comunicacié que pugui transmetre igualtat.

! Eulalia Lledé Cunill. “De llengua, diferéncia i context”. Ed. Institut Catala de la Dona. Barcelona
2005. “Marcar les diferencies: la representacid de dones i homes a la llengua” Col-leccié Criteris
Linguistics 6. Generalitat de Catalunya. Departament de la Presidencia. 2005.
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2.2. ANALISI DEL LLENGUATGE 1 LA IMATGE

2.2.1. Llenguatge i Imatge a I’Ajuntament

Ambits d’analisi

= L’0s de llenguatge i imatge no sexista en la comunicacio interna i externa.
= Intranet: web interna de I'ajuntament

=  Web de I'ajuntament

= Fulletons impresos

= Comunicaci6 sobre la implantacié del Pla Intern.

Llenguatge i imatge no sexista

L'analisi de I'Gs del llenguatge no sexista a I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra
s’ha circumscrit fonamentalment als manuals d’estil de llenguatge no sexista.
Tenint-los en compte s’han marcat una série de criteris que s’utilitzaran en

I'analisi sobre I'Gs del llenguatge i de la imatge.

Pero, s’ha de dir que hi ha altres criteris que no sén exclusivament de caracter
gramatical, sind que sén conceptes i visions del mén que rauen en I'Gs del
llenguatge i que evidencien aquelles tendéncies de llenguatge en clau masculina

més freqlents, per exemple:

= L’0s del génere gramatical masculi com a equivalent i referent de tota la
humanitat que fomenta una visié androcentrica del moén, per exemple: La
historia de ’lhome, L’evolucié de I’home, Escola de pares, Escola d’adults. Per
contrarestar aquest tipus d’exclusio es recomana la utilitzacié de genérics per

exemple: La historia de la humanitat, Escola de persones adultes etc.

= La utilitzaci6é sistematica del génere masculi per designar algunes professions
tradicionalment fetes per homes encara que avui moltes dones les
desenvolupen, per exemple: la metge en lloc de la metgessa, o la jutge en
lloc de la jutgessa. Malgrat que, les dones sOn presents en aquestes
professions, la utilitzacié del masculi ens podria indicar una resisténcia per
part de la societat en assumir canvis com és el cas de la preséncia creixent de
dones en algunes professions i oficis, per la qual cosa les dones que es
dediguen a aquestes professions queden invisibilitzades. Malgrat aquest

canvi, I'Gs del llenguatge no es va modificar fins fa poc temps, quan es va
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questionar aquesta desigualtat. Per eliminar aquesta tendéncia els manuals
recomanen I'ds dels dos géneres gramaticals per exemple: els metges i les
metgesses, les treballadores i els treballadors o bé la plantilla o el personal de

I'ajuntament.

= La utilitzacié sistematica del femeni en convocatories de treball quan es
tracta de professions i oficis feminitzats, per exemple, es necessita
secretaria, dona de neteja, infermera etc. Aixi doncs, es produeix la
mateixa situaci6 que amb [I'Gs sistematic del masculi en algunes
professions, ja que fomenta de forma indirecta la segregaci6é de les dones
en llocs, professions i oficis tradicionalment femenins. Aquesta opcié pot
ser valida quan es tracta d’'una convocatoria adrecada principalment a
dones que, per criteris d’accié positiva o bé perqué [I'objectiu del
programa, projecte o convocatoria sigui afavorir-les especialment. En la
resta de situacions és recomanable I'Us dels dos géneres gramaticals per
fer constar que, malgrat que en aquestes professions i oficis predominen

les dones, no sén activitats exclusives de la poblacié femenina.

= L’0s de la imatge que reforci la divisié de rols tradicionals, per exemple
utilitzar solament la imatge femenina per promocionar activitats
feminitzades (dona de fer feina, auxiliar administrativa etc). O a la
inversa, posar solament la figura masculina en activitats masculinitzades

com per exemple operari de la construccio, policia, etc.

= Preséncia equilibrada d’homes i dones a nivell d'imatge per exemple, si en
la promocid de I'empresa o dels serveis de I'empresa s'utilitzen imatges,
haurien de estar presents homes i dones. D’altra banda, si un projecte o
activitat sustenta un objectiu d’accié positiva per a les dones es pot
justificar que la publicitat/promocié inclogui solament imatges de dones

(Dones emprenedores per exemple....).

Aquests criteris es faran servir a I'analisi de la comunicaci6 interna i externa de
I'ajuntament per exemple, els documents d’intranet, la web de I'ajuntament,

els Butlletins electronics i els fulletons impresos de I'ajuntament.
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Recursos per promoure I'Gs de llenguatge i imatge no sexista a
I’'ajuntament de Vilanova i la Geltru

A I'ajuntament el foment i la promocié del llenguatge no sexista es fa a través de

les seglients eines i accions:

= A través d’'un Manual de llenguatge no sexista que esta penjat a Intranet

per a que tothom que treballi a I'ajuntament el pugui utilitzar.

= Mitjancant la distribucié d’un triptic elaborat per la Regidoria d’Equitat i
que amb la col-laboracié de Recursos Humans es reparteix en tots els
cursos de catala inclosos en el Pla de Formacié. Aquesta entrega va

acompanyada d’una breu explicacio del triptic.

| 2.2.2. Comunicacio interna i externa

| Comunicacio6 interna i llenguatge i imatge no sexista

Comunicacio interna (intranet)

L’Ajuntament compta amb una pagina interna (intranet) que posa a l'abast de
la plantilla la informacié més rellevant de I'empresa. En aquesta pagina es troben
documents com: el Blog de Personal de Recursos Humans que conté
informacié relacionada amb Noticies, Arxiu, Seleccid, Formacio, Gestid

Administrativa, Prevencio de riscos, Insercio laboral i Agents socials.

També s’hi troba informacidé sobre Tramits i Gestions de tots els serveis
qgue I’Ajuntament ofereix a la ciutadania, per exemple: casaments civils,
habitatges per a gent gran, sol-licituds per a beques esportives, per a llar
d’infants, llicencies d’activitats per obertures d’establiments i activitats,

Autoritzacions sanitaries etc.

Aixi doncs, dins d’aquestes pagines circula la comunicacié entre el personal

mitjancant els comunicats que manté actualitzada la informacié.

Pel que respecta a I'Gs de llenguatge en els documents interns de I'empresa es

troben les seglients tendéencies :
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En els documents interns de I'ajuntament és habitual I'GUs de genérics com “la
persona interessada” i “el personal”. També es fan servir el masculi i femeni
en aquelles paraules que tenen els dos generes gramaticals per exemple:
“nois i noies”; “mares i pares. D’altra banda, sovint utilitzen la barra per
exemple, “ciutada/na” “tecnic/a” o bé en les formes invariables es marca la

diferéncia per exemple, “una/un representant”.

Pero, cal dir que I'is del femeni i masculi a vegades és irregular. Es a dir, en
un mateix document es té en compte la normativa gramatical de llenguatge
no sexista i, alhora, en alguns apartats del mateix document s’utilitza només
el masculi com a referent d’homes i dones per exemple “els treballadors o

técnic”. D’aquesta manera, es barregen aquestes dues modalitats.

D’altra banda, en alguns documents d’intranet es troben alguns punts que es
repeteixen i que cal tenir-los en compte per tal de millorar I'Gs de llenguatge

no sexista, per exemple:

o En els documents de tramits i gestions i en les sol-licituds de serveis i
llicencies de forma puntual es troben paraules que tenen els dos generes
solament en masculi per exemple: “el president de I'entitat”, professores

en actiu, veins, els usuaris de les biblioteques”.

0o En aquestos mateixos documents també es fa servir termes en els quals
coincideixen la forma femenina i masculina sense distingir-los amb I'article
o utilitzant les formes genériques per exemple: “residents”, “adults”,

“estudiants”.

o En les convocatories de llocs de treball i de forma puntual es troben
alguns termes solament en masculi, per exemple: “Auxiliars
administratius, Técnic superior, Operaris, Técnics auxiliars de convivéncia,

Funcionaris interins i I'aspirant”.
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Comunicacio externa i llenguatge i imatge no sexista

Comunicacié externa (web i fulletons)

La web de I'ajuntament representa un vincle comunicatiu amb la ciutadania. En
aquest sentit, I'Gs del llenguatge i de la imatge no sexista adquireixen una
especial rellevancia pel que respecta al foment de la igualtat entre dones i
homes. Aquest fet és important sobretot, si es té en compte, que aquest mitja

arriba a un bon nombre de persones.

A la web de I'ajuntament es troba informacié sobre I’'Organitzacié Municipal
(composicié del Ple, Junta de Govern Local, regidories, organs de
participacio etc), el Pla de mandat, els serveis que ofereix I’'ajuntament a
la ciutadania, noticies, articles d’opinid, avisos, edictes i anuncis, ofertes
de treball, altres webs municipals, la revista de VNG i els butlletins

electronics al qual es pot subscriure qualsevol persona.

Pel que fa a I'Gs del llenguatge a la web s’han trobat les segluents situacions:

= En la web de I'ajuntament s’utilitza habitualment un llenguatge no sexista.
Aixi doncs, aquesta perspectiva esta consolidada amb I'Gs de paraules que
sovint es fan servir en molts dels documents que es troben a la web per
exemple: “els vilanovins i les vilanovines”, “veins i veines”, “usuaries i
usuaris”, “nenes i nens”. També és habitual I'Us de formes genériques com

“persones”, “veinat” etc.

= No obstant, en alguns llocs de la web i de forma puntual hem trobat alguns
punts per corregir. A continuaci6 mencionarem alguns exemples per tal que

es puguin evitar en un futur:

0 Articles d’opinié dels partits del consistori: en la gran part
dels articles escrits pels partits del consistori s’observa I'Gs del
femeni i masculi. Pero, en alguns articles d’opinié d’alguns partits
es fa Us solament del masculi com paraula inclusiva de dones i

homes per exemple: “els vilanovins, els veins, els avis”.
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0 Aquesta mateixa situacid, encara que de forma puntual, es troba
també en alguns serveis com I'OMIC i la Borsa de lloguer
social. Algunes paraules que es fan servir només en masculi sén:

““consumidor, usuaris, propietaris™.

o Draltra banda, en algunes ofertes de treball la convocatoria es fa
en masculi per exemple: ‘“técnic superior en dret, auxiliars
administratius, operaris, els aspirants”. En aquest espai
relacionat amb I'ocupacid, I'Us del llenguatge és important a rad
que podria fomentar de forma indirecta o simbodlica la participacio
femenina en alguns llocs de treball amb connotacié masculina per

exemple en el cas “d’'operari”.

o0 Pel que respecta al Butlleti electronic els articles habitualment
fan servir el femeni i masculi sobretot en aquelles paraules que
s'utilitzen sovint per exemple: “veines i veins, vilanovins i
vilanovines, usuaris i usuaries, nenes i nens etc”. D’altra banda,
paraules que tenen els dos géneres gramaticals (femeni i masculi)
s'utilitzen només en masculi per exemple: refugiats,
espectadors, els convidats d’honor, ballarins, coreografs
investigadors i cientifics. A vegades també en les formes
invariables que poden referir-se a ambddés sexes amb
independéencia que siguin masculines o femenines no es marca
mitjancant I'article la inclusié d’ambdods sexes per exemple:

“els participants” etc.

Pel que fa a la imatge en la web, es pot dir que una gran part d’aquestes
fan referéncia a activitats concretes com per exemple obres al carrer,
infraestructures municipals, paisatges, llocs de la ciutat, faganes, actes
politics, socials i culturals, rodes de premsa, festivitats com el carnaval,
festes o activitats del jovent etc. Per tant, la imatge de dones i homes
esta condicionada per les persones que participen en aquests actes o
activitats. En aquest sentit, no es percep un desequilibri en la imatge

d’homes i dones o una predominanca o exclusié d’'una o d’altra.
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= D’altra banda, les imatges que es fan servir en els serveis adrecats a la
poblaci6 com gent gran, jovent, igualtat i infancia tampoc es percep

desigualtat en I'Gs de la imatge de dones i homes.

= En els Fulletons impresos de serveis i d’activitats culturals i ladiques que es
posen a l'abast de la ciutadania, també de forma puntual, es fan servir
algunes paraules solament en masculi per exemple: ciutada, espectadors i
estrangers. O bé utilitzen només I'article masculi per exemple: els

participants i els artistes locals.

Difusio de la igualtat d’oportunitats

Pla Municipal d’lgualtat d’Oportunitats

El document on es recullen les linies d’actuacio, objectius i activitats d’igualtat
d’oportunitats és el Pla Municipal per a la lgualtat d’Oportunitats entre
Dones i Homes, el qual es troba a l'abast de la poblaci6 de Vilanova i del

personal de I’Ajuntament a través de la web i d’intranet.

Les linies d’'actuacié i activitats especifiques per desenvolupar i fomentar la
igualtat al municipi esta recollida en els espais de comunicaci6. Aixi doncs, a
través de la web, d’intranet i en els triptics i fulletons es fa difusié de les

activitats i dels serveis que des de I’Ajuntament es porten a terme.

També, per aquests mitjans es fa difusié i publicitat del calendari al llarg de I'any
de les activitats dels diversos serveis, de conferéencies, de jornades, de
commemoracions i dels diversos actes programats per desenvolupar la

igualtat.

Un altra font de divulgaci6 és la seva perspectiva transversal, és a dir, que els
objectius i accions/activitats s6n compartits per les diferents arees i serveis de

I’Ajuntament mitjancant aquesta dinamica de treball.

En el Grup de discussid dels i les caps es va abordar la necessitat que les
actuacions en materia d’igualtat es coneguin millor dins I’Ajuntament i es faci una

major difusioé dels programes que es realitzen des de I'Espai d’Equitat.
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Pla Intern d’lgualtat de Génere

L’Ajuntament de Vilanova i la Geltrd s’ha proposat una nova fita que és la
implantacio d'un Pla Intern d’lgualtat de Génere amb la finalitat d’aconseguir

la igualtat plena entre dones i homes en el personal treballador de I’Ajuntament.

Davant aquest nou repte, la divulgaci6é del Pla Intern, mitjancant els circuits
de comunicacio, és una estratégia clau per a la sensibilitzacié de la plantilla i per
donar a coneixer els continguts del Pla, els quals tenen com objectiu fonamental
beneficiar als treballadors i treballadores de I’Ajuntament promovent la igualtat

en les condicions laborals d’homes i dones.

En els Grups de discussié de caps i de les i els representants sindicals es va
proposar que el Pla d’lgualtat Intern es difongui no solament a nivell intern, siné
també a nivell extern per tal que sigui un exemple per a les empreses que

col-laboren amb I’Ajuntament i tot I'entorn empresarial local.
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2.3. PUNTS FORTS I PUNTS A MILLORAR

Punts forts:

| Promocio del llenguatge i de la imatge no sexista |

e En intranet (web interna de l'ajuntament ) esta penjat un Manual de
llenguatge no sexista per a tothom que treballi a I'ajuntament el pugui
utilitzar.

e El Servei d’Equitat va elaborar un triptic que, amb la col-laboracié de Recursos
Humans, es reparteix en tots els cursos de catala del Pla de Formacio.
Aquesta entrega va acompanyada d’una breu explicacié sobre la guia. El
triptic esta penjat en intranet.

e Fa alguns anys es van fer cursos sobre llenguatge no sexista adrecats al
personal d’alguns serveis de I'ajuntament.

e Els delegats i les delegades (representants dels treballadors/es de
I’Ajuntament ) opinen que l'administracié té cura en I'Gs de llenguatge no
sexista pero, malgrat que s’han fet alguns cursos, fa falta més sensibilitzacio
en el personal de la plantilla.

| L’Us de la normativa en la comunicacio de I’Ajuntament |

e En els documents de la web i d’'intranet habitualment es fa Gs d’un llenguatge
no sexista utilitzant les formes femenines i masculines i fent Us de formes
geneéeriques. No obstant, en alguns llocs/paragrafs es fan servir paraules
només en masculi. Perd, es pot dir que I'Us de llenguatge no sexista és una
preocupacié a I’Ajuntament, la qual cosa comporta un impacte positiu ja que
evita I'exclusié de les dones a nivell linguistic.

e En els fulletons impresos de I'ajuntament es fa servir un llenguatge no sexista
excepte en alguns paragrafs on de forma puntual es fan servir paraules
nomeés en masculi.

e Tant en la web com en els fulletons de l'ajuntament no s’ha trobat un
desequilibri en I'Gs de la imatge de dones i homes.

| Difusi¢ de la igualtat d’oportunitats de dones i homes |

e Les linies d’actuacio i activitats especifiques per desenvolupar i fomentar la
igualtat entre dones i homes al municipi esta recollida en els espais de
comunicacié. Aixi doncs, a través de la web, d’intranet, dels triptics i fulletons
es fa difusio de les activitats que des del Servei d’Equitat es porten a terme.

46



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Llenguatge i imatge no sexista

Punts a millorar:

Promocio del llenguatge i imatge no sexista

e Seria recomanable difondre peridodicament recordatoris en tots els serveis de
I’Ajuntament sobre la utilitzacié del Manual de Llenguatge no Sexista i sobre
la necessitat de revisar els textos que es redacten en els diferents serveis.

e Es recomanable que el triptic/guia que ha elaborat I'Espai d’Equitat i que
conté recomanacions basiques i fonamentals per I'Gs del llenguatge no sexista
es continui repartint i explicant de forma sistematica en tots els cursos de
catala del Pla de formacio que es fan des de Recursos Humans com una tasca
de sensibilitzacié continuada.

e En els diptics o triptics que es fan des dels diferents serveis seria
recomanable, com a mesura de sensibilitzacié, procurar incloure un
llenguatge i una imatge que fomentin de forma planificada/deliberada la
igualtat dona-home per exemple, posant imatges d’homes en tasques que
habitualment fan les dones i a la inversa.

e Seria oporta desenvolupar linies d’actuacié sobre I'Gs del llenguatge no
sexista adrecades al personal de brigada de neteja municipal (USM) per tal de
sensibilitzar al col-lectiu en la importancia del llenguatge en les relacions
personals i sociolaborals de la unitat. Aquesta proposta va sorgir a I'espai del
Grup de Discussio6 realitzat amb els i les representants dels treballadors/es de
’Ajuntament.

L'Gs de la normativa en la comunicacié de I’Ajuntament

e En els textos de la web, intranet i fulletons impresos de I'ajuntament cal
corregir I'is del masculi en paraules que també tenen génere gramatical
femeni. A vegades, també en les formes invariables que poden referir-se a
ambdoés sexes amb independéncia que siguin masculines o femenines, no es
marca mitjancant l'article la inclusié d’ambdds sexes per exemple: “els i les
participants”, un/una representant etc.

e Un altra punt important a millorar és evitar I'Gs irregular de llenguatge no
sexista, ja que en un mateix document s’utilitzen les dues modalitats. Es a
dir, es té en compte les recomanacions de llenguatge no sexista pero, en
alguns mots del mateix document, la normativa no es fa servir.

Difusi6 de la igualtat d’oportunitats de dones i homes

e Malgrat que els serveis i recursos de I'Espai d’Equitat es difonen a traves de la
web, d’intranet, de fulletons i de triptics i tot i que es fa molta difusié de les
activitats a través del correu electronic a tot I'ajuntament sembla que no sén
gaire coneguts per la plantilla. Aquesta situacio es va expressar en el Grup de
Discussio de Caps de I’Ajuntament. Per tant, seria recomanable establir altres
mecanismes per obtenir el resso desitjat.

e Seria recomanable difondre el procés d'implantacié del Pla d’lgualtat Intern
que s’esta portant a terme a I’Ajuntament en intranet i en la web per a que
sigui un exemple per a les empreses de I'entorn.
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2.4. CONCLUSIONS GENERALS

O A I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru existeixen recursos adrecats al personal
de la plantilla per utilitzar el llenguatge en clau d’igualtat. No obstant, pero,
caldria promocionar-los i alhora incentivar I'Gs de la normativa amb la finalitat

que es vagi consolidant en la vida quotidiana laboral del personal.

Q Els recursos que s’han desplegat per tal d’introduir i normalitzar I'Us de
llenguatge no sexista en el personal de I’Ajuntament sén: Un Manual i una

Guia/Triptic penjats en intranet i cursos adrecats al personal de I’Ajuntament .

O En alguns serveis de I’Ajuntament caldria programar cursos sobre I'Gs de
llenguatge no sexista com estratégia per a millorar les relacions sociolaborals

del personal i alhora millorar el domini de la normativa gramatical.

O En els textos/documents de la web, d’intranet i dels fulletons impresos de
I’Ajuntament habitualment es fa servir la normativa gramatical de llenguatge
no sexista. No obstant, cal incentivar I'Gs d’aquesta normativa de forma
regular i sistematica. Es a dir, que en tot el text dels documents es facin
servir aquests criteris, ja que a vegades en un mateix document i en alguns

mots es fa servir la normativa i en altres no.

O Malgrat que I'Gs de llenguatge no sexista esta reconegut pel personal de
I’Ajuntament persisteix, encara que de forma puntual, I'Us de paraules que,
tenint els dos géneres gramaticals, es fan servir solament en masculi. També,
a vegades, no es marquen els dos géneres a través de l'article en alguns

mots on coincideixen la forma femenina i masculina.

O La representaci6 femenina i masculina a través de la imatge en la
comunicacié a través de la web i dels fulletons impresos de I'Ajuntament és

equilibrada i no discriminatoria.

O La igualtat d’oportunitats de dones i homes en els ambits d’actuacié municipal
es difon mitjancant els circuits de comunicacié de I’Ajuntament Pero, caldria
difondre el procés d’'implantacioé del Pla Intern per tal que el personal pogués

coneixer els seus continguts i sigui un exemple per les empreses de I’entorn.
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3. DISTRIBUCIO | REPRESENTATIVITAT

DEL PERSONAL
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3.1. INTRODUCCIO

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes en el marc de la Comunitat
Econdomica Europea s’aborda en el Tractat de Roma a I’'any 1957, en el qual es
va introduir el principi d’igualtat en la retribucié de dones i homes per un treball

d’igual valor.

Posteriorment, el Tractat d’Amsterdam fa una ampliaci6 al prohibir la
discriminacié en la vida econdomica, politica, social i laboral per raons de sexe,
origen, religid i orientacié sexual. En aquest tractat, també s’incorpora I'adopcié
de mesures especifiques per a facilitar al sexe menys representat en les diverses
activitats professionals I'assoliment de la igualtat mitjancant mesures d’accio

positiva.

Aquesta posici6 es ratifica en la Directiva del Parlament Europeu
76/207/CEE (2002) en la qual es confirma el principi d’igualtat entre dones i
homes en l'accés al treball, en la formacié, en la promocié i en les condicions

laborals.

Cal dir, que aquests avencos relatius al principi d’igualtat s’han adoptat en la
Unié Europea sota l'obligacié d’aplicar la normativa en tots els paisos que la
constitueixen. Especialment la Directiva 2002/73/CE que exigeix I'aplicacié del
principi d’igualtat entre dones i homes en les condicions laborals i la Directiva

2004/113/CE relativa al principi d’igualtat en I'accés a bens i serveis.

Pel que respecta a I'Estat Espanyol, el 22 de mar¢ de 2007 s’aprova en el
Congrés dels Diputats/des la Llei Organica 3/2007 per a la igualtat efectiva

de dones i homes.

Aquesta llei té la seva base en els articles 14 i 9.2 de la Constitucié Espanyola
en la qual es prohibeix tota discriminacié per raé de raca, sexe, religi6 o
qualssevol condicié personal o social. Perd, fonamentalment es nodreix dels
avancos en matéria d’igualtat dels diferents Tractats i Directives Internacionals i

de les Conferéncies Mundials de les Dones promogudes per les Nacions Unides.
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Alguns trets originals de la Llei s6n el seu caracter preventiu, és a dir que no
solament s’han d’eradicar les desigualtats, sin6 que les conductes
discriminatories s’han de prevenir. Una altra aspecte és la transversalitat que
consisteix en implementar politiques d’igualtat en tots els ambits: educatius,
culturals, sanitaris, artistics, ordenaci6 del territori i en la cooperacio

internacional.

Altres novetats son els conceptes que s’introdueixen com és la Discriminacio
directa per ra6 de sexe o sexual que consisteix en el tracte discriminatori pel
fet de ser dona o home per exemple, I'assetjament sexual (rad sexual) i el tracte

discriminatori relacionat amb I’embaras o maternitat (per rad de sexe).

D’altra banda, la Discriminacidé indirecta consisteix en aquells criteris o
practiques aparentment neutres que signifiquen un desavantatge respecte a les
persones d’altra sexe. Cal dir, que aquest tipus de discriminacidé és més dificil de

detectar, ja que moltes vegades requereix d’'una analisi per tal de fer-la visible.

En aquest capitol es fara I'analisi de I’edat, I'antiguitat i el nivell d’estudis de
la plantilla com a factors que poden incidir no solament en I'accés al treball, sin6
en la ubicacidé i promocié de les persones dins de I'empresa o institucid. Per
exemple, el nivell destudis o tipus de formacié que tinguin les persones
condiciona l'accés al mon laboral, ja que no fa molt de temps les dones es
formaven en professions relacionades amb I'educacio i les humanitats i els homes
en ciencia, electronica, mecanica i altres de caracter técnic i que presenten

majors taxes d’ocupacio.

Aixi doncs, malgrat que cada vegada hi ha més dones que opten per formar-se
en professions abans masculinitzades, no és la tendéencia i aixo condiciona I'accés

de les persones a determinats llocs de treball.

D’altra banda, l'antiguitat de les persones incideix en la retribucié i en la
promocio, ja que s’utilitza com un requeriment en el funcionariat de carrera i en

el personal laboral com es preveu en la Legislacié de I'ocupacié publica®.

! En I’Estatut Basic de I'Empleat Public (Llei 7/2007 ) s’estableix un minim de dos anys d’antiguitat per
a la promocié en el funcionariat de carrera i els trenis per cada tres anys de servei. En aquesta Llei
també es preveu que el personal laboral tindra dret a la promocié professional mitjancant I'Estatut
dels Treballadors/es i els Convenis Col-lectius.
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Cal afegir, que la incorporaci6 formal de les dones al mercat de treball s’ha
produit amb retardament en relacié als homes. Fet vinculat a la divisié sexual del
treball que destinava a les dones a l'ambit familiar domeéstic com tasca
prioritaria. Per tant, la seva trajectoria i antiguitat, sobretot en alguns ambits

laborals és més curta.

En la segona part d’aquest capitol, es fara I'analisi de la distribucié de dones i
homes en els Grups/categories professionals i en els Llocs de treball per
tal de detectar possibles desequilibris en la representativitat de dones i homes en

la plantilla de I’Ajuntament.

L’adscripcié al Grup de classificacié professional és un factor d’incidéncia en el
salari assignat a cada Grup fixat per la Llei de Pressupostos Generals de I'Estat.

De la mateixa manera, la ubicaci6 en els llocs de treball determina no solament la
retribucié, siné que esta vinculat al fenomen del “sostre de vidre” que impedeix a

les dones avancar en la seva carrera professional.

En aquesta situacié incideixen diferents fendmens com la doble preséncia que
afecta a les dones quan treballen fora de la llar i significa que aquestes, malgrat
desenvolupar un treball assalariat, segueixen ocupant-se de la major part del
treball reproductiu que, en la quotidianitat, es tradueix en realitzar
simultaniament el rol d’'assalariada i el rol de mestressa de casa en un mateix
espai de temps i jornada. Aquesta situaci6 no s’ha de confondre amb
I'anomenada doble jornada que consisteix en realitzar la jornada laboral i

després, un cop finalitzada, dedicar-se a les tasques de la llar.

Per tant, aquests fets es concreten en la segregacio horitzontal i vertical que
significa la concentraci6 de dones en departaments o sectors tradicionalment
femenins i la segona que significa la dificultat de situar-se en llocs/carrec de
responsabilitat. Resumint, la distribucié de les persones en I'estructura de les

plantilles és el resultat de diversos factors que la determinen.

Hi ha altres factors com l'estructura jerarquica i els criteris de seleccié que s6n
elements menys visibles en un moén laboral que no ha modificat gaire el seu
funcionament. Per tant, s’ha de recordar que els centres de treball es van

dissenyar en clau masculina, la qual cosa significa que van ser fets a la mida
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del cap de familia, d’un home disponible 24 hores d’acord a la seva funcié de

proveidor del pa (breadwinner).

Al respecte, en el marc de la Unid Europea es preveu que les practiques de
Responsabilitat Social en les empreses haurien de reflectir els canvis socials com
la creixent participacié de les dones en el mercat de treball, per la qual cosa els

centres de treball s’han de transformar fent-los més aptes per a tothom.
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AJUNTAMENT VILANOVA | LA GELTRU - ORGANIGRAMA
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3.2. ANALISI DE LA PLANTILLA

Ambits d’Analisi

= Caracteristiques de la plantilla
- Personal per arees.
- Edat.
- Antiguitat.
- Nivell d’estudis.

= Distribuci6 i representativitat de dones i homes en la plantilla
- Grups professionals.
- Llocs de treball.

| 3.2.1. Caracteristiqgues de la Plantilla |

Com hem vist a l'organigrama, I’Ajuntament esta dividit en cinc arees en les
quals es distribueix el personal. El 22 de febrer de 2010 el total de la plantilla era
de 568 treballadors i treballadores. Totes les dades que analitzarem en

aquest capitol son relatives a aquesta data.

| Plantilla de I’Ajuntament per arees

Dones i Homes a I’Ajuntament

El total de treballadors i treballadores de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra sén

568 persones de les quals el 42,8%0 s6n dones i el 57,2% s6n homes.

Taula 3.1. Personal per arees i sexe

AR DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Area Alcaldia 13 61,9% 5,3% 8 38,1% 2,5% 21 3,7%
Area Ciutat Sost.i Part. 35 53,0% 14,4% 31 47,0% 9,5% 66 11,6%
Area Cohesi6 Soc i Ident. 114 55,9% 46,9% 90 44.1% 27,7% 204 35,9%
Area Serveis Ciutat 35 16,9% 14,4% 172 83,1% 52,9% 207 36,4%
Area Eco i Org. Interna 46 65,7% 18,9% 24 34,3% 7,4% 70 12,3%
TOTAL 243 42,8% 100,0% 325 57,2% 100,0% 568 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Les arees on es concentra una part important de la plantilla sé6n les arees de
Cohesi6 Social i Identitat amb el 35,9%0 i I’area de Serveis a la Ciutat en
la qual s’adscriuen el cos de Policia Local i els Serveis Viaris i Neteja amb 107 i

100 persones respectivament i que representen el 36,4%b6 del total de la plantilla.

55



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Distribucio i representativitat del personal

Del total de dones (% col.), el 46,9%6 esta ubicat a I'area de Cohesi6é Social i del
total d’homes el 52,996 més de la meitat, esta situat a I'area de Serveis a la

Ciutat.

Comparativament (% fil.) trobem que en totes les arees hi ha més dones que
homes, excepte a l'area de Serveis a la Ciutat on predominen els homes amb el
83,1% mentre que les dones s6n el 16,9%. En aquest cas, s’‘observa una
subrepresentaci6 de les dones en el Cos de Policia i en els Serveis Viaris i Neteja.
Cal dir, que la professi6 de Policia per rad d’estereotipus de génere s’ha
considerat una carrera masculina, per la qual cosa la preséncia de dones en
I’Escola de Policia encara és baixa, fet que determina la seva escassa preséncia a

I’ambit laboral.

Quelcom semblant passa en Serveis Viaris on es requereixen perfils lligats a
professions i oficis del camp de la construccid, I’electronica i la mecanica i que

son formacions on la preséncia de dones encara és minoritaria.

A l'area Econdmica i Organitzacié Interna s’observa una subrepresentacié dels
homes que representen el 34,3% encara que menys aguda que la que

representen les dones a Serveis a la Ciutat com s’observa en el grafic segient.

PERSONAL PER AREES

83,1%

65,7%
61,9%

53.0% 55,9%

0,
7,0% 4,1% o DONES

0,
8,1% 4,3% m HOMES

16,9%

Area Alcaldia  Area Ciutat Sost.i Area Cohesié Soc i Area Senwis Ciutat  Area Eco iOrgat
Part. Ident. Interna
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Taula 3.2. Pes del personal per arees i sexe

Pl A A PER AR D[ A A DO = O % (P
AREES TOTAL | % (D) TOTAL | % (H)

Area Alcaldia 21 13 53%| 2,3% 8 25% | 1,4%
Area Ciutat Sost.i Part. 66 35| 144%| 6,2% 31 95% | 5,5%
Area Cohesi6 Soc i ldent. 204 114 | 46,9% | 20,1% 90| 27,7% | 15,8%
Area Serveis Ciutat 207 35| 14,4%| 6,2% 172 | 52,9% | 30,3%
Area Eco iOrgat Interna 70 46| 18,9% | 8,1% 24 74% | 4,2%
TOTAL 568 243 | 100,0% | 42,8% 325 | 100,0% | 57,2%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

D’altra banda, si veiem el pes del personal de les diferents arees en el total de
la plantilla, s’observa que el més alt percentatge de dones es situa a l'area de
Cohesi6 Social i Identitat amb el 20,196 en el total de la plantilla i que el més alt
percentatge d’homes es situa a I'area de Serveis a la Ciutat amb el 30,3% del

total de la plantilla.

En aquesta situacid es reflecteix la forta preséncia masculina en els ambits del
Cos de Policia i de Serveis Viaris i Neteja. Mentre que, les dones concentren el
seu pes més alt en una area amb serveis relacionats amb la cultura, I’educaci6,
serveis socials, salut, cooperacio. Es a dir, activitats que per tradicié i génere han

desenvolupat més les dones.

Cal dir, que la dedicaci6 de les persones en aquestes activitats no signifiquen en
si mateix un factor de discriminacié. No obstant, intervenen altres factors relatius
al mercat de treball que incideixen de forma desigual en les professions i en
consequéencia afecta a les persones que les exerceixen, per exemple, al 2008 a
Catalunya el percentatge de dones ocupades segons els grups d’ocupacio
solament hi havia el 14,3% de dones ocupades en treballs qualificats. Mentre
que, en treballs no qualificats hi havia un 60,7%. En termes generals, les dones
presenten baixos percentatges en ocupacions de caracter técnic. Per contra, en
ocupacions com Serveis de restauracio, personal i de comerg séon el 66,8% en

comparacié amb els homes?.

2 Dones i Treball: Publicaci6é Estadistica 2008. Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya.
Fons Social Europeu.
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Conclusions: Personal de I’Ajuntament per arees

= Les arees on es concentra la gran part del personal de I’Ajuntament son les
arees de Cohesi6é Social i ldentitat i Serveis a la Ciutat. La primera
agrupa els ambits de Cooperaci6é i Solidaritat; Cultura; Desenvolupament,
Soc. Informaci6 i Joventut; Educacio, Equitat, Infancia i Adolescéncia i Gent
Gran; Esports i Serveis Socials, Salut i Convivencia. La segona agrupa Policia
Local i Serveis Viaris.

= En totes les arees de I'ajuntament hi ha més dones que homes, excepte a
I'area de Serveis a la Ciutat on hi ha una subrepresentacié de les dones
(16,996 de dones i 83,1% d’homes).

= A l'area Economica i Organitzacid Interna existeix un desequilibri encara que
menys agut que a l'area Serveis a la Ciutat, ja que els homes representen el
34,3% i les dones el 65,7%.

= En el grup de dones, el nUmero més gran esta ubicat a I'area de Cohesi6
Social i a I'area Economica i Organitzacié Interna. En el grup d’homes, el
namero més gran esta ubicat a I'area de Serveis a la Ciutat i en Cohesio
Social.

= Pel que fa al pes de dones i homes en el total de la plantilla, les dones
concentren la gran part del seu pes en el total de la plantilla a I'area de
Cohesio Social i Identitat. Mentre que, els homes a I'area de Serveis a la
Ciutat. Per tant, es percep una segregacid horitzontal. Cal dir, que la
dedicaci6 de les dones en aquestes activitats no significa en si mateix un
factor de discriminaci6. No obstant, existeix en el mercat de treball
tendéncies que fan que aquestes activitats siguin menys valorades que
aquelles de caracter técnic.
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El personal de I’Ajuntament per edat

L'edat del personal de la plantilla és una dada important a tenir en compte, ja
que és un factor que marca el cicle reproductiu de les persones i que per tant
incideix en les necessitats de conciliacid personal, familiar i laboral. També s’ha
de tenir en compte en la incorporacio6 i antiguitat de les persones al mon laboral i

la seva incidéncia en la promocio.

Taula 3.3. Personal per edat i sexe

EDAT DONES HOMES TOTAL

Total % files % col Total % files % col Total % col
21-30 15 60,0% 6,2% 10 40,0% 3,1% 25 4,4%
31-40 87 50,9% 35,8% 84 49,1% 25,8% 171 30,1%
41-50 93 44,1% 38,3% 118 55,9% 36,3% 211 37,1%
51-60 38 29,5% 15,6% 91 70,5% 28,0% 129 22,7%
61-65 10 31,3% 4,1% 22 68,8% 6,8% 32 5,6%
Total 243 42,8% 100,0% 325 57,2% 100,0% 568 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

El grup d’edat que concentra els més alts percentatges del total del personal de
I’Ajuntament sén els grups de 41-50 i 31-40 que sumats arriben al voltant del
70% del total del personal. Per tant, un bona part del personal es troba en edats
reproductives fent la crianca de fill/es petits/es o adolescents. El tercer lloc,
correspon a les persones entre 51 i 60 anys amb el 22,7%.

D’altra banda, les persones treballadores en edat d’'una propera jubilacid
representen el 5,6%b6 del total de la plantilla seguit de les persones més joves
amb el 4,4%b. Per tant, les persones joves representen el percentatge més baix

en el personal de I’Ajuntament.

EDAT PERSONAL AJUNTAMENT

— 68,8%
61-65 31,3%

70,5%

51-60 29,5%

55,9%
41-50 44,1%

m HOMES
@ DONES
49,1%

31-40 50,9%

40,0%
2130 60,0%
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Comparativament, hi ha més dones que homes en els grups de 21-30 i 31-40

anys. Mentre que, hi ha més homes que dones en els grups de major edat.

Si comparem homes i dones, les diferéncies més remarcables es troben en el
segment d’edat de 21 a 30 anys on les dones son el 60,026 i els homes el
40,0%b. Pero, els homes presenten percentatges més alts en el segment de 61-
65 anys on les dones representen el 31,3%b i els homes el 68,8%6. D’igual
forma en el segment de 51-60 anys els homes representen el 70,5%.

Aquesta situacié podria tenir una incidéncia per efectes d’antiguitat a
I'ajuntament i per tant en les condicions laborals (trenis, promocions etc). D’altra

banda, també hi ha més homes propers a la jubilacio.

Taula 3.4. Pes del personal per edat i sexe

DO % (P O % (P
DAT  PLA A TOTAL % (D) TOTAL % (H)
21-30 25 15 6,2% 2,6% 10 3,1% 1,8%
31-40 171 87 35,8% 15,3% 84 25,8% 14,8%
41-50 211 93 38,3% 16,4% 118 36,3% 20,8%
51-60 129 38 15,6% 6,7% 91 28,0% 16,0%
61-65 32 10 4,1% 1,8% 22 6,8% 3,9%
Total 568 243 100,0% 42,8% 325 100,0% 57,2%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Si observem el pes dels grups d’edat en el total de la plantilla, els efectius
de dones es concentren en els grups de 41-50 i 31-40 anys. En els homes el
pes més alt en la plantilla correspon al grup de 41-50 seguit pel grup de 51-60
anys. Aix0 significa que hi ha més homes majors en el total del personal. No
obstant, els homes tenen una representativitat significativa en el grup de 31-40

anys.
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Personal Area Alcaldia per edat

Taula 3.5. Personal d’Alcaldia per edat i sexe

DA DO O OTA
Total % files % col Total % files % col Total % col
21-30 0 0,0% 0,0% 2 100,0% 25,0% 2 9,5%
31-40 4 100,0% 30,8% 0 0,0% 0,0% 4 19,0%
41-50 7 70,0% 53,8% 3 30,0% 37,5% 10 47,6%
51-60 1 33,3% 7,7% 2 66,7% 25,0% 3 14,3%
61-65 1 50,0% 7,7% 1 50,0% 12,5% 2 9,5%
Total 13 61,9% 100,0% 8 38,1% 100,0% 21 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A I'Area d’alcaldia el 47,6%6 del personal es troba en el grup de 41-50 anys.

Del total de dones (%col.)el 53,8%6 esta en aquest mateix segment i el 37,5%

del total d’homes també.

Per tant, son treballadors/es que encara estan en una etapa reproductiva

(crianga de fill/es, adolescents, jovent o cura de gent gran).

Comparativament (%fil) s’observen diferéncies en tots els grups excepte en el

grup de 61-65 anys on hi ha un 50% de dones i homes.

Area Ciutat Sostenible i Participacio

Taula 3.6. Personal de Ciutat Sostenible i Participaci6 per edat i sexe

DA DO O OTA
Total % files % col Total % files % col Total % col
21-30 2 100,0% 5,7% 0 0,0% 0,0% 2 3,0%
31-40 14 58,3% 40,0% 10 41, 7% 32,3% 24 36,4%
41-50 10 50,0% 28,6% 10 50,0% 32,3% 20 30,3%
51-60 7 46,7% 20,0% 8 53,3% 25,8% 15 22, 7%
61-65 2 40,0% 5,7% 3 60,0% 9,7% 5 7,6%
Total 35 53,0% 100,0% 31 47,0% 100,0% 66 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A l'area Ciutat Sostenible el més alts percentatges corresponen als grups de 31-
40 i 41-50 anys.

Del total de dones i del total d’homes (%col) d’aquesta area el major percentatge

es concentra en el grup de 31-40, seguit pels grups de 41-50 i 51-60. Per
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tant, aquesta area és més jove que l'area d’alcaldia. Comparativament (%ofil) hi

ha més dones en grups d’edats més joves.

Area Cohesio6 Social i Identitat

Taula 3.7. Personal de Cohesio6 Social i Identitat per edat i sexe

DA DO O OTA
Total % files % col Total % files % col Total % col

21-30 7 100,0% 6,1% 0 0,0% 0,0% 7 3,4%
31-40 37 59,7% 32,5% 25 40,3% 27,8% 62 30,4%
41-50 47 63,5% 41,2% 27 36,5% 30,0% 74 36,3%
51-60 19 37,3% 16,7% 32 62,7% 35,6% 51 25,0%
61-65 4 40,0% 3,5% 6 60,0% 6,7% 10 4,9%
Total 114 55,9% 100,0% 90 44,1% 100,0% 204 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A l'area de Cohesid Social el percentatge més alt correspon al grup de 41-50,
seguit pels grups de 31-40 i 51-60. Per tant, presenta una situacié semblant a
Alcaldia.

Del total de dones, el percentatge més alt esta en el grup de 41-50 anys. Del
total d’homes, el percentatge més alt esta en el grup de 51-60 anys

Comparativament, hi ha més dones que homes en els grups d’edat més joves.

Area Serveis a la Ciutat

Taula 3.8. Personal de Serveis a la Ciutat per edat i sexe

DONES HOMES TOTAL

EDAT
Total % files % col Total % files % col Total % col

21-30 4 33,3% 11,4% 8 66,7% 4,7% 12 5,8%
31-40 11 20,4% 31,4% 43 79,6% 25,0% 54 26,1%
41-50 14 17,5% 40,0% 66 82,5% 38,4% 80 38,6%
51-60 5 10,2% 14,3% 44 89,8% 25,6% 49 23,7%
61-65 1 8,3% 2,9% 11 91,7% 6,4% 12 5,8%
Total 35 16,9% 100,0% 172 83,1% 100,0% 207 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Del total del personal de I'area una gran part del personal esta en el grup de 41-

50, seguit pels grups de 31-40 i 51-60 anys.
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Del total de dones el més alt percentatge esta en el grup de 41-50 anys Del

total

d’homes el

més alt percentatge esta en el

grup de 41-50 anys.

Comparativament en tots els grups d’edat hi ha més homes que dones.

Area Economica i d’Organitzacié Interna

Taula 3.9. Personal de I’larea Economica i Organitzacié Interna per edat i sexe

DA DO O OTA
Total % files % col Total % files % col Total % col
21-30 2 1,0% 4,3% 0 0,0% 0,0% 2 2,9%
31-40 21 77,8% 45,7% 6 22,2% 25,0% 27 38,6%
41-50 15 55,6% 32,6% 12 44,4% 50,0% 27 38,6%
51-60 6 54,5% 13,0% 5 45,5% 20,8% 11 15,7%
61-65 2 66,7% 4,3% 1 33,3% 4,2% 3 4,3%
Total 46 65,7% 100,0% 24 34,3% 100,0% 70 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Del total de I'area el personal es concentra en els grups de 31-40 i 41-50 anys.
Del total de dones, el percentatge més alt esta en el grup de 31-40 anys. Del

total d’homes, el percentatge més alt esta en el grup de 41-50 anys.

Comparativament en tots els grups d’edat hi ha més dones que homes.
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Grafics comparatius: Edat de Dones i Homes
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Conclusions: Edat del Personal de I’Ajuntament

= Al voltant del 70% del personal de I’Ajuntament esta en edats d’entre
31-40 i 41-50 anys. Per tant, una bona part del personal es troba en edats
reproductives, la qual cosa podria significar que encara estan portant la
crianca de fill/es petits/es, d’adolescents, del jovent i fent la cura de la gent
gran.

= Les persones més joves i les persones més grans de la plantilla representen
els més petits percentatges del total de la plantilla (s6n 25 i 32 persones
respectivament d’'un total de 568 treballadors/es). Del total de persones de
61-65 anys hi ha el doble d’homes que de dones. Per tant, hi ha més homes
en via d’'una propera jubilacié.

= Els grups de dones de 31-40 i 41-50 anys tenen el pes més gran en el total
de la plantilla. Mentre que, els homes de 41-50 anys seguit pel grup de 51-
60 son els que tenen el pes més gran en la plantilla. Per tant, hi ha més
homes que dones majors.

= A l'area d’Alcaldia i a I'area de Serveis a la Ciutat els percentatges més
alts es concentren en els grups d’edat de 41-50 anys. No obstant, pel que
fa a la diferéncia d’homes i dones s’'observa que en Serveis a la Ciutat en
tots els grups d’edat hi ha més homes que dones.

= L’area de Ciutat Sostenible i Cohesid Social els grups on es concentra una
gran part del personal sén els grups d'edat de 31-40 i 41-50 anys. Per
tant, s6n arees més joves. En ambdues arees hi ha més dones que homes en
els grups d’edat més joves.

»= A l'area Economica i Organitzacié Interna al voltant del 80% del
personal es concentra en els grups de 31-40 i 41-50 anys. Pero en el grup
de dones en es concentra en el grup de 31-40 anys. Mentre que en el grup
d’homes es concentra en el grup de 41-50 anys.
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Antiguitat del personal.

L'antiguitat de les persones treballadores és un factor que incideix en la promocié
del personal funcionari i en la retribucié a través de I'establiment de triennis com
preveu I’ Estatut Basic de I'Empleat Public. També, és un factor que indica
estabilitat laboral. Per la qual cosa, les diferencies entre dones i homes en

aquesta situacio és rellevant com a part de les condicions laborals de la plantilla.

Personal de I’Ajuntament segons antiguitat

Taula 3.10. Personal total per antiguitat i sexe

A A DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col
0 a5 61| 58,7% 25,1% 43| 41,3% 13,2% 104 18,3%
6al0 38| 59,4% 15,6% 26| 40,6% 8,0% 64 11,3%
11a20 84| 35,9% 34,6% 150 | 64,1% 46,2% 234 41,2%
21a30 45| 36,0% 18,5% 80| 64,0% 24,6% 125 22,0%
31a40 14| 35,9% 5,8% 25| 64,1% 7,7% 39 6,9%
41 a 46 1| 50,0% 0,4% 1| 50,0% 0,3% 2 0,4%
Total 243 | 42,8% | 100,0% 325| 57,2% | 100,0% 568 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Si observem la taula, veiem que del total del personal de I’Ajuntament el 41,2%%6
té una antiguitat entre 11 a 20 anys, seguit pel 22,0% amb antiguitat entre 21 i

30 anys. En tercer lloc trobem a les persones entre O i 5 anys amb el 18,3%6.

Per sexes, la majoria de dones tenen d’11 a 20 anys i entre 0 i 5 anys. La grab

majoria dels homes, en canvi, tenen una antiguitat d’11 a 30 anys.
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ANTIGUITAT PERSONAL AJUNTAMENT
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Perd, si comparem dones i homes (%files), veiem que les dones presenten
percentatges meés alts en els segments de curta antiguitat (0 a 5i 6 a 10 anys),
mentre que, els percentatges més alts d’homes, es troben en els segments de

més llarga antiguitat (11 a 20, 21 a 30 i 31 a 40 anys).

Taula 3.11. Pes del personal per sexe i antiguitat

DO % (P O % (P

: AT PLA M TOTAL | % (D) TOTAL | % (H)

0 a5 104 61| 251%| 10,7% 43| 132%| 7,6%
6a10 64 38| 156%| 6,7% 26|  80%| 46%
11a20 234 84| 34,6%| 14,8% 150 |  46,2% | 26,4%
21 a30 125 45| 185%| 7,9% 80| 24,6%| 14,1%
31a40 39 14| 58%| 25% 25|  77%|  4.4%
41 a 46 2 1] 04%| 02% 1] 03%| 0.2%
Total 568 243| 100,0%| 42,8% 325| 100,0%| 57,2%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

D’altra banda, si observem el pes de les dones en el total de la plantilla, els
valors més alts es concentren en l'antiguitat entre 11 a 20 anys i entre O a 5
anys. En els homes, el pes més alt en el total de la plantilla es concentra en

I'antiguitat entre 11 a 20 anys i entre 21 a 30 anys.

Aixi doncs, hi ha més homes amb més antiguitat, la qual cosa podria produir
desequilibris entre dones i homes en els beneficis laborals que es deriven

d’aquesta situacié de més anys d’antiguitat.
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Area Alcaldia

Taula 3.12. Personal d’Alcaldia per antiguitat i sexe

A A DO O OTA
Total % files % col Total | % files | % col Total | % col
0 a5 2 50,0% 15,4% 2| 50,0% 25,0% 4 19,0%
6al0 1| 100,0% 7,7% 0 0,0% 0,0% 1 4,8%
11a20 6 75,0% 46,2% 2| 250% 25,0% 8 38,1%
21 a 30 2 40,0% 15,4% 3| 60,0% 37,5% 5 23,8%
31a40 1| 100,0% 7,7% 0 0,0% 0,0% 1 4,8%
41 a 46 1 50,0% 7,7% 1| 50,0% 12,5% 2 9,5%
Total 13 61,9% | 100,0% 8| 38,1% | 100,0% 21| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Del total de I'area d’Alcaldia el percentatge més alt correspon al grup d’'11 a 20

anys.
Del total de dones el percentatge més alt es concentra en I'antiguitat d’11 a 20
anys. Del total d’homes, el percentatge més alt es concentra en I'antiguitat de 21

a 30 anys.

Area Ciutat Sostenible i Participacio.

Taula 3.13. Personal de Ciutat Sostenible i Participacioé per antiguitat i sexe

A A DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col
0 a5 7| 63,6% 20,0% 4| 36,4% 12,9% 11 16,7%
6al0 5| 62,5% 14,3% 3| 37,5% 9,7% 8 12,1%
11a20 10| 45,5% 28,6% 12| 54,5% 38,7% 22 33,3%
21a30 12| 54,5% 34,3% 10| 45,5% 32,3% 22 33,3%
31a40 1] 33,3% 2,9% 2| 66,7% 6,5% 3 4,5%
Total 35| 53,0%| 100,0% 31| 47,0% | 100,0% 66 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Del total de I'area de Ciutat Sostenible i Participacié la gran part del personal té
un antiguitat d’11 a 20 anys i de 21 a 30 anys. Del total de dones, el 34,3% té
una antiguitat de 21 a 30 anys. Del total d’homes , el 38,7% té una antiguitat

d’11 a 20 anys.

Comparativament, les dones d’aquesta area presenten percentatges més alts en
els segments de més curta antiguitat, mentre que els homes ho fan en segments

de més antiguitat. Aquesta situacié podria estar relacionada amb la necessitat de
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professions i oficis on predominaven els homes com arquitectura o téecnics

especialistes.

Area Cohesio6 Social i Identitat

Taula 3.14. Personal de Cohesio Social i ldentitat per antiguitat i sexe

A A DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col
0 a5 24| 63,2% 21,1% 14| 36,8% 15,6% 38 18,6%
6al0 23| 65,7% 20,2% 12| 34,3% 13,3% 35 17,2%
11a20 37| 52,9% 32,5% 33| 47,1% 36,7% 70 34,3%
21a30 26| 51,0% 22,8% 25| 49,0% 27,8% 51 25,0%
31a40 4| 40,0% 3,5% 6| 60,0% 6,7% 10 4,9%
Total 114 | 55,9% | 100,0% 90| 44,1%| 100,0% 204 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquesta area els percentatges més alts del personal s'ubiquen en una

antiguitat d’11 a 20 i 21 a 30 anys.

El percentatge més alt en el grup de dones es situa en el segment d’11 a 20
anys. El percentatge més alt en el grup d’homes es situa també en el segment
d’11l a 20 anys.

Si comparem dones i homes (% files) veiem que en tots els segments
d’antiguitat les dones superen els homes excepte en el segment entre 31 a 40

anys on hi ha més homes.

Area Serveis a la Ciutat

Taula 3.15. Personal de Serveis a la Ciutat per antiguitat i sexe

A A DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col
0 a5 12| 37,5% 34,3% 20| 62,5% 11,6% 32 15,5%
6al0 3| 33,3% 8,6% 6| 66,7% 3,5% 9 4,3%
11a20 16| 14,4% 45,7% 95| 85,6% 55,2% 111 53,6%
21 a 30 2 5,6% 5,7% 34| 94,4% 19,8% 36 17,4%
31a40 2| 10,5% 5,7% 17| 89,5% 9,9% 19 9,2%
Total 35| 16,9% | 100,0% 172| 83,1% | 100,0% 207 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A I'area Serveis a la Ciutat, el 53,6% del total té una antiguitat d’11 a 20 anys.
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Del total de dones, una gran part té una antiguitat de 0 a 5 anys i d’11 a 20
anys. Del total d’homes, una gran part té una antiguitat d’'11 a 20 anys i de 21 a

30 anys.
Aixi doncs, comparativament (%ofiles) els homes presenten més antiguitat que les
dones i aix0 podria tenir repercussions pel que fa a promocions i preséncia de les

dones en carrecs de responsabilitat i de decisio.

Area Economica i Organitzaci6 Interna

Taula 3.16. Personal de I’area Economica i d’Organitzacio Interna per antiguitat i
sexe

A A DO O OTA
Total | % files % col Total | % files | % col Total | % col
0 a5 16 84,2% 34,8% 3| 15,8% 12,5% 19 27,1%
6all 6 54,5% 13,0% 5| 455% 20,8% 11 15,7%
11a20 15 65,2% 32,6% 8| 34,8% 33,3% 23 32,9%
21 a 30 3 27,3% 6,5% 8| 72,7% 33,3% 11 15,7%
31a40 6| 100,0% 13,0% 0 0,0% 0,0% 6 8,6%
Total 46 65,7% | 100,0% 24| 34,3% | 100,0% 70| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Del total de personal d’aquesta area els percentatges més alts corresponen a
I'antiguitat d’11 a 20 anys i de O a 5 anys. Del total de dones, una gran part té

una antiguitat de 0 a 5 anys i d’11 a 20 anys.

Del total d’homes, al voltant del 67% té una antiguitat d’11 a 20 anys i de 21 a
30 anys. Per la qual cosa, una gran part del grup d’homes té una major

antiguitat.

Comparativament, en tots els segments d’antiguitat les dones superen als homes

excepte en el segment de 21 a 30 anys d’antiguitat.
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Grafics comparatius: Antiguitat de Dones i Homes
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Conclusions: Antiguitat del Personal de I’Ajuntament

Comparativament, del total del personal de I’Ajuntament les dones
presenten percentatges més alts en els segments de curta antiguitat (0 a 5
i 6 a 10 anys). Mentre que, els percentatges més alts d’homes es troben en
els segments de més llarga antiguitat (11 a 20, 21 a 30, 31 a 40 anys).

El pes més gran de dones sobre el total de la plantilla es concentra en els
segments d’antiguitat de O a 5 i 11 a 20 anys. Mentre que el pes d’homes
es concentra en els segments d’antiguitat d’11 a 20 i 21 a 30 anys. Per
tant, hi ha més homes que dones amb més antiguitat. Cal recordar, que
I'antiguitat és un factor que incideix en la promocié i estabilitat en el treball i
també en la retribucié a través dels triennis que estableix I'Estatut Basic de
I'Empleat Public. També, que les dones s’han incorporat més tard que els
homes en el mén laboral, sobretot en alguns ambits. Aixi doncs, sovint tenen
una curta antiguitat.

A l'area d’Alcaldia, de Ciutat Sostenible i de Cohesié Social, els més
grans percentatges del seu personal es concentren en els segments
d’antiguitat d’11 a 20 i de 21 a 30 anys.

Comparant dones i homes s’observen les seglients diferencies:

- a l'area d'Alcaldia les dones es concentren en el segment d’11 a 20
anys i els homes en el segment de 21 a 30 anys.

- A l'area de Ciutat Sostenible hi ha més preséncia de dones que d’homes
en els segments de més curta antiguitat.

- A l'area de Cohesio Social en tots els segments d’antiguitat hi ha més
dones que homes excepte en el segment de 31 a 40 anys.

A l'area de Serveis a la Ciutat el pes més gran del personal es situa en el
segment d’11 a 20 anys . Tant en el grup de dones com en el grup d’homes
els percentatges més alts estan en el segment d’11 a 20 anys. Per tant, és
una area amb treballadors/es amb menys anys d’antiguitat que les arees
anteriors. Comparativament, en tots els segments d’antiguitat els homes
superen a les dones, la qual cosa podria tenir repercussions en la promoci6 a
carrecs de responsabilitat i decisio.

A l'area Economica i Organitzacié Interna al voltant del 60% del
personal es concentra en els segments d’antiguitat de 0 a 5i 11 a 20 anys.
Comparativament, les dones superen als homes en tots els segments
excepte en el segment de 21 a 30 anys.
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Nivell d’estudis.

Plantilla Ajuntament

Taula 3.17. Personal per nivell d’estudis i sexe

D DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Llicenciat/da 78| 54,5% 32,1% 65| 45,5% 20,0% 143 25,2%
Diplomat/da 63| 58,9% 25,9% 44| 41,1% 13,5% 107 18,8%
COU, Batx. FPII 76| 42,9% 31,3% 101| 57,1% 31,1% 177 31,2%
Graduat Esc. FPI, ESO 21| 19.3% 8,6% 88| 80,7% 27,1% 109 19,2%
Certificat esc. 5| 15,6% 2,1% 27| 84,4% 8,3% 32 5,6%
Total 243 | 42,8% | 100,0% 325| 57,2% | 100,0% 568 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

El nivell d’estudis de la plantilla de I’Ajuntament que concentra els percentatges
més alts del personal sén els nivells de COU, Batxillerat, FPIl amb el 31,2% i el

de Llicenciat/da amb el 25,2%%6.

De la mateixa manera, els percentatges més alts del total de dones els trobem en
aquests nivells. Mentre que, els homes es concentren en el nivell de COU,
Batxillerat, FPIl i en el nivell de Graduat Escolar, FPI i ESO. Per tant, les dones

presenten un nivell d’estudis més alt.

NIVELL ESTUDIS PERSONAL AJUNTAMENT

80.7% 84,4%
, 7%

58,9% 57,1%

54,5%
5,5%

oD DONES
m HOMES

Llicenciat/da Diplomat/da COU, Batx. FPIl  Graduat Esc. FPI, Certificat esc.
ESO

Comparativament les dones presenten més alts percentatges en els nivells
d’estudis més alts (Llicenciada i Diplomada). Mentre que, els homes tenen

percentatges més alts en la resta de nivells.
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Taula 3.18. Pes del personal per nivell d’estudis i sexe

DONES % (P) | HOMES | % (P)

NIVELL ESTUDIS AN (NS TOTAL % (D) TOTAL % (H)

Llicenciat/da 143 78 32,1%| 13,7% 65 20,0% | 11,4%
Diplomat/da 107 63 259% | 11,1% 44 13,5% 7,7%
COU, Batx. FPII 177 76 31,3% | 13,4% 101 31,1% | 17,8%
Graduat Esc. FPI, ESO 109 21 8,6% 3,7% 88 27,1% | 15,5%
Certificat esc. 32 5 2,1% 0,9% 27 8,3% 4,8%
Total 568 243 | 100,0% | 42,8% 325| 100,0% | 57,2%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

El més alt nivell d’estudis de les dones es confirma si, s’observa, el pes en el total
de la plantilla. Aixi doncs, les dones llicenciades sén les que tenen més pes en la
plantilla, mentre que en els homes amb COU, Batxillerat i FPII signifiquen el pes

més gran en el total de la plantilla.

Aquesta situacio, hauria de beneficiar en principi, més a les dones a I’hora de les

promocions i d’accés a llocs de treball de més qualificacio.

Area Alcaldia

Taula 3.19. Personal d’Alcaldia per nivell d’estudis i sexe

D DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col
Llicenciat/da 4| 44,4% 30,8% 5| 55,6% 62,5% 9 42,9%
COU, Batx. FPII 7| 87,5% 53,8% 1| 12,5% 12,5% 8 38,1%
Graduat Esc. FPI, ESO 2| 50,0% 15,4% 2| 50,0% 25,0% 4 19,0%
Total 13| 61,9% | 100,0% 8| 38,1% | 100,0% 21| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A l'area d’Alcaldia el 42,9%6 té un nivell d’estudis de llicenciatura, seguit pel
38,1206 amb estudis de COU, Batxillerat i FPII.

Del total de dones de l'area d’Alcaldia el 53,8%0 es concentra en el Nivell
d’estudis de COU, Batxillerat, FPIl. Mentre que els homes es concentren en el

nivell de Llicenciats amb el 62,5%o.

Si comparem dones i homes, trobem que les dones superen els homes en el
nivell de COU, Batxillerat i FPIl. Mentre que, els homes superen a les dones en el

nivell de Llicenciatura.
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Area Ciutat Sostenible i Participacio

Taula 3.20. Personal de Ciutat Sostenible i Participacio per nivell d’estudis i sexe

D DO ® OTA
Total | % files % col Total |% files | % col Total | % col
Llicenciat/da 8 36,4% 22,9% 14| 63,6% 45,2% 22 33,3%
Diplomat/da 12 57,1% 34,3% 9| 42,9% 29,0% 21 31,8%
COU, Batx. FPII 10 58,8% 28,6% 7| 41,2% 22,6% 17 25,8%
Graduat Esc. FPI, ESO 4 80,0% 11,4% 1| 20,0% 3,2% 5 7,6%
Certificat esc. 1| 100,0% 2,9% 0 0,0% 0,0% 1 1,5%
Total 35 53,0% | 100,0% 31| 47,0%| 100,0% 66| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Al voltant del 65%6 del personal d’aquesta area presenta els nivells més alts

d’estudis (Llicenciatura i Diplomats/des).

Del total de dones, el percentatge més alt correspon a les diplomades. Del total

d’homes, el percentatge més alt correspon als Llicenciats (45,2%0)

Si comparem hi ha més homes amb llicenciatura i d’altra banda, hi ha més dones

a la resta de nivells d’estudis.

Area Cohesio6 Social i Identitat

Taula 3.21. Personal de Cohesio Social i 1dentitat per nivell d’estudis i sexe

D DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Llicenciat/da 49| 58,3% 43,0% 35| 41,7% 38,9% 84 41,2%
Diplomat/da 30| 68,2% 26,3% 14| 31,8% 15,6% 44 21,6%
COU, Batx. FPII 28| 63,6% 24,6% 16| 36,4% 17,8% 44 21,6%
Graduat Esc. FPI, ESO 5| 20,8% 4,4% 19| 79,2% 21,1% 24 11,8%
Certificat esc. 2| 25,0% 1,8% 6| 75,0% 6,7% 8 3,9%
Total 114 | 55,9% | 100,0% 90| 44,1%| 100,0% 204 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquesta area el 41,2%b del personal son llicenciats/des. D’altra banda, en els
nivells d’estudis més basics com Graduat escola, FPI, ESO i Certificat escolar
representen els percentatges mes baixos. Per tant, és una area amb nivells

d’estudis alts dins d’aquesta escala.
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Aquesta mateixa situaciéo es presenta en el grup de dones. Mentre que, en el
grup d’homes la situaci6 varia, ja que presenten els més alts percentatges en el

nivell de llicenciatura, pero també en el nivell de Graduat escolar, FPI i ESO.

Comparativament, les dones presenten nivells d’estudis més alts que els homes.
Per contra, excepte en els nivells més baixos que sén Graduat Escolar, FPI, ESO i
Certificat Escolar hi ha més homes que dones. Per tant, en aquesta area hi ha

més dones amb nivells d’estudis més alts.

Area Serveis a la Ciutat

Taula 3.22. Personal de Serveis a la Ciutat per nivell d’estudis i sexe

D DO O OTA
Total |% files | % col Total | % files | % col Total | % col

Llicenciat/da 5| 50,0% 14,3% 5| 50,0% 2,9% 10 4,8%
Diplomat/da 6| 353% 17,1% 11| 64,7% 6,4% 17 8,2%
COU, Batx. FPII 15| 17,6% 42,9% 70| 82,4% 40,7% 85 41,1%
Graduat Esc. FPI, ESO 8| 11,0% 22,9% 65| 89,0% 37,8% 73 35,3%
Certificat esc. 1 4,5% 2,9% 21| 95,5% 12,2% 22 10,6%
Total 35| 16,9% | 100,0% 172 | 83,1%| 100,0% 207 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquesta area al voltant del 13% del personal presenta nivell d’estudis de

Llicenciats/des i Diplomats/des.

Tant en el grup de dones com en el grup d’homes, els percentatges més alts es

situen en el nivell de COU, Batxillerat, FPII.

Si es compara homes i dones (% files) veiem que les dones presenten
percentatges més baixos en tots els nivells, excepte en el nivell de Llicencia/da

on estan equiparades als homes.
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Area Econdomica i Organitzaci6 Interna.

Taula 3.23. Personal de l’area Economica i d’Organitzacié Interna per nivell

d’estudis i sexe

D DO O OTA
Total | % files | % col Total |% files | % col Total | % col
Llicenciat/da 12 66,7% 26,1% 6| 33,3% 25,0% 18 25, 7%
Diplomat/da 15 60,0% 32,6% 10| 40,0%| 41,7% 25 35,7%
COU, Batx. FPII 16 69,6% 34,8% 7| 30,4% 29,2% 23 32,9%
Graduat Esc. FPI, ESO 2 66,7% 4,3% 1| 33,3% 4,2% 3 4,3%
Certificat esc. 1| 100,0% 2,2% 0 0,0% 0,0% 1 1,4%
Total 46 65,7% | 100,0% 24| 34,3% | 100,0% 70| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquesta area al voltant del 61,4% del personal s’'ubica en els nivells de

Llicenciats/des i Diplomat/da. Per tant, el nivell d’estudis del personal és mig alt.

Del total de dones, els percentatges més alts corresponen als nivells d’estudis de
COU, Batxillerat, FPII i Diplomada.

Del total d’homes, els percentatges més alts corresponen als nivell de Diplomat i
COU, Batxillerat, FPII.

Comparativament, les dones presenten més alts percentatges en tots els nivells

d’estudis.
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Grafics comparatius: Nivell d’Estudis de Dones i Homes
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Conclusions: Nivell d’Estudis del Personal de I’Ajuntament

Del total del personal de I’Ajuntament els valors percentuals més alts es
situen en el nivell de llicenciatures més diplomatures, essent aquest grup
del 44%.

En el grup de dones els valors més alts es situen en el nivell de COU,

Batxillerat i FPII i en el nivell de Llicenciada. En el grup d’homes els
valors més alts estan en el nivell de COU, Batxillerat i FPI11 i en el nivell de
Graduat escolar, FPI i ESO. Per tant, hi ha més dones amb nivell

d’estudis més alt.

Comparant dones i homes hi ha més dones que homes en els nivells de
Llicenciada i Diplomada. Mentre que, en la resta de nivells d’estudis hi ha
més homes que dones. Aixi doncs, les dones tenen un nivell d’estudis més
alt segons I'escala. Malgrat aix0, en el nivell que integra FP1 hi ha menys
dones, la qual cosa podria haver determinat la seva ubicacié dins dels llocs
de treball i de les arees.

A l'area d'Alcaldia i Ciutat Sostenible el personal d’aquestes arees es

concentra en els nivells d’estudis de Llicenciat/da, Diplomat/da i COU,

Batxillerat i FPI11. Pero, pel que fa a diferéncies de dones i homes s’observa

que:

- a l'area d’Alcaldia les dones tenen més preséncia en el nivell de COU,
Batxillerat i FPI11, mentre que els homes en Llicenciats.

- A l'area de Ciutat Sostenible en tots els nivells hi ha més dones que
homes excepte en Llicenciat/da on hi ha quasi el doble d’homes.

A l'area de Cohesid Social i Identitat, els valors percentuals més alts del
personal es situen en els nivells d’estudis més alts, mentre que en els nivells
meés baixos de I'escala els percentatges s6n més reduits. Comparant dones i
homes, en aquesta area hi ha més dones amb nivells d’estudis més alts.
Mentre que, en Graduat Escolar, FPI, ESO i Certificat Escolar hi ha més
homes.

Una situacié semblant passa a I'area Economica i Organitzacido Interna,
on la gran part del personal es situa en els nivells de Llicenciats/des,
Diplomat/da i COU, Batxillerat i FPI11. En tots els nivells hi ha més dones
que homes.

A l'area de Serveis a la Ciutat, els valors percentuals més alts es situen en
els nivells d’estudis COU, Batxillerat, FPIIl i Graduat escolar, FP1 i ESO.
En tots els nivells hi ha menys dones que homes, excepte en Llicenciats/des
on hi ha el 50% de cadascun/na. Amb diferencia de la resta d’arees el nivell
d’estudis que integra FPl té una rellevancia important a raé de les
competéencies i habilitats que els serveis d’aquesta area requereixen.
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3.2.2 Representativitat de Dones i homes en els Grups professionals i en
els Llocs de treball.

Personal per grups/categories professionals.

La classificacié de la plantilla de I'Ajuntament per Grups professionals és la
seguent:

= Al (Llicenciats/des: abans categoria A)

= A2 (Diplomats/des: abans categoria B)

= C1 (Tecnic/a, BUP, FP2: abans categoria C)

= C2 (Graduat escolar, ESO: abans categoria D)

= Agrupacié professional (Conserges, brigades: abans categoria E)

Aquesta distribucié és important atés que segons el grup al qual pertany la
persona el correspon una determinada retribucié com s’estableix a I’Estatut Basic
de I'Empleat Public. Aixi doncs, les retribucions basiques es determinen per
I’adscripcid al Grup o Subgrup professional i també pels triennis. Les
retribucions basiques es fixen per la Llei de Pressupostos Generals de I'Estat. En
aquest sentit, I'adscripcié als grups professionals dins de I'’Ajuntament és un

factor important en les condicions laborals.

Pel que respecta a la retribuci6 complementaria, s’estableixen atenent els
segients factors: la progressid assolida, la dificultat técnica, responsabilitat,
dedicacid, iniciativa, esfor¢ i rendiment i els serveis fora de la jornada normal del

treball. Per tant, aquests complements es determinen pel lloc de treball.

Personal de I’Ajuntament per Grup Professional

Taula 3.24. Personal per grup professional i sexe

GRUPS DONES HOMES TOTAL
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Al 23| 31,9% 9,5% 49| 68,1% 15,1% 72 12,7%
A2 69| 62,2% 28,4% 42| 37,8% 12,9% 111 19,5%
C1 90| 66,7% 37,0% 45| 33,3% 13,8% 135 23,8%
Cc2 53| 26,4% 21,8% 148 | 73,6% 45,5% 201 35,4%
Ag.Prof. 8| 16,3% 3,3% 41| 83,7% 12,6% 49 8,6%
Total 243 | 42,8% | 100,0% 325| 57,2% | 100,0% 568 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru
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El major percentatge del total del personal de I'Ajuntament esta adscrit al Grup
C2 amb el 35,4% seguit pels grups C1 i A2 amb el 23,8%6 i el 19,5%
respectivament. Pel que respecta als grups Al i Agrupacié professional
presenten els més baixos percentatges amb el 12,7%b i 8,626 respectivament.
Del total de dones, el grup C1 concentra el més alt percentatge amb el 37.0%.

Del total d’homes, el grup C2 concentra el més alt percentatge amb el 45,5%.

Si comparem dones i homes, veiem que les dones presenten valors més alts en
els grups A2 i C1 (Diplomades i Técnica, BUP i FPIl). Mentre que, a la resta de
grups, Al, C2 i Agrupacid Professional predominen els homes (llicenciats;

Graduat escolar, ESO; Conserges, Brigades).

Grafic comparatiu: Grups Professionals de Dones i Homes

GRUPS PERSONAL AJUNTAMENT

83,7%

73,6%

68,1% 66,7%
62,2%

o DONES

7,8% m HOMES

31,99

Al A2 C1 c2 Ag.Prof.

Taula 3.25. Pes del personal per grup professional i sexe

DO % (P O % (P
RUP  PLA M TOTAL | % (D) TOTAL | % (H)
Al 72 23| 95%| 4,0% 49| 151%| 8,6%
A2 111 69| 284%| 12,1% 42| 129%| 7.4%
c1 135 90| 37,0%| 15,8% 45| 138%| 7,9%
c2 201 53| 218%| 9,3% 148| 455% | 261%
Ag.Prof. 49 8| 33%| 14% 41| 126%| 7,2%
Total 568 243| 100,0% | 42,8% 325| 100,0%| 57,2%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Observant els Grups pel pes que tenen en el total de la plantilla trobem que el

percentatge més alt de dones s’adscriu al Grup C1 seguit pel Grup A2.
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D’altra banda, el percentatge més alt d’homes pel que fa al pes en el total de la

plantilla correspon al Grup C2 seguit pel grup Al.

Nivell d’estudis i Grup professional en el personal de I’Ajuntament

Cal dir que, si comparem I'adscripcio als Grups amb el Nivell d’estudis, del total
de dones el 32,1%0 té el nivell de Llicenciada pero, solament el 9,5% esta

adscrita al Grup Al que correspon a Llicenciats/des.
Aquesta diferéncia és més curta en els homes, ja que del total d’homes el 20,0%6
té un nivell d’estudis de Llicenciat i el 15,1%6 esta adscrit al Grup A1l que

correspon a Llicenciat/des.

Area Alcaldia

Taula 3.26. Personal d’Alcaldia per grups professionals i sexe

DI DO O OTA
Total |% files | % col Total | % files | % col Total | % col

Al 1| 20,0% 7,7% 4| 80,0% 50,0% 5 23,8%

A2 2| 66,7% 15,4% 1] 33,3% 12,5% 3 14,3%

Cl 7| 87,5% 53,8% 1] 12,5% 12,5% 8 38,1%

C2 3| 60,0% 23,1% 2| 40,0% 25,0% 5 23,8%

Total 13| 61,9% | 100,0% 8| 38,1% | 100,0% 21| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Del total del personal de I'area el major percentatge esta adscrit al grup C1

seguit pels grups Al i C2 amb el 23,8% cadascun.

Pel que fa al total de dones, aquestes es concentren en el grup C1 amb el

53,8%0. En canvi del total d’homes el 50,0%6 es concentra en el grup Al.

Si veiem la comparaciéo entre dones i homes trobem que les dones presenten
majors valors que els homes en els grups A2, C1, i C2, excepte en el grup A1l on

les dones representen el 20,0%, en contra dels homes amb el 80,0%.
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Area Ciutat Sostenible

Taula 3.27. Personal de Ciutat Sostenible i Participacié per grups professionals i
sexe

DL IP DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Al 2| 16,7% 5,7% 10| 83,3% 32,3% 12 18,2%

A2 11| 47,8% 31,4% 12| 52,2% 38,7% 23 34,8%

Cl 18| 69,2% 51,4% 8| 30,8% 25,8% 26 39,4%

C2 4| 80,0% 11,4% 1| 20,0% 3,2% 5 7,6%

Total 35| 53,0%| 100,0% 31| 47,0%| 100,0% 66| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A l'area Ciutat Sostenible la distribucié del personal el trobem concentrat en els
grups A2 i C1. Del total de dones el 51,4%b es situa en el grup C1. Mentre que,
del total d’homes el 38,7%6 esta adscrit al grup A2.

Si comparem dones i homes s’observa que justament en el grups Al les dones
presenten valors inferiors que els homes i que en els grups C1 i C2 les dones
predominen. Per tant, s’observa un avantatge dels homes a raé de la seva

ubicacio segons I'escala.

Area Cohesi6 Social i ldentitat

Taula 3.28. Personal de Cohesio6 Social i Identitat per grups professionals i sexe

DL IP DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col
Al 20| 39,2% 17,5% 31| 60,8% 34,4% 51 25,0%
A2 48| 73,8% 42,1% 17| 26,2% 18,9% 65 31,9%
Cl 29| 70,7% 25,4% 12| 29,3% 13,3% 41 20,1%
C2 13| 56,5% 11,4% 10| 43,5% 11,1% 23 11,3%
Ag. Prof. 4| 16,7% 3,5% 20| 83,3% 22,2% 24 11,8%
Total 114 | 55,9% | 100,0% 90| 44,1%| 100,0% 204 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A l'area de Cohesi6 Social en els grups Al i A2 esta adscrit més de la meitat del
personal amb el 25,0% i 31,9% respectivament, seguits del 20,1% del

grup C1.

Del total de dones, els valors més alts es troben en els grups A2 i C1. Del total
d’homes, els valors més alts es troben en els grups Al i Agrupacio

professional.
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Comparativament, les dones presenten majors percentatges que els homes en
els grups A2, C1 i C2. En canvi els homes en els grups Al i en Agrupacio

Professional.

Area Serveis a la Ciutat

Taula 3.29. Personal de Serveis a la Ciutat per grups professionals i sexe

D1 IP DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

A2 2| 22,2% 5,7% 7| 77,8% 4,1% 9 4,3%

Cl 7| 35,0% 20,0% 13| 65,0% 7,6% 20 9, 7%

C2 22| 14,4% 62,9% 131| 85,6% 76,2% 153 73,9%

Ag. Prof. 41 16,0% 11,4% 21| 84,0% 12,2% 25 12,1%

Total 35| 16,9% | 100,0% 172| 83,1% | 100,0% 207 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquesta area constituida pel cos de Policia Local i Serveis Viaris i Neteja el
gruix del personal es concentra en el grup C2 (abans D) amb el 73,9% del

total de l'area.

Del total de dones el 62,996 s’ubica en el grup C2 i del total d’homes també amb
el 76,2%b.

Si comparem dones i homes, en tots els grups les dones presenten valors
inferiors als homes. De fet, en aquesta area, les dones estan subrepresentades

amb només el 16,9%6 del total de I'area.

Area Economica i Organitzaci6 Interna

Taula 3.30. Personal de l'area Economica i Organitzacié Interna per grups
professionals i sexe

GRUPS DONES HOMES TOTAL
Total | % files | % col Total | % files % col Total | % col

Al 0 0,0% 0,0% 4| 100,0% 16,7% 4 5,7%

A2 6| 54,5% 13,0% 5 45,5% 20,8% 11 15,7%

C1 29| 72,5% 63,0% 11 27,5% 45,8% 40 57,1%

C2 11| 73,3% 23,9% 4 26,7% 16,7% 15 21,4%

Total 46| 65,7% | 100,0% 24 34,3% | 100,0% 70| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

84



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Distribucio i representativitat del personal

Del total d’aqguesta area més de la meitat del personal s’adscriu al grup C1 amb
el 57,1%b.

Del total de dones, el 63,0%6 s’ubica en el grup C1. Del total d’homes, el 45,8%6

es situa també en el grup C1.

Aixi mateix, en el grup A1l no hi ha cap dona i, si comparem, en tots els grups

les dones presenten valors superiors excepte en aquest grup.
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Grafics comparatius: Grups Professionals de Dones i Homes
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Conclusions: Grups Professionals del Personal de I’Ajuntament

= En la distribuci6 del total del personal de I’Ajuntament per
grups/categories professionals trobem que en el grup C2 es concentra el
35,4% del total del personal, seguit pels grups C1 i A2 (23,8% i 19,5%).
Els grups Al i Agrupacio professional acullen els menors percentatges
del personal.

= Comparativament, del total del personal més dones estan adscrites en els
grups A2 i C1. Mentre que, hi ha més homes adscrits als grups Al, C2 i
Agrupacio professional.

= Segons el pes en el total de la plantilla, les dones adscrites al grup C1 i
A2 soOn les que tenen més pes. Mentre que, els homes adscrits al grup C2 i
Al son els que tenen més pes.

= Encara que, el nivell d’estudis no és del tot determinant en la ubicaci6é del
lloc de treball i en el grup professional, s’observa que hi ha més dones amb
nivell d’estudis de llicenciades que les dones que estan adscrites al grup Al
que correspon a Llicenciat/da. En els homes passa el mateix pero la
diferéncia és menor.

= A l'area d’Alcaldia, del total de dones, el major percentatge esta en el grup
C1. En el grup d’homes el major percentatge esta en el grup Al.

= A l'area de Ciutat Sostenible i Participacio al voltant del 75% del personal
es concentra en els grups A2 i C1. Comparativament, hi ha més homes que
dones adscrits als grups Al i A2. Mentre que, hi ha més dones que homes
en els grups C1 i C2.

= A l'area de Cohesi6 Social i Identitat, comparativament, hi ha més dones
que homes en els grups A2, C1 i C2. Mentre que, hi ha més homes que
dones en els grups Al i en Agrupacio professional.

= A l'area de Serveis a la Ciutat el 73,9%b del personal esta adscrit al grup
C2. Comparativament, en tots els grups hi ha més homes que dones. No
obstant, els majors percentatges tant del grup d’homes com del grup de
dones es situa en el grup C2.

= A l'area Economica i Organitzacié Interna, el 57,1% del personal esta
adscrit al grup C1. Comparativament, en tots els grups hi ha més dones que
homes excepte en el grup A1 on tots s6n homes.

= Si veiem al personal distribuit per arees trobem que, en totes les arees hi ha
més homes que dones adscrits al grup professional A1. A més a més, en
totes les arees és en aquest grup on hi ha major diferéncia en la
proporcié de dones i homes, a favor dels homes, excepte a I'area de
Serveis a la Ciutat on la proporcidé més elevada d’homes respecte les dones
es produeix en el grup C2.

= Pel que respecta a les dones, en totes les arees (excepte en Serveis a la
Ciutat) hi ha més dones adscrites als grups professionals C1 i C2.
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Personal distribuit per Llocs de treball

En la normativa del Consell Europeu I'any 1991 es va establir la recomanaci6
d’adoptar urgentment mesures i iniciatives per assolir la igualtat entre els sexes
posant emfasi en “igual salari per treball d’igual valor” trencant amb el concepte
“d’igual salari a igual treball”. Aixi doncs, el concepte de “valoracié del treball” es
va lligar a la classificacidé professional, a la retribucid i sobretot a la valoracio

d’habilitats i competéncies que es designen als diferents llocs.

Aquesta valoraciéo és important per tal d’evitar situacions que puguin produir
desigualtats per exemple, hi ha llocs que requereixen les mateixes competéncies
i habilitats pero, s’Tanomenen de forma diferent si aquesta feina la fan els homes i
en conseqiiéncia reben una major retribucié per un treball semblant al que

realitzen les dones.

Actualment, amb la edicié de la Llei d’lgualtat 3/2007 s’esta posant especial
atenci6 als sistemes de valoraci6 dels llocs de treball, ja que en diferents articles
s’aborda I'evitacié de politiques que produeixen desigualat com és la segregacié
laboral i la desigualtat retributiva.

En aquesta linia, altres articles d’aquesta llei preveuen mesures relacionades amb
una distribucié equitativa d’homes i dones en els llocs de treball de I'ocupacid

publica per exemple els articles 51 i 53.

De la mateixa manera, a l'article 43 es preveu la promocié de la igualtat
mitjancant la negociacio col-lectiva per tal d’afavorir la no discriminacié en les
condicions del treball entre dones i homes. Cal afegir que en aquesta negociacio
es podran proposar mesures d’accid positiva. No obstant, pero, encara no és
gaire habitual que en els convenis col-lectius s’especifiquen els criteris de
valoracié dels llocs de treball o es marquen accions positives per eradicar els

mecanismes menys visibles de discriminacio laboral.

En aquest apartat, es presentaran les arees subdividides en ambits a ra6 de la
diversitat d’ambits i dels tipus de lloc de treball que requereix cada area i servei.
L'area d’alcaldia es presentara com un sol ambit a raé que és I'area amb menys
personal adscrit (total de 21 treballadors/es), per la qual cosa el desglossament

en tres ambits dificultaria la lectura de les dades.
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Arees i ambits de I’Ajuntament

AREA

AMBITS

Area d’Alcaldia

Alcaldia
Comunicacié
Secretaria

Area Ciutat Sostenible i
Participaci6

Participaci6 i Medi Ambient
Projectes, Paisatge i Habitatge
Urbanisme i Planejament

Area de Cohesi6é Social
i ldentitat

Cooperacio i Solidaritat

Cultura

Desenvolupament, Societat Inf. | Joventut
Educacié i Equitat, Infancia, Adolescéncia i Gent
Gran

Esports

Serveis Socials, Salut i Convivéncia

Area de Serveis a la
Ciutat

Policia Local
Serveis Viaris

Area Economica i
Organitzaci6 Interna

Hisenda i Régim Intern
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Area Alcaldia i Llocs de treball

En aquesta taula s’han resumit els ambits/serveis de I'area d’Alcaldia i sén :

Alcaldia, Secretaria i Comunicacio6.

Taula 3.31. Personal d’Alcaldia per lloc de treball i sexe

AL CALDIA DO O OTA
Total | % files | % col Total |% files | % col Total | % col
Coordinador/a area 1| 100,0% 7,7% 0 0,0% 0,0% 1 4,8%
Cap servei 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 12,5% 1 4,8%
Secretari/a 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 12,5% 1 4,8%
Técnic/a superior 0 0,0% 0,0% 2| 100,0% 25,0% 2 9,5%
Técnic/a mig/tja 2 66,7% 15,4% 1 33,3% 12,5% 3 14,3%
Técnic/a especialista 1| 100,0% 7,7% 0 0,0% 0,0% 1 4,8%
Administratiu/va 3| 100,0% 23,1% 0 0,0% 0,0% 3 14,3%
Técnic/a auxiliar 1 50,0% 7,7% 1 50,0% 12,5% 2 9,5%
Auxiliar Técnic/a 2| 100,0% 15,4% 0 0,0% 0,0% 2 9,5%
Auxiliar Administratiu/va 3 75,0% 23,1% 1 25,0% 12,5% 4 19,0%
Agent seguretat 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 12,5% 1 4,8%
Total 13 61,9% | 100,0% 8 38,1% | 100,0% 21| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquesta area hi ha més dones que homes. No obstant, del total de dones els
valors més alts es troben en els llocs d’Administrativa i d’Auxiliar administrativa,
ambddés amb el 23,126. D’altra banda, del total d’homes el valor més alt esta en

el lloc de Técnic superior.

També cal remarcar que el lloc més alt de I'escala que és Coordinadora de
I’area correspon a una dona i que el lloc de Cap de Servei correspon a un

home.

Comparativament les dones presenten percentatges més alts a partir del lloc de
Técnic/a mig/tja cap avall, excepte en el lloc d’Agent de seguretat. Mentre que,
els homes els percentatges més alts es concentren en el lloc de Técnic/a superior
cap a dalt. Per tant, els llocs més alts de l'escala estan ocupats per homes

excepte el lloc de Coordinadora d’Area.
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Area Ciutat sostenible i participacio

L'area de Ciutat Sostenible i Participacid esta constituida en tres ambits que son:
Participacio6 i Medi ambient; Projectes, Paisatge i Habitatge i Urbanisme i

Planejament.

Ambit Participaci6 i Medi Ambient

Taula 3.32. Personal de Participacio i Medi Ambient per lloc de treball i sexe

OC D NERA DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Coordinador/a area 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 25,0% 1 7,1%
Cap servei 1 50,0% 11,1% 1 50,0% 25,0% 2 14,3%
Responsable 1 50,0% 11,1% 1 50,0% 25,0% 2 14,3%
Técnic/a mig/tja 3 75,0% 33,3% 1 25,0% 25,0% 4 28,6%
Técnic/a especialista 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 25,0% 1 7,1%
Administratiu/va 3| 100,0% 33,3% 0 0,0% 0,0% 3 21,4%
Aucxiliar Tecnic/a 1| 100,0% 11,1% 0 0,0% 0,0% 1 7,1%
Total 9 64,3% | 100,0% 5 28,6% | 100,0% 14| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquesta area, el Coordinador és un home i en els llocs de Cap de servei hi ha
un home i una dona. D’altra banda, en els carrecs de Responsable del Consorci
Colls - Miralpeix i de Difusié ambiental hi ha un home i una dona respectivament.

Per tant, en llocs de responsabilitat hi ha 2 dones i 3 homes.

Un altre punt que destaca és la concentracié de dones en els llocs de Técnica
mitja i Administrativa i que no hi ha cap dona com a Técnica especialista. Mentre

que no hi ha cap home en els llocs d’Administratiu/va i Auxiliar Técnic/a.

Ambit Paisatge i Habitatge

Taula 3.33. Personal de Paisatge i Habitatge per lloc de treball i sexe

LLOC DE TREBALL DONES HOMES | TOTAL |
Total | % files | % col Total |% files | % col Total | % col
Cap servei 1 33,3% 7,7% 2| 66,7% 20,0% 3 13,0%
Técnic/a superior 1 50,0% 7,7% 1| 50,0% 10,0% 2 8,7%
Técnic/a mig/tja 2 25,0% 15,4% 6| 75,0% 60,0% 8 34,8%
Técnic/a especialista 3| 100,0% 23,1% 0 0,0% 0,0% 3 13,0%
Delineants 1 50,0% 7,7% 1| 50,0% 10,0% 2 8,7%
Administartius/va 3| 100,0% 23,1% 0 0,0% 0,0% 3 13,0%
Auxiliar administratiu/va 2| 100,0% 15,4% 0 0,0% 0,0% 2 8,7%
Total 13 56,5% | 100,0% 10| 43,5% | 100,0% 23| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru
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A I'ambit de Paisatge i Habitatge d’'un total de 3 Caps de servei hi ha 2 homes

i 1 dona.

El gruix del total de dones es troba en els llocs de Técnic/a especialista i
Administratiu/va ambdds amb el 23,19% i seguits pels llocs de Tecnic/a mig/tja

i Auxiliar administratiu/va ambdés amb el 15,4%.

Per altra banda, el gruix d’homes es concentra amb el 60,026 en el lloc de Técnic
mig, mentre que en els llocs de Adminstratiu/va i Auxiliar administratiu/va no hi

ha cap home.

Ambit Urbanisme i Planejament

Taula 3.34. Personal d’Urbanisme i Planejament per lloc de treball i sexe

OC D DERA DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Cap servei 1 25,0% 7,7% 3 75,0% 18,8% 4 13,8%
Técnic/a superior 0 0,0% 0,0% 3| 100,0% 18,8% 3 10,3%
Técnic/a mig/tja 3 50,0% 23,1% 3 50,0% 18,8% 6 20,7%
Técnic/a especialista 3 37,5% 23,1% 5 62,5% 31,3% 8 27,6%
Técnic/a auxiliar 1 50,0% 7,7% 1 50,0% 6,3% 2 6,9%
Administratiu/va 2| 100,0% 15,4% 0 0,0% 0,0% 2 6,9%
Auxiliar técnic/a 1| 100,0% 7,7% 0 0,0% 0,0% 1 3,4%
Aux. administratiu/va 2 66,7% 15,4% 1 33,3% 6,3% 3 10,3%
Total 13 44,8% | 100,0% 16 55,2% | 100,0% 29| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquest ambit d’'un total de 4 Caps de servei 3 s6n homes i 1 és dona. De
manera que s’observa un desequilibri pel que fa a la distribucié de carrecs de

responsabilitat.

Del total de dones, els percentatges més alts es concentren en els llocs de
Técnica mitja i Tecnica especialista ambdds amb el 23,1%b6 i seguit pel 15,4%

corresponent als llocs d’Administrativa i Auxiliar administrativa.

Del total d’homes, un 31,3%b correspon al lloc de Técnic especialista. Seguit
pels llocs de Cap de servei, Técnic superior i Técnic mig amb el 18,8% cadascun.
En el lloc de Tecnic/a superior hi ha 3 homes perd no hi ha cap dona. Per

tant, és un ambit on s’observen diverses desigualtats entre dones i homes.
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Area Cohesi6 social i Identitat

L'area de Cohesio social i Identitat esta constituida pels ambits de: Cooperacio i
Solidaritat; Cultura; Desenvolupament, Societat de la informacio i
Jovent; Educacio i Equitat; Esports; Serveis Socials, Salut i Convivencia.

El lloc de Coordinador/a d’area correspon a una dona.

Taula 3.35. Personal de Cooperaci6 per lloc de treball i sexe

LLOC TREBALL DONA | HOME TOTAL

Técnic/a mig/tja Cooperacio 1 0 1

Total 1 0 1
Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Com veiem, a I'ambit de Cooperacio6 i Solidaritat hi ha una dona com a Técnica

mitja.

Ambit Cultura

A I'ambit de Cultura s’agrupa el personal que desenvolupa la seva tasca en les

Biblioteques i a I’Arxiu Historic Comarcal.

Taula 3.36. Personal de Cultura per lloc de treball i sexe

OC D NEBRA DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col
Cap servei 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 9,1% 1 2,6%
Director/a organisme 2| 100,0% 7,4% 0 0,0% 0,0% 2 5,3%
Técnic/a superior 1| 100,0% 3,7% 0 0,0% 0,0% 1 2,6%
Técnic/a mig/tja 6| 100,0% 22,2% 0 0,0% 0,0% 6 15,8%
Técnic/a mig/tja biblio. 4| 100,0% 14,8% 0 0,0% 0,0% 4 10,5%
Técnic/a especialista 0 0,0% 0,0% 2| 100,0% 18,2% 2 5,3%
Administratiu/va 1| 100,0% 3,7% 0 0,0% 0,0% 1 2,6%
Auxiliar biblioteca 13 72,2% 48,1% 5 27,8% 45,5% 18 47,4%
Auxiliar técnic/a 0 0,0% 0,0% 2| 100,0% 18,2% 2 5,3%
Conserge 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 9,1% 1 2,6%
Total 27 71,1% | 100,0% 11 28,9% | 100,0% 38| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquest ambit el 71,1%0 del personal sén dones i el 28,9% s6n homes.

Doncs, hi ha més dones que homes.

Pel que fa als carrecs de responsabilitat el Cap de servei és un home. Com a

Director/a d’organisme hi ha 2 dones i cap home.
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Respecta als llocs de treball del total del personal, el 47,4%6 s’ubica en el lloc de

Auxiliar de biblioteca.

Del total de dones, el 48,1%6 és Auxiliar de biblioteca, en segon lloc el 22,2% és

Técnica mitja i en tercer lloc amb el 14,8%b6 és Técnica mitja de biblioteca.

Del total d’homes, el 45,5%b es situa en el lloc d’Auxiliar de biblioteca, seguit del

18,2%0 en els llocs de Técnic especialista i d’Auxiliar técnic.

Cal dir que, en els llocs de Técnic/a superior i Téecnic/a mig/tja hi ha 7

dones i cap home. Per contra, no hi ha cap dona com a Técnica especialista, ni

com a Auxiliar técnica i Conserge.

Ambit Desenvolupament, Societat de la Informacié i Joventut

En aquest ambit s’agrupen diversos serveis com Desenvolupament Local, D.

Local — Mercats Municipals, Joventut, Llengua i Agermanament.

Taula 3.37. Personal de Desenvolupament, Societat de la Informacidé i Joventut

per lloc de treball i sexe

OC DE TREBA DO O -
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Cap servei 0 0,0% 0,0% 2| 100,0% 15,4% 3 6,5%
Coordinador/a técnic/a 1| 100,0% 5,6% 0 0,0% 0,0% 1 3,2%
Técnic/a superior 1| 100,0% 5,6% 0 0,0% 0,0% 1 3,2%
Técnic/a mig/tjia 5 71,4% 27,8% 2 28,6% 15,4% 7 22,6%
Técnic/a especialista 2 66,7% 11,1% 1 33,3% 7,7% 3 9,7%
Administartiu/va 3| 100,0% 16,7% 0 0,0% 0,0% 3 9,7%
Teécnic/a auxiliar 2| 100,0% 11,1% 0 0,0% 0,0% 2 6,5%
Auxiliar técnic/a 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 7,7% 1 3,2%
Auxiliar administartiu/va 1 50,0% 5,6% 1 50,0% 7,7% 2 6,5%
Cap de manteniment i serv.

mercat 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 7,7% 1 3,2%
Ecarregat/da 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 7,7% 1 3,2%
Oficial mosso/a mercat 1| 100,0% 5,6% 0 0,0% 0,0% 1 3,2%
Operari/a especialista 1| 100,0% 5,6% 0 0,0% 0,0% 1 3,2%
Operari/a mosso/a mercat 1 20,0% 5,6% 4 80,0% 30,8% 5 16,1%
Total 18 58,1% | 100,0% 13 41,9% | 100,0% 31| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquest ambit hi ha un 58.1%6 de dones i un 41,9% d’homes.

94




Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Distribucio i representativitat del personal

Els llocs de Cap de servei estan ocupats per 2 homes i no hi ha cap dona

com a Cap. La Coordinacio técnica I'ocupa una dona.

Del total de personal d’aquest ambit el percentatge més alt es troba en el lloc de
Técnic/a mig/tja amb el 22,6%6, seguit dels llocs de Teécnic/a especialista i

Administratiu/va amb el 9,726 cadascun.

Del total de dones el 27,8%06 és Técnica mitja i del total d’homes el percentatge

més alt s’'ubica amb el 30,8%b6 en Operaris mosso de mercat.

Ambit Educacio, Equitat, Infancia i Adolescéncia i Gent Gran

L’ambit agrupa els serveis d’Equitat, Infancia, Adolescéncia i Gent gran;
Escoles Municipals; I’Escola Municipal d’Art i Disseny i I’Escola Municipal

de Musica.

Taula 3.38. Personal d’Educacid, Equitat, Infancia i Adolescéncia i Gent Gran per
lloc de treball i sexe

OC D NEBRA DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Cap servei 2| 100,0% 6,1% 0 0,0% 0,0% 2 2,7%
Director/a 1 50,0% 3,0% 1 50,0% 2,4% 2 2,7%
Técnic/a superior Prof. 10 27,8% 30,3% 26 72,2% 63,4% 36 48,6%
Técnic/a mig/tja 1| 100,0% 3,0% 0 0,0% 0,0% 1 1,4%
Técnic/a mig/tja Prof. 7 77,8% 21,2% 2 22,2% 4,9% 9 12,2%
Técnic/a mig/tja music/a 3 33,3% 9,1% 6 66,7% 14,6% 9 12,2%
Professors/es 1 25,0% 3,0% 3 75,0% 7,3% 4 5,4%
Técnic/a especialista 1| 100,0% 3,0% 0 0,0% 0,0% 1 1,4%
Administartiu/va 2| 100,0% 6,1% 0 0,0% 0,0% 2 2,7%
Teécnic/a auxiliar 1| 100,0% 3,0% 0 0,0% 0,0% 1 1,4%
Auxiliar administratiu/va 4| 100,0% 12,1% 0 0,0% 0,0% 4 5,4%
Oficial - conserge 0 0,0% 0,0% 2| 100,0% 4,9% 2 2,7%
Conserge 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 2,4% 1 1,4%
Total 33 44,6% | 100,0% 41 55,4% | 100,0% 74| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquest ambit i ha un 44,6%6 de dones i un 55,4%6 d’homes.

Respecte als llocs de responsabilitat trobem que hi ha 2 dones com a Caps de
servei i cap home. La situacié canvia en el lloc de Director/a on hi ha 1 home i

1 dona.
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En aquest ambit el gruix del personal es troba en el lloc de Técnic/a superior
prof. amb el 48,6%b6. Els altres llocs on hi ha més treballadors/es sén Técnic/a

mig/tja prof. | Técnic/a mig/tja de mudsica amb el 12,2%b6 cadascun.

Del total de dones, els percentatges més alts es troben en Técnica superior prof. i

Técnica mitja prof. amb el 30,3%0 i el 21,296 respectivament.

Del total d’homes, el 63,4% es troba en el lloc de Técnic superior prof. Per tant,
el gruix d’homes es concentra en aquest lloc que és un del més alts dins de

I'escala.

Si comparem homes i dones trobem que no hi ha preséncia masculina en els llocs
de Técnic mig, Técnic especialista, Técnic auxiliar, Administratiu i Auxiliar

administratiu. | els llocs on no hi ha cap dona sén: Oficial conserge i Conserge.

Ambit Esports

Esports és un ambit dividit en Instal-lacions esportives; Programes i

projectes esportius i Unitat administrativa.

Taula 3.39. Personal d’Esports per lloc de treball i sexe

OC DE TREBA DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Cap servei 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 5,3% 1 4,3%
Respon. act, esportives 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 5,3% 1 4,3%
Coord. técnic/a esports 1| 100,0% 25,0% 0 0,0% 0,0% 1 4,3%
Técnic/a mig/tja 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 5,3% 1 4,3%
Técnic/a especialista 1| 100,0% 25,0% 0 0,0% 0,0% 1 4,3%
Administratiu/va 1| 100,0% 25,0% 0 0,0% 0,0% 1 4,3%
Agent Pol. Loc.- conserge 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 5,3% 1 4,3%
Oficial- conserge 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 5,3% 1 4,3%
Conserge 1 6,7% 25,0% 14 93,3% 73,7% 15 65,2%
Total 4 17,4% | 100,0% 19 82,6% | 100,0% 23| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquest ambit el 17,4% s6n dones i el 82,6% s6n homes.
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Si observem la taula veiem que hi ha 3 llocs de responsabilitat i que en els
llocs de Cap de servei i Responsable d’activitats esportives estan ocupats per

homes. D’altra banda, el carrec de Coordinacio técnica I'ocupa 1 dona.

En aquest ambit el lloc de Conserge té un protagonisme rellevant, ja que el
65,2%0 del total del personal sé6n conserges. Cal dir que de 15 conserges
14 s6n homes i solament hi ha 1 dona. Quelcom semblant passa en Agent
Policia Local — Conserge i Oficial Conserge on no hi ha cap dona. En canvi no hi

ha preséncia d’homes en els llocs de Técnic especialista i Administratiu.

Ambit Serveis Socials, Salut i Convivéncia

Aquest ambit esta constituit pels serveis de: Convivéncia i Civisme; Salut;

Serveis Socials; Unitat Administrativa.

Taula 3.40. Personal de Serveis Socials, Salut i Convivéncia per lloc de treball i
sexe

OC D DEBRA DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col

Cap servei 1 33,3% 3,3% 2| 66,7% 33,3% 4 8,3%
Cap de secci6 1 50,0% 3,3% 1| 50,0% 16,7% 2 5,6%
Técnic/a superior 4| 100,0% 13,3% 0 0,0% 0,0% 4 11,1%
Técnic/a mig/tja 5| 100,0% 16,7% 0 0,0% 0,0% 5 13,9%
Educador/a social 3 75,0% 10,0% 1| 25,0% 16,7% 4 11,1%
Treballador/a social 7 87,5% 23,3% 1| 12,5% 16,7% 8 22,2%
Técnic/a especialista 3| 100,0% 10,0% 0 0,0% 0,0% 3 8,3%
Cap Unitat Administrativa 1| 100,0% 3,3% 0 0,0% 0,0% 1 2,8%
Auxiliar administratiu/va 3 75,0% 10,0% 1| 25,0% 16,7% 4 11,1%
Oficial - conserge 1| 100,0% 3,3% 0 0,0% 0,0% 1 2,8%
Conserge 1| 100,0% 3,3% 0 0,0% 0,0% 1 2,8%
Total 30 83,3% | 100,0% 6| 16,7% | 100,0% 36| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A I'ambit hi ha un 83,3% de dones i un 16,7% d’homes. Es a dir és un ambit

on predominen clarament les dones.

Pel que fa als carrecs de responsabilitat hi ha 2 dones i 3 homes com a Caps
de servei i Cap de seccid. Per tant, en principi és una distribucié equitativa, No
obstant, pero, si tenim en compte el poc pes dels homes en el global del personal
d’aquest ambit, es trenca l'equilibri, ja que de 6 homes d’un total de 36

persones 3 ocupen llocs de Cap.
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D’altra banda, les dones estan solidament representades en llocs técnics per
exemple en Técnica superior, Técnica mitja i Técnica especialista. Per contra, no
hi ha cap home en aquests llocs. Ni tampoc en Oficial conserge i Conserge que

estan ocupats per dones.

Area Serveis a la Ciutat

Aquesta Area esta composada per la Policia Local i els Serveis Viaris i

Neteja.

Ambit Policia Local

Taula 3.41. Personal de la Policia Local per lloc de treball i sexe

OC D NEBRA DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files | % col Total | % col
Cap Policia Local 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 1,1% 1 0,9%
Sots inspector/a 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 1,1% 1 0,9%
Sergent 0 0,0% 0,0% 4| 100,0% 4,5% 4 3,7%
Caporal 0 0,0% 0,0% 10| 100,0% 11,2% 10 9,3%
Agent 12 14,8% 66,7% 69 85,2% 77,5% 81 75,7%
Despleg. Plans 1| 100,0% 5,6% 0 0,0% 0,0% 1 0,9%
Aucxiliar técnic/a 4 66,7% 22,2% 2 33,3% 2,2% 6 5,6%
Auxiliar administratiu/va 1 50,0% 5,6% 1 50,0% 1,1% 2 1,9%
Oficial 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 1,1% 1 0,9%
Total 18 16,8% | 100,0% 89 83,2% | 100,0% 107 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquest ambit del total de 107 persones treballadores 18 s6n dones i 89
s6n homes amb el 16,826 i el 83,2% respectivament. Cosa que fa que en
aquest ambit predominen els homes. De fet, del total del personal d’aquest ambit
el 75,7%b desenvolupa la tasca d’Agent. Aixi doncs, la diferéncia més gran entre
dones i homes es troba en aquest lloc amb un 14,82 i un 85,2%
respectivament. Altra desigualtat es troba al lloc de Caporal on no hi ha cap

dona.

Pel que fa a carrecs de responsabilitat com a Cap de Policia, Sotsinspector i

Sergent no hi ha cap dona.

Cal recordar que durant la formacié en aquesta professié encara s’apunten menys

dones que homes. Per la qual cosa, en les convocatories de treball es reflecteix
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aquesta tendéncia. Es per aixd que encara s6n necessaries accions que fomenten
en primer lloc que les dones escullin aquests estudis i, en segon lloc, incentivar

que les dones es presentin en aquestes convocatories.

Ambit Serveis Viaris

Aquest ambit esta constituit pels seglents serveis: Manteniment Ciutat;
Manteniment Ciutat — Neteja viaria; Manteniment Ciutat — USM; Via

Publica.

Taula 3.42. Personal de Serveis Viaris per lloc de treball i sexe

OC D DERA DO O OTA
Total | % files | % col Total | % files % col Total | % col

Cap servei 0 0,0% 0,0% 3| 100,0% 3,6% 3 3,0%
Encarregat/da 0 0,0% 0,0% 2| 100,0% 2,4% 2 2,0%
Sotsencarregat/da 0 0,0% 0,0% 2| 100,0% 2,4% 2 2,0%
Técnic/a mig/tja 1 20,0% 5,9% 4 80,0% 4,8% 5 5,0%
Técnic/a especialista 2 22,2% 11,8% 7 77,8% 8,4% 9 9,0%
Técnic/a auxiliar espec. 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 1,2% 1 1,0%
Age. Pol.

Local. Aux.Adm. 1| 100,0% 5,9% 0 0,0% 0,0% 1 1,0%
Oficial especialista 0 0,0% 0,0% 3| 100,0% 3,6% 3 3,0%
Oficials 0 0,0% 0,0% 32| 100,0% 38,6% 32 32,0%
Oficials segona 1 16,7% 5,9% 5 83,3% 6,0% 6 6,0%
Administratiu/va 4| 100,0% 23,5% 0 0,0% 0,0% 4 4,0%
Aucxiliar técnic/a 1 50,0% 5,9% 1 50,0% 1,2% 2 2,0%
Auxiliar administratiu/va 3 60,0% 17,6% 2 40,0% 2,4% 5 5,0%
Operari/a especialista 0 0,0% 0,0% 11| 100,0% 13,3% 11 11,0%
Operari/a 4 30,8% 23,5% 9 69,2% 10,8% 13 13,0%
Conserge 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 1,2% 1 1,0%
Total 17 17,0% | 100,0% 83 83,0% | 100,0% 100| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Com s’observa a la taula aquest és també un ambit on predominen els homes

amb el 83,0%0 sobre el 17,026 de les dones.

De la mateixa manera, en els carrecs de responsabilitat (Cap servei, Encarregat,
Sotsencarregat) predominen els homes perqué no hi ha cap dona i si 7

homes.

Del total de dones, al voltant del 50% estan ubicades en els llocs
d’Administrativa i Operaria, seguida pel lloc d’Auxiliar administrativa i Técnica

especialista.
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Del total d’homes, el percentatge més alt es concentra en el lloc d’Oficial amb el

38,6%0, seguit d’Operari especialista i Operari.

Aixi doncs, es tracta d’'un ambit on la preséncia de dones és escassa i sobretot
que presenta un desequilibri pel que fa a carrecs de responsabilitat, en

carrecs de comandaments (Oficials) i en el lloc d’Operari especialista.

D’altra banda, I'escassa preséncia de dones en llocs técnics especialitzats ens
indica que la preséncia de dones en la formacié d’oficis per tradici6 masculina
com és el cas dalguns oficis com electricista, lampista etc, és encara poc

atractiva per a les dones.

Area Econdomica i Organitzaci6 interna

Ambit Hisenda i Régim intern

Aquest area esta composada per diferents serveis com: Compres i
Contractaciod; Gestié Tributaria i Recaptacid; Intervencid; Recursos
Humans; Serveis d’Atencié Ciutadana; Tecnologies de la Informacio i.
Tresoreria. Tots aquests serveis estan agrupats sota I'ambit de Hisenda i

Régim Intern.

Taula 3.43. Personal d’Hisenda i Régim Intern per lloc de treball i sexe

OC DE TREBA DO O OTA
Total |%files | % col Total | % files | % col Total | % col

Cap area 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 4,2% 1 1,4%
Cap servei 4 66,7% 8,7% 2 33,3% 8,3% 6 8,6%
Técnic/a superior 0 0,0% 0,0% 2| 100,0% 8,3% 2 2,9%
Técnic/a mig/tja 4 50,0% 8,7% 4 50,0% 16,7% 8 11,4%
Técnic/a especialista 22 71,0% 47,8% 9 29,0% 37,5% 31 44,3%
Administratiu/va 4| 100,0% 8,7% 0 0,0% 0,0% 4 57%
Aux. técnic/a 1 25,0% 2,2% 3 75,0% 12,5% 4 5,7%
Aux. administratiu/va 11 84,6% 23,9% 2 15,4% 8,3% 13 18,6%
Oficial 0 0,0% 0,0% 1| 100,0% 4,2% 1 1,4%
Total 46 65,7% | 100,0% 24 34,3% | 100,0% 70| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

En aquest ambit les dones predominen amb el 65,7% sobre el 34,3%

d’homes.
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El Cap d’Area és un home perd, en Caps de Servei les dones predominen
amb el 66,7%b sobre el 33,3% dels homes.

Si observem la taula, veiem que el percentatge més alt de tot el personal de
I'ambit es troba en el lloc de Técnic/a especialista amb el 44,3%b6, seguit per el
lloc d’Auxiliar Administratiu/va al qual correspon el 18,6%b i, en tercer lloc,

trobem el lloc de Técnic/a mig/tja amb el 11,4%6.

Del total de dones, els llocs que concentren al voltant del 7096 sén el de Técnica
especialista i Auxiliar administrativa. En el cas dels homes la distribucié varia una
mica, ja que al voltant del 50%6 es troben en els llocs de Técnic especialista i

Técnic mig. Per tant, els homes es situen en llocs més técnics.
Cal dir que una de les diferéncies entre homes i dones es déna en el lloc

d’Auxiliar Administrativa on hi ha solament 2 homes i per contra 11

dones.
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Conclusions: Llocs de treball del Personal de I’Ajuntament
Area Alcaldia

= A l'area hi ha 13 dones i 8 homes que representen el 61,9% i el 38,1%
respectivament.

» La Coordinadora de I'area és 1 dona i Com a Cap de Servei hi ha 1 home.

= Comparant dones i homes trobem que aquestes es situen a partir del lloc de
Técnic/a mig/tja cap avall, és a dir en els llocs de Técnica especialista,
Administrativa, Tecnica auxiliar, Auxiliar Tecnica i Auxiliar Administrativa.
Mentre que, els homes es situen a partir del lloc de Técnic superior cap a
dalt. Per tant, s’observa un desequilibri vertical, a raé que els homes
estan en llocs superiors de I'escala. A nivell horitzontal també s’observa
desequilibri, ja que la meitat de les dones ocupen llocs d’Administrativa i
Auxiliar administrativa, mentre que la meitat dels homes ocupen llocs de
més capacitat de decisib.

Area Ciutat Sostenible i Participacio

= A l'area de Ciutat Sostenible i Participacié el 53,026 s6n dones i el 47,0%0
s6n homes.

= El lloc de Coordinador d’area esta ocupat per 1 home. En els llocs de Cap
de servei hi ha 6 homes i 3 dones. D’altra banda, en el lloc de Responsable hi
ha 1 home i 1 dona. Doncs, es pot dir que hi ha 8 homes en llocs de
responsabilitat, mentre que solament hi ha 4 dones. Per tant, hi ha un
desequilibri vertical a l'area.

= Com a Técnic/a superior a tota l'area hi ha 4 homes i 1 dona. D’altra
banda, els llocs d’Administrativa i Auxiliar administrativa de I'area els ocupen
majoritariament dones, per la qual cosa s’‘observa una segregacio
horitzontal a raé que els homes estan absents de llocs tradicionalment
femenins.

= A I'ambit de Participacioé i Medi ambient (9 dones i 5 homes) al lloc de
Cap de servei hi ha 1 home i 1 dona. Com a responsable hi ha 1 dona i 1
home. Llavors en llocs de responsabilitat d’aquest ambit s’observa en
principi una distribucié equitativa en llocs de responsabilitat. No obstant el
pes dels homes és menor en aquest ambit.

= La meitat de les dones d’aquest ambit es situen en els llocs de Técnica mitja,
Administrativa i Auxiliar técnica. Mentre que, no hi ha cap home en
Administratiu i Auxiliar técnic. Per tant, s’observa un desequilibri
horitzontal.

= A l'ambit de Paisatge i Habitatge (13 dones i 10 homes), s’observa que en
els llocs de Caps hi ha 2 homes i 1 dona. D’altra banda, el 60% d’homes
esta com a Teécnic mig, mentre que la meitat de les dones esta en Técnica
especialista, Administrativa i Auxiliar administrativa lloc on no hi ha cap
home. Per tant, hi ha un desequilibri horitzontal i vertical.
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= A I'ambit d’Urbanisme i Planejament (13 dones i 16 homes), com a Caps
hi ha 3 homes i 1 dona. Comparativament, les diferéncies es troben en els
llocs d’Administratiu/va i Auxiliar administratiu/va on hi ha més dones que
homes.

Area Cohesio Social i Identitat

= A |'area de Cohesio social i Identitat el 55,926 s6n dones i el 44,190 soén
homes.

= En el lloc de Coordinacio d’area hi ha 1 dona.

= Malgrat que en aquesta area hi ha més dones que homes, en els llocs de
més responsabilitat exceptuant la Coordinacié d’area que la fa 1 dona, com
a Caps de Servei i de Seccio hi ha 9 homes i 5 dones. Per tant, s’observa
un desequilibri vertical.

= Per contra, en els llocs de Director/a d’organisme, Coordinacié técnica i
Responsable d’activitats esportives hi ha 1 home i 5 dones. Aixi doncs, les
dones predominen en aquest nivell de responsabilitat

= A I'ambit de Cultura hi ha 27 dones i 11 homes. Com a Cap de servei hi ha
1 home. Com a Directores d’organisme hi ha 2 dones. Malgrat que hi ha
més dones el cap és un home.

= Cal dir que en els llocs de Técnica superior, Técnica mitja, i Teécnica mitja de
biblioteca hi ha 11 dones i cap home. | com Auxiliar de Biblioteca també hi
ha més dones que homes. Per tant, s’observa un desequilibri que afecta als
homes.

= A l'ambit Desenvolupament, Societat de la informacio6 i Joventut també
hi ha més dones que homes (18 i 13). Malgrat aixo, hi ha 3 Caps de servei
homes i cap dona. La coordinacié técnica la fa 1 dona.

= En aquest ambit les dones sobresurten en els llocs de Técnica mitja i
Administrativa. Els homes també en Tecnic mig i en Operari mosso-mercat.
No obstant, en els llocs de Oficial mossa de mercat i Operaria especialista hi
ha 2 dones, la qual cosa és un factor positiu ja que sovint no hi ha dones en
aquests llocs.

= A l'ambit d’Educaci6 i Equitat, Infancia i Adolescéncia i Gent Gran hi ha
33 dones i 41 homes. En els llocs de responsabilitat hi ha 2 dones com a
Caps de servei i cap home. Pero, com a Director/a hi ha 1 dona i 1
home. Llavors, hi ha més dones en carrecs de responsabilitat.

= En el grup de dones una gran part es concentra en el lloc de Técnica superior
prof. En el grup d’homes també una gran part es concentra fonamentalment
en el lloc de Tecnic superior prof. Pero, en aquest lloc hi ha 10 dones i 26
homes. D’altra banda, als llocs de Técnic/a auxiliar, Administratiu/va i
Auxiliar administratiu/va no hi ha cap home.

= A l'ambit d’Esport hi ha 4 dones i 19 homes. Com a Caps de serveis hi ha
1 home i cap dona. Pero, com Responsable d’activitats esportives esta 1
dona. El punt destacable és que el lloc de Conserge concentra el 65,2% del
personal i que tots sén homes (només hi ha 1 dona). Per tant, en aquest lloc
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es produeix el desequilibri entre dones i homes que impacta a I'ambit sencer.

A I'ambit de Serveis Socials, Salut i Convivéncia hi ha 30 dones i 6
homes. Per tant, és un ambit amb predomini femeni. No obstant com a
Caps de servei hi ha 1 dona i 2 homes i com a Caps de seccié hi ha 1
dona i 1 home. Per tant, en principi, sembla una distribucié equitativa.
Pero, si tenim en compte el pes dels homes en aquest ambit es trenca
I'equilibri, ja que de 6 homes d’'un total de 36 persones 3 ocupen llocs de
Cap.

Area Serveis a la Ciutat
En aquesta area el 16,9%06 s6n dones i el 83,1%6 s6n homes.

A I'ambit de Policia Local hi ha 18 dones i 89 homes. Per tant, al global
de I'ambit s’observa una subrepresentacié de dones. Aixi doncs, als llocs de
responsabilitat com a Cap, Sots inspector i Sergent hi ha 6 homes i cap
dona. En el lloc d’Agent hi ha 12 dones d’un total de 18, per contra hi ha 69
homes d’agents d'un total de 89. Altra diferéncia es troba en el lloc de
Caporal on no hi ha cap dona. D’altra banda, la gran part de dones es troben
com a Agents i Auxiliars técniques

A I'ambit de Serveis Viaris hi ha 17 dones i 83 homes. Per tant, s’observa
també una subrepresentacié de dones. En els llocs de responsabilitat com
Cap de servei, Encarregat/da i Sots encarregat/da hi ha 7 homes i cap
dona. Les dones s’ubiquen en llocs d’Administrativa, Operaria i Auxiliar
administrativa. Els homes es situen en Oficial, Operari especialista i operari.

Area Economica i Organitzacio Interna

En aquesta area el 65,7% son dones i el 34,3% so6n homes. Per tant,
s’observa una subrepresentacio dels homes encara que molt menys aguda
que les dones en Serveis a la Ciutat.

Com a Cap d’area hi ha 1 home i com a Cap de serveis hi ha 4 dones i 2
homes. Per tant, hi ha més dones en carrecs de responsabilitat, encara que
el carrec més alt correspon a un home (Cap d’area).

En quasi tots els llocs hi ha més dones i les diferéncies més grans es situen
en el lloc de Técnic/a especialista on hi ha 22 dones i 9 homes. En general en
tots els llocs hi ha més dones excepte en Técnic superior on no hi ha cap
dona. Mentre que, en Auxiliar administrativa hi ha 11 dones i 2 homes.
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3.3. PUNTS FORTS 1 PUNTS A MILLORAR

‘ 3.3.1. Caracteristiques de la plantilla: punts forts i punts a millorar ‘

Punts forts:

|Representativitat de dones i homes en les arees de I’Ajuntament|

e Les arees on es concentra la gran part del personal de I’Ajuntament sén
Serveis a la Ciutat i Cohesi6é Social i ldentitat. En totes les arees de
I’Ajuntament excepte a I'area de Serveis a la Ciutat hi ha més dones que
homes. Pero, la proporcié percentual es situa al voltant del 62% sobre el 38%
en Alcaldia, al voltant del 53% sobre el 47% en Ciutat Sostenible i en Cohesi6
Social al voltant del 56% sobre el 44%. Per tal d’assolir I'equilibri els manuals
i guies recomanen una representacié del 60/40.

|Edat del personal|

e Al voltant del 70% del total de l'ajuntament es troba en edats compreses
entre 31 a 50 anys, la qual cosa significa que una bona part del personal es
troba en edats reproductives. Aix0 podria comportar l'oportunitat de
desenvolupar bones practiques en matéria d’igualtat.

e Les arees de Ciutat Sostenible i Participacié i Cohesidé Social i Ildentitat
concentren una gran part dels seu personal en la franja d’edat de 31-40 anys.
En ambdues arees hi ha més dones que homes en els grups d’edat més joves.
Aix0 es podria interpretar com una situacié favorable a la incorporacié al
treball d’un col-lectiu amb problemes d’atur com és el cas del jovent femeni.

e Els grups de dones de 31 a 40 anys tenen un pes important en el total de la
plantilla, mentre que els homes ho tenen en grups d’edats més grans (51 a
60), la qual cosa podria tenir un impacte positiu en el global de les dones i de
I’Ajuntament, ja que el personal no gaire major té possibilitats de seguir
formant-se i d’aportar una nova cultura de treball a I’Ajuntament.

e Les persones en edats madures (41-50 i 51-60) s6n un valor afegit ja que
aporten la seva experiéncia laboral a I’Ajuntament. Per tant, el personal
d’aquestes edats podrien significar un actiu per al I'ajuntament.

|Antiguitat del personal\

e Al voltant d’'un 64% del total del personal de I'ajuntament tenen una
antiguitat entre 11 a 20 i de 21 a 30 anys. Com es sabut l'antiguitat en
I'administracié publica comporta una serie d’avantatges com [I'estabilitat
laboral i la retribucié que augmenta simultaniament amb I'antiguitat.

|Nive|| d’estudis del personal|

e Els percentatges més alts del personal es situen en els nivells d’estudis de
COU, Batxillerat i FPIl i en el nivell de Llicenciat/da. Comparant dones i
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homes pel pes en el total de la plantilla, hi ha més dones amb un nivell
d’estudis de Llicenciada, Diplomada i amb COU Batxillerat i FPIl. Mentre que
hi ha més homes en nivells com COU, Batxillerat i FPIl; Graduat Escolar, FPI,
ESO i Llicenciats. Per tant, les dones de I'Ajuntament tenen un millor nivell
d’estudis que els homes.

¢ En totes les arees els valors percentuals més alts del personal es situen en els
nivells formatius més alts (Llicenciat/da, diplomat/da, COU, Batxillerat i FPII),
excepte a I'area de Serveis a la Ciutat una gran part del personal té estudis
de COU, Batxillerat, FPIl i de Graduat escolar, FPI i ESO. Amb diferéncia de la
resta d’arees el nivell d’estudis de FPI i FPII té una importancia rellevant a raé
de les competéencies que els serveis d’aquesta area requereixen.

Punts a millorar:
Representativitat de dones i homes en les arees de I’Ajuntament

e A l'area de Serveis a la Ciutat s’observa una subrepresentacié de les dones
amb el 83,1% d’homes contra el 16,9% de dones. Aixi doncs, hi ha un
desavantatge important de les dones respecte al 60% sobre el 40%. Per tant,
caldria equilibrar la presencia de dones en aquesta area.

e A l'area Economica i Organitzacid Interna s’observa una subrepresentacio
dels homes ja que el 65,7% so6n dones i el 34,3% sén homes. Per tant, hi ha
un desavantatge dels homes encara que menys agut que en Serveis a la
Ciutat. Per tant, caldria prendre mesures preventives amb la finalitat que
aquesta desigualtat no augmenti.

e Pel que fa al pes de les dones en el total de la plantilla, aquestes concentren
el seu pes a l'area de Cohesidé Social i ldentitat, mentre que els homes
concentren el seu pes a l'area de Serveis a la Ciutat. Per tant, s’observa
segregacié horitzontal. Cal dir, que la dedicacié de les dones en activitats
relacionades amb la cultura, I'educacié, serveis socials i salut no significa un
factor de discriminacid. Pero, existeixen tendéencies en el mercat de treball
que fan que aquestes activitats relacionades amb la cura i educacié de les
persones siguin menys valorades que aquelles de caracter técnic o cientific.

Edat del personal

¢ Incentivar les mesures de bones practiques (accions que van més enlla de la
llei) en matéria de Conciliacié personal, familiar i laboral per tal d’augmentar
la qualitat de la conciliacié i la corresponsabilitat entre dones i homes del
personal treballador de I’Ajuntament.

e Impulsar el desenvolupament professional del personal jove de I’Ajuntament,
especialment de les dones joves a través de propostes formatives
especifiques amb l'objectiu que aquesta qualificacié repercuteix en un futur
en el global de la plantilla i es generi una cultura de treball més igualitaria
entre dones i homes. La Llei d’lgualtat preveu a [I'article 60 el
desenvolupament d’accions positives per impulsar I'accés de les treballadores
a llocs directius.
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e Seguir impulsant el desenvolupament professional del personal madur per tal
de potenciar i aprofitar la seva experiéncia laboral en el global de
’Ajuntament.

Antiguitat del personal

e El pes de les dones en el total de la plantilla es concentra en els segments
d’antiguitat de O a 5 anys i 11 a 20 anys. El pes dels homes en el total de la
plantilla es concentra en els segments d'11 a 20 i 21 a 30 anys.
Comparativament, hi ha més dones en els segments de més curta antiguitat.
Mentre que, hi ha més homes en els segments de més llarga antiguitat.
Aquesta diferéncia es podria associar al retardament de les dones en la
incorporacié al moén laboral. Llavors, s’hauria de potenciar la incorporacié de
dones en la mesura que els treballadors/es propers a la jubilacié deixin el seu
lloc, especialment si aquests llocs estan ubicats en arees i serveis on les
dones estan subrepresentades.

Nivell d’estudis del personal

e Malgrat que les dones tenen un nivell d’estudis més alt que els homes
(Llicenciades i Diplomades), presenten menors percentatges en els nivells de
COU, Batxillerat i FPIl i en Graduat Escolar, FPI i ESO. Per tant, aixd podria
haver determinat la seva adscripcio als llocs de treball i en les arees. Aquesta
tendéncia és significativa en el mercat de treball i ha incidit en les taxes
d’ocupacié de les dones en llocs de treball técnics. Per tant, s’haurien de
implementar actuacions en I'accés del personal que incentiven la
participaci6é de les dones en els processos selectius destinats a cobrir llocs
de treball que requereixin aquest perfil professional.
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3.3.2. Representativitat de dones i homes en els grups professionals i en
els llocs de treball. Punts forts i punts a millorar

Punts forts:

|Distribucié del personal per Grups professionals|

e Pel que respecta a la distribucié del total del personal segons la seva
adscripcid als Grups Professionals, els més alts percentatges es concentren en
els Grups C2, C1 i A2. D’altra banda els menors percentatges es situen en els
Grups Al i Agrupacio professional.

e Comparant la distribuci6 de dones i homes en el total del personal
s’observa que les dones predominen en els Grups A2 i C1. Mentre que, els
homes predominen en els Grups Al, C2 i en Agrupacié professional.
Encara que els homes predominen en el grup Al que és el nivell més alt de
I'escala, d’altra banda les dones predominen en els grups A2 i C1 que a
I’escala ocupen un nivell mig alt.

|Distribucié i representativitat de dones i homes en els llocs de treballl

e L’Ajuntament esta dividit en cinc arees: 2 dones que coordinen les arees
d’Alcaldia i Cohesi6é Social i Identitat i 2 homes que coordinen les arees de
Ciutat Sostenible i Participacié i I'area Econdomica i Organitzacié Interna.
L'area de Serveis a la Ciutat no té coordinador d’area siné que cada ambit té
els seus comandaments. Per tant, s’observa equilibri en els comandaments de
les arees.
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Punts a millorar:
Distribuci6 del personal per Grups Professionals

e La predominanca dels homes en el grup Al, el més alt de I'escala, es déna
en totes les arees excepte a I'area de Serveis a la Ciutat. Encara que el Nivell
d’estudis no és del tot determinant en la ubicacid del Lloc de treball i en el
Grup professional, s’observa que hi ha més dones amb nivell d’estudis de
llicenciades que les adscrites al Grup Al que correspon a Llicenciat/da. En els
homes passa el mateix pero, la diferéncia és menor. Per tant, s’hauria de
millorar I'adscripcié de les dones en aquest Grup professional.

e Dr’altra banda, en el Grup C2 s’observa una predominanca dels homes amb el
73,6% en rad al pes de l'area Serveis a la Ciutat en el total del personal i on
el 83,1% son homes i el 76,2% esta adscrit al Grup C2. Per tant, s’hauria
d’equilibrar en primer lloc la preséncia de dones en aquesta area.

¢ Quelcom semblant passa en Agrupacié Professional on les dones estan
subrepresentades amb el 16,3%, mentre que els homes representen el
83,7%. Cal dir que poques dones opten per incorporar-se en llocs de treball
de Conserges i Operari/a. Per tant, s’hauria d’incentivar la participacié de
dones en els processos de seleccié de personal per a cobrir aquests llocs.

Distribucio i representativitat de dones i homes en els llocs de treball

e Pel que respecta als llocs de Cap de Servei | Cap de seccio s’observa un
desequilibri. Aixi doncs, a tot I’Ajuntament hi ha 22 homes i 12 dones
com a Caps, és a dir el 64,7%0 i 35,3%b respectivament. Per la qual cosa,
s’hauria d’assolir un equilibri (60/40), sobretot en aquells ambits/serveis on
no hi ha cap dona com a Cap. En aquest aspecte, la Llei Organica per a la
igualtat efectiva 3/2007 preveu a I'article 60 accions positives en activitats
formatives, per tal de facilitar la promocié de les treballadores a carrecs
directius.

e Dr’altra banda, al global de I’Ajuntament, als carrecs de responsabilitat
intermedis (personal responsable, Director/a, Sots inspector/a, Sergent,
encarregat/da i Sots encarregat/da) també s’observa desequilibri, ja que hi
ha 11 homes i 6 dones que representen el 64,7% i 35,3% respectivament.
Per tant, en aquest nivell de comandaments també s’hauria d’assolir
I’equilibri.

e Pel que respecta a la resta de llocs de treball, a I'area d’Alcaldia no hi ha
cap dona en el lloc de Tecnic/a superior. Llavors les dones s’ubiquen a
partir del lloc de Técnica mitja cap a avall (desequilibri vertical). D’altra
banda, els majors percentatges de dones s’'ubiquen en els llocs
d’Administrativa i Auxiliar administrativa. Per tant, s’observa un
desequilibri horitzontal en raé que les dones es concentren en llocs
tradicionalment femenins.
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e A l'area de Ciutat Sostenible i Participacio hi ha 4 homes i 1 dona com a
Técnic/a superior. Mentre que, els llocs d’Administrativa i Auxiliar
administrativa de I'area els ocupen majoritariament dones, per la qual cosa
també s’observa un desequilibri horitzontal.

e L|’area de Cohesio Social i Identitat es concentren 204 treballadors/es del
total de 568 persones, de les quals el 55,9%6 s6n dones i el 44,1%0 so6n
homes.

- A I'ambit de Cultura hi ha 27 dones i 11 homes. En tots els llocs hi ha
més dones que homes, excepte en Auxiliar técnic/a i Conserge on no
hi ha cap dona i si 3 homes. Per tant cal corregir I'abséncia de dones en el
lloc de Conserge i en general la presencia d’homes.

- A l'ambit de Desenvolupament, Societat de la Informaci6 i Joventut
hi ha 18 dones i 13 homes. Les dones tenen més preséncia en el lloc de
Técnica mitja, mentre que els homes en Operari mosso de mercat. Cal
destacar que els llocs d’Oficial mossa mercat i operaria especialista
estan ocupats per dones, la qual cosa és una dada positiva en radé que son
llocs on les dones sovint tenen poca representativitat.

- A l'ambit d’Educacio i Equitat hi ha 33 dones i 41 homes. Tant les dones
com els homes concentren els més alts percentatges en el lloc de
Técnic/a superior prof. Perdo, comparativament hi ha més homes que
dones en aquest lloc (10 dones i 26 homes). D’altra banda, en els lloc
d’Auxiliar administratiu/va i Administrativa no hi ha cap home. Per
tant, s’hauria d’equilibrar la preséncia de les dones en el lloc de Tecnica
Superior per afavorir la seva retribucié. D’altra banda, s’hauria d’equilibrar
la presencia d’homes en els llocs administratius

- A l'ambit d’Esports hi ha 4 dones i 19 homes, per la qual cosa s’observa
un fort desequilibri. El punt destacable és que en el lloc de Conserge
concentra el 65,2% del personal amb 15 persones, de les quals tots son
homes (només hi ha 1 dona). Aixi doncs, en aquest lloc es produeix el
desequilibri entre dones i homes que impacta a I'ambit sencer.

- A l'ambit de Serveis Socials, Salut i Convivencia hi ha 30 dones i 6
homes. Llavors, en tots els llocs de treball hi ha més dones que homes i
en alguns cap home. Pero, també s’observa un desequilibri en el nivell de
Cap, ja que de 6 homes 3 ocupen llocs de Cap. Doncs, els homes estan
sobrerepresentats en els llocs de comandaments.

e L’area de Serveis a la Ciutat esta composada per els ambits de Policia Local
amb un total de 107 persones de les quals 18 s6n dones i 89 sén homes.
L’ambit de Serveis Viaris amb 100 persones de les quals 17 s6n dones i 83
son homes.

- A l'ambit de Policia Local, a raé de la minsa preséncia femenina, la
desigualtat es troba a tots els llocs de treball de I'escala. Pero, la gran part
de dones es concentren en els llocs d’Agent i Auxiliar técnica. Altra
diferéncia es troba en el lloc de Caporal on no hi ha cap dona. Encara que,
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aquest desequilibri té el seu origen en que s6n poques les dones que
opten per formar-se en aquesta professio, caldria equilibrar gradualment
la preséncia de dones en aquest ambit incentivant la participacié de les
dones en els processos selectius.

- A I'ambit de Serveis Viaris, a rad de la minsa preséncia femenina, la
desigualtat es troba en tots els llocs de I'escala. No obstant, les dones es
concentren en els llocs d’Administrativa, Operaria i Auxiliar
administrativa. Mentre que, els homes en Oficials, Operari
especialista i Operari. Al respecte, en el Grup de Discussié de la
representacié dels treballadors/es es va opinar que les dones so6n
destinades a cobrir els llocs de neteja que és una feina menys qualificada i
els homes a la brigada perqué es requereix més preparacio i
suposadament estan més preparats. D’altra banda, en el Grup de
discussi6 de Caps es va opinar que es percep que quan es tracta de
convocatories de la Brigada Municipal, en les proves d’'Operaris/es quasi
no es presenten dones. També van afegir que molta gent que es presenta
desconeix els requeriments del lloc de treball. Per tant, van suggerir que
en les convocatories s’hauria d'informar més especificament dels
requeriments i habilitats. Cal dir, que a I'article 55 de la Llei d’lgualtat es
preveu que en les proves d’accés a I'ocupaci6 publica s’hauria de realitzar
un informe d’'impacte de génere.

A l'area Economica i Organitzacio Interna hi ha 46 dones i 24 homes. En
aquesta area predominen les dones que quasi doblen els efectius masculins,
pero la subrepresentacié dels homes no és gaire aguda com en Serveis a la
Ciutat. Com a Caps hi ha el doble de dones, encara que el Cap d’'area és un
home. En tots els llocs hi ha més dones excepte en Técnic superior on no hi
ha cap dona. Mentre que, en Auxiliar administrativa hi ha 11 dones i 2
homes.

En el global de I'’Ajuntament s’observa que en els llocs de Teéecnic/a
superior hi ha més homes que dones, per la qual cosa s’hauria d’equilibrar la
preséncia de dones en aquest lloc per tal de millorar la seva retribucié.

També en el global de I"Ajuntament s’observa que els llocs de tipus
administratiu sobretot Administratiu/va i Auxiliar administratiu/va estan
ocupats majoritariament per dones. Sobre aquest punt, en el Grup de
discussid de Caps, es va argumentar que quan hi ha convocatories d’Auxiliar
administratiu/va es presenten al voltant d’'un 85% de dones i més d'un 50%
son llicenciades. A més, les proves manuals les superen més dones que
homes. D’altra banda, en el Grup de discussi6 de la representacié dels
treballadors/es, es va suggerir vigilar la requalificacido dels llocs d’Auxiliar
administratiu/va, ja que perceben que quan aquesta tasca la fa un home es
denomina Auxiliar Técnic/a encara que els requeriments i habilitats siguin
iguals.

Una altra cosa passa quan hi ha una convocatoria de Policia Local on
s’inverteix la situaci6. Aixi doncs, al voltant del 85% de les persones que es
presenten sé6n homes i no sén llicenciats. Com gque aquesta tendéncia té el
seu origen a I'ambit educatiu/formatiu, s’haurien d’incentivar la participacio
de les dones en el procés selectiu per tal de millorar la presencia de dones.

Quelcom semblant passa amb la tasca d’Operari/a I Conserge on la
preséncia de dones és minsa. En aquest aspecte, en el Grup de discussio de
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Caps es va mencionar que hi ha molt poques dones que es presenten a les
convocatories en aquests llocs. D’altra banda, la representacié dels
treballadors/es en el Grup de discussidé van suggerir que s’hauria de regular

més la destinacié de les dones en llocs de neteja i els homes en llocs de la
Brigada.
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3.4. CONCLUSIONS GENERALS

O Pel que respecta a la representativitat de dones i homes en les arees de
I’Ajuntament trobem que la proporcié percentual de dones i homes es situa
al voltant del 61,9% sobre el 38,1% en Alcaldia; el 53,0% sobre el 47,0% en
Ciutat Sostenible i Participacio; el 55,9% sobre el 44,1% en Cohesié Social i
Identitat. Aixi doncs, la superioritat de les dones es situa dins dels margenes

del 60/40 recomanat com una proporcionalitat equilibrada.

O A l'area de Serveis a la Ciutat hi ha una subrepresentacié de les dones amb
el 16,9% front al 83,1%. Aquesta subrepresentacié esta present tant a
I'ambit de Policia Local com a I'ambit de Serveis Viaris i Neteja. D’altra banda,
a I'area Economica i Organitzacid Interna s’observa una subrepresentacio
dels homes amb el 34,3% front al 65,1% de dones. Encara que, la
subrepresentacié dels homes es menys aguda que la subrepresentacio de les
dones en Serveis a la Ciutat, caldria prendre mesures preventives per tal

d’evitar que el desequilibri augmenti.

O Pel que respecta a I’Edat del personal, al voltant del 70%6 del total de
I’Ajuntament es situa entre 31 a 50 anys, la qual cosa significa que es troben
en edats reproductives (crianca de fills/es petits/es, d’adolescents i fent la
cura de gent gran). Per tant, caldria fomentar la corresponsabilitat familiar

domeéstica en el personal de I’Ajuntament.

O En algunes arees hi ha més dones que homes en els segments d’edats més
joves per exemple en Ciutat Sostenible i Participacié i en Cohesié Social i
Identitat. Cal dir, que els homes d’entre 51 a 60 anys tenen un pes important
en el total de la plantilla. Per tant, hi ha més homes que dones en edats

madures.

a Al voltant d'un 63,2% del total del personal tenen una antiguitat entre 11 a
20 anys i entre 21 a 30 anys. Pero, el pes més important de les dones en el
total de la plantilla correspon a I'antiguitat d’11 a 20 anys seguida de la de O
a 5 anys. En canvi el pes més important dels homes correspon a I'antiguitat
d’11 a 20 anys i de 21 a 30 anys. Per tant, hi ha més homes que dones amb

meés antiguitat a I’Ajuntament. Cal dir, que sovint en els centres de treball
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els homes presenten un periode més llarg d’antiguitat a raé que les dones

s’han incorporat més tard al mercat de treball.

Pel que fa al Nivell d’Estudis, les dones presenten percentatges més alts en
els nivells de Llicenciatura i Diplomat/da. En la resta de nivells hi ha més
homes que dones (COU, Batxillerat, FPIl; Graduat Escolar, ESO, FPI;
Certificat Escolar). Per tant, hi ha més dones que homes amb nivells d’estudis
alts. No obstant, presenten menors percentatges en estudis de FPIIl i FPI, la

qual cosa pot incidir en l'accés a llocs de treball técnics.

En I'adscripcié als Grups/Categories Professionals una gran part del
personal de I'Ajuntament (al voltant del 60%) esta adscrit en els Grups C1 i
C2 seguit pel Grup A2. D’altra banda, els menors percentatges es situen en

els Grup Al i Agrupaci6 professional.

Comparant veiem que hi ha més dones que homes en els Grups A2 i C1.
Mentre que, a la resta de Grups hi ha més homes que dones (Al, C2 i
Agrupacioé Professional). Per tant, en el nivell més alt de I'escala que és Al
el 31,9% sob6n dones i el 68,1% sé6n homes. D’altra banda, en els Grups C2 i
Agrupaci6 Professional les dones estan subrepresentades a rad que la seva

preséncia a I'area de Serveis a la Ciutat és molt reduida.

Pel que respecta als Llocs de Treball, en el global de I'Ajuntament
s’observen algunes desigualtats fonamentalment en els Illocs de
comandaments. Aixi doncs, en el llocs de Cap de servei i Cap de seccio el
64,7% son homes i el 35,3% son dones. Quelcom semblant passa en els llocs
de comandaments intermedis on el 64,7% sén homes i el 35.3% son dones.

Per tant, s’observa una segregacio vertical que afecta a les dones.
Altra lloc on s’observa desigualtat és en el lloc de Técnic/a superior on hi

ha més homes que dones. Per tant, s’hauria d’equilibrar per tal de millorar la

retribucié de les dones.

Altres llocs on també s’observa desigualtat sén Administratiu/Zva i Auxiliar

Administrativa que estan ocupats majoritariament per dones. Aqui es déna
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la tendéncia queé, en les convocatories per accedir al lloc d’Auxiliar

Administrativa, es presenten molt més dones que homes.

Per contra, en Policia Local i en el lloc de Conserge s’inverteix la situacio,
ja que en ambdoés llocs la diferencia entre dones i homes és important. Aixo
es reflecteix en les convocatories i processos de seleccid on es presenten meés
homes que dones. Com que aquestes tendéncies tenen el seu origen a I'ambit
educatiu/formatiu, aquesta s’hauria de corregir desenvolupant mesures que
animin a les dones a participar en els processos de seleccié per exemple,

ampliant els circuits de difusié de les convocatories.

Pel que respecta a la distribucio i representativitat de dones i homes en els

llocs de treball, la situacié varia segons I’area i I’'ambit. Per exemple:

= En les arees d’Alcaldia i I’'ambit d’Urbanisme i Planejament,
els homes predominen en el lloc de Técnic superior, mentre que en
els llocs d’Administrativa i Auxiliar administrativa predominen les

dones.

= A I'ambit de Cultura caldria equilibrar la preséncia d’homes en tots
els llocs de treball excepte en el personal técnic especialista,
cap de servei, personal auxiliar técnic i conserge on tots sén

homes.

= A I'ambit d’Educacioé i Equitat, Infancia i Adolescéencia i Gent
Gran s’observa que en el lloc de Tecnic/a superior professor/a hi
ha 10 dones i 26 homes. En canvi, en tot el que no és Educaci6 (és
a dir, Equitat, Infancia i Adolescéncia i Gent Gran), tot el personal
és femeni (una cap de servei, 1 técnica, 1 téecnica especialista, 1

administrativa i 1 auxiliar administrativa).

= A I'ambit d’Esports en el lloc de Conserge hi ha 14 homes i 1
dona. Es aquest un ambit amb predomini masculi, on en la majoria
dels llocs de treball predominen els homes, excepte en els llocs de
coordinacié tecnica d’esports, personal técnic especialista i

personal administratiu on només hi ha dones.
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= A I'ambit de Serveis Socials, Salut i Convivencia s’observa que
el pes dels homes en el total del personal de I'ambit és molt baix
no obstant, pero, de 6 homes 3 ocupen lloc de Cap. En aquest
ambit s’observa una forta preséncia de dones. Per tant, en tots els

llocs de treball predominen les dones.

= A l'ambit de Policia Local és un ambit on la preséncia de dones és
minsa. D’un total de 18 dones, la gran part s’ubica en els llocs de
d’Agent i Auxiliar técnica. Mentre que, en el lloc de Caporal i en les

categories superiors no hi ha cap dona.

= A l'ambit de Serveis Viaris també hi ha una subrepresentacié de
les dones i d’'un total de 17 dones la gran part s’'ubiquen en els
llocs d’Administrativa, Auxiliar administrativa i Operaria. Mentre
que, els homes predominen en Oficials, Operari especialista i

Operari.

= A larea Econdmica i Organitzacié Interna predominen les
dones. No obstant, en el lloc de Técnic/a superior no hi ha cap
dona, mentre que, en el lloc d’Auxiliar administratiu/va hi ha 11

dones i 2 homes.
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4. CONTRACTACIO I RETRIBUCIO
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4.1. INTRODUCCIO

En aquest capitol analitzarem les condicions laborals de la plantilla, en concret,
en relacié a la contractacié i el tipus de jornada laboral, aixi com les seves
retribucions, per tal de veure si hi ha diferéncies entre dones i homes en el tipus

de contracte, el temps de treball i les retribucions percebudes.

Com ja hem vist, en la normativa comunitaria, la igualtat de tracte entre dones i
homes és un principi fonamental. L’article 141 del Tractat constitutiu de la
Unid Europea (Roma, 1957) fa referéncia especifica a la igualtat d’oportunitats
i a la igualtat de tracte entre dones i homes en matéria de treball i ocupacio,
inclos el principi d’'igualtat de retribucié per un mateix treball o un treball d’igual

valor.

A més a més, la Comunitat Europea ha desenvolupat diverses directives,
recomanacions i resolucions que proporcionen el marc legal de referéncia per a
tots els aspectes d’igualtat d’oportunitats en el mercat de treball (retribucio,

condicions de treball, contractacid, promocio, etc.).

La Directiva del Parlament Europeu 76/207/CEE (2002) confirma el
principi d’igualtat entre dones i homes en I'accés al treball, en la formacid, en la

promocio i en les condicions laborals i la Directiva 2002/73/CE que la modifica.

L'Estatut dels treballadors (RDL 1/1995 de 24 de marg), també recull el
principi de la no-discriminacié en diversos articles, fent especial mencié de la

igualtat de remuneracié per sexe en l'article 28.

Per la seva banda, la Llei Organica 372007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, com sabem, presta especial atencié a la correccio
de la desigualtat en 'ambit especific de les relacions laborals i estableix que les
administracions publiques hauran de remoure els obstacles que impliquin la
perviveéncia de qualsevol tipus de discriminacié amb la finalitat d’oferir condicions
d’igualtat efectiva entre dones i homes en l'accés a l'ocupacié publica i en el
desenvolupament de la carrera professional, aixi com establir mesures per

eliminar qualsevol discriminacio retributiva, directa o indirecta, per raé de sexe.
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Finalment, I'Estatut basic de I’empleat public estableix que les administracions
publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en
I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, han d’adoptar mesures dirigides a evitar

qualsevol tipus de discriminacid laboral entre dones i homes
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4.2. ANALISI DE LES CONDICIONS CONTRACTUALS I RETRIBUTIVES

4.2.1. CONTRACTACIO 1 JORNADA DE TREBALL A L’AJUNTAMENT DE
VILANOVA | LA GELTRU

Aquest ambit fa referéncia a les condicions laborals del personal i tracta de
detectar, més concretament, si hi ha desigualtats entre dones i homes en el tipus
de contracte i de jornada del personal. Aixi doncs, els indicadors que utilitzarem
ens ajudaran a valorar si es produeixen diferéncies significatives entre dones i
homes en referéncia a dues qlestions: els tipus de contracte i la jornada
laboral. Cal dir que totes les dades que analitzarem en aquest capitol sén del 22
de febrer del 2010. Com la plantilla de I'ajuntament esta en constant moviment

hem hagut de seleccionar una data concreta per fer I'analisi.

Distribucid de la plantilla segons el tipus de contracte |

A Catalunya, del total de persones assalariades el 82,8%b6 tenen contracte
indefinit i el 17,2% tenen un contracte temporal, segons dades del IV

trimestre del 2009.

La taxa de temporalitat de les dones sempre ha estat més alta que la dels
homes i malgrat en els darrers anys s’ha anat reduint, no s’ha arribat a igualar
amb la dels homes, que continua sent més baixa. Concretament, en el IV trimestre
del 2009 del total de dones assalariades a Catalunya, el 17,6%b tenien un
contracte temporal mentre que, com hem dit, en el conjunt d'assalariats i

assalariades aquest percentatge és del 17,2%".

Perd la realitat a les administracions publiques pot ser diferent, en tant que
normalment la gran majoria de personal és funcionari i, per tant, indefinit. Veiem

quina és la situaci6 a I'ajuntament de Vilanova i la Geltru.

L’Acord regulador de les condicions de treball del personal funcionari i el Conveni
col-lectiu de treball del personal laboral de I'Ajuntament de Vilanova i la Geltrd
2007-2010 estableixen que I'ajuntament adoptara les mesures necessaries amb la
finalitat de reduir la temporalitat fins a assolir la maxima estabilitat possible del

personal que hi presta serveis.

1 Dades extretes de ‘Dones i Treball’. Publicacié estadistica del Departament de Treball.
Anuari 2009’.
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El personal de I’Ajuntament segons tipus de contracte

A T'Ajuntament de Vilanova i la Geltra, la plantilla presenta les segients

caracteristiques respecte la contractacio.

Taula 4.1. Distribuci6 de la plantilla per tipus de contracte i sexe

TOTAL DONES | HOMES

LLVSNb) N ele] N} Y- =R TWANI WY TOTAL | % (D) |% (P)| TOTAL | % (H) |% (P)
Funcionariat 362 167| 68,7%|46,1% 195 60,0%| 53,9%
Indefinit fix 136 44 18,1%|32,4% 92 28,3%| 67,6%
Total fixes 498 211] 86,8%|42,4% 287 88,3%| 57,6%
Obra i servei determinat 36 17  7,0%{47,2% 19| 5,8%|52,8%
Interinatge 19 11 4,5%|57,9% 8  2,5%|42,1%
Contracte de relleu. Rellevat/da 7 2  0,8%]|28,6%) 5  1,5%| 71,4%
Contracte de relleu. Rellevista 8 2| 0,8%]25,0% 6l 1,8%| 75,0%
Total temporals 70 32 13,2%(45,7% 38 11,7%| 54,3%

OTA 68 4 00,0% 42,8% 00,0% %
Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

Com es pot observar a la taula anterior, del total de la plantilla, el 87,7% és
personal fix (del qual la major part sén personal funcionari) i el 12,3% és
personal temporal. La taxa de temporalitat és, doncs, bastant inferior a la del

conjunt d’assalariats i assalariades de Catalunya.

Si analitzem les dades per sexe, veiem que els percentatges de dones i homes
que son fixos/es so6n similars a les proporcions de dones i homes que hi ha al
conjunt de la plantilla i, per tant, no hi ha diferéncies significatives en aquest
sentit. Si en tot I'ajuntament hi ha un 42,8% de dones, la proporci6é de
dones entre el personal fix és del 42,4%. En canvi, si hi ha diferéncies
importants segons si és personal funcionari o amb contracte indefinit. Aixi, en el
personal funcionari, el percentatge de dones (46,1%06) és més elevat que
en el conjunt de treballadors i treballadores, mentre que entre les persones

amb contracte indefinit, la proporcié de dones és molt inferior (32,4%6).

En el cas de les persones amb contractes de caracter temporal, que com hem
dit representen només el 12,3% del total, la proporcié de dones és superior a
la que hi ha en el conjunt de la plantilla. Aixi, del total de persones amb
contracte temporal, el 45,7% s6n dones (3 punts per sobre de la proporcié de
dones que hi ha a la plantilla) i el 54,3%% sOn homes. Aqui també hi ha

diferéncies significatives segons el tipus de contracte. En els casos d’interinatge i
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de contractes per obra i servei determinat, la proporcié de dones és més
elevada (47,2% en els contractes d’obra i servei i 57,9% en els interinatges)
mentre que en el cas dels contractes de relleu, és molt més elevada la
proporcié d’homes (les dones només representen el 25% i el 28,6% d’aquest

tipus de contracte).

D’altra banda, si mirem el percentatge de dones fixes i temporals respecte el total
de dones de la plantilla i el percentatge d’homes fixos i temporals respecte el total
d’homes, trobem una petita diferéncia. Aixi, la proporcié de dones funcionaries
o0 amb contracte indefinit respecte el total de dones en plantilla és inferior
(86,8%) al percentatge d’homes funcionaris o indefinits respecte el total
d’homes (88,3%). Si ho desglossem, tot i que en ambdés sexes la proporcié de
personal funcionari és més elevada que la de personal amb contracte indefinit,
aquesta és més alta entre les dones (les funcionaries sén el 68,7% del total de
dones en plantilla) que entre els homes (els homes funcionaris representen el 60%
de la plantilla masculina). Al contrari que en el personal amb contracte indefinit,
on les dones amb aquest tipus de contracte suposen el 18,1% de totes les
treballadores mentre els homes amb contracte indefinit signifiquen el 28,3% del

total de treballadors.

Pel que fa a la gent amb contracte temporal, logicament la proporcié de
dones amb aquest tipus de contracte respecte totes les treballadores és
superior que en el cas dels homes. Els percentatges de dones amb contracte
d'obra i servei i d’interinatge respecte el total de dones s6n superiors als dels
homes (7% i 4,5% respecte 5,8% i 2,5%), mentre que la proporcié de dones amb
contracte de relleu és inferior respecte la dels homes (1,6% respecte 3,3%). Aixi
doncs la taxa de temporalitat de les dones que treballen a I'ajuntament de

Vilanova i la Geltrd és més elevada (13,2%0) que la dels homes (11,7%b).
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Personal de I’/Ajuntament segons tipus de contracte i area

A continuacié veurem quin és el tipus de contracte que tenen els treballadors i

treballadores en cadascuna de les arees municipals.

Taula 4.2. Personal de I'area d’Alcaldia per sexe i tipus de contracte

o D O DO OTA
ONTRA Total | % files | % col [Total| % files | % col |Total %
Funcionariat 6] 33,3%| 75,0% 12| 66,7% 92,3% 18| 85,7%
Indefinit fix 0 0,0% 0,0% 1] 100,0% 7,7% 1] 4,8%
Obra i servei determinat 0 00% 0,0% 0 0,0% 0,0% 0] 0,0%
0
2

Interinatge 0,0%| 0,0%) 0f 0,0%] 0,0%) 0,0%)
Contracte de relleu 100,0%| 25,0% 0 0,0% 0,0%, 2 9,5%

TOTAL 8| 38,1%]| 100,0%) 131 61,9%| 100,0% 21} 100,0%
Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

o

A l'area d’Alcaldia, el 90,5%6 de la plantilla és personal funcionari o indefinit
fix i el 9,5% és personal temporal (de relleu). La taxa de temporalitat és,

doncs, inferior a la que es déna en el conjunt de I’Ajuntament.

Per sexes, en aquesta area la proporcié de dones entre les persones amb
contracte indefinit fix o funcionaries (68,4%0) esta per sobre del
percentatge que representen les dones a l'area.(61,9%0), mentre que els
homes representen el 10026 de les persones amb contracte temporal, molt

per sobre de la seva representacio a I'area (38,1%).
D’altra banda, el 100206 de les dones d’aquesta area sén fixes mentre que en
el cas dels homes el percentatge de fixos respecte el total d’homes és del

75%b0, essent la resta temporals.

Taula 4.3. Personal de I’'area de Ciutat Sostenible i Participaci6é per sexe i tipus de

contracte
o D O DO OTA
ONTRA Total [%files| % col | Total [% files| % col |Total %
Funcionariat 28| 53,8%| 90,3% 24 46,2%| 68,6% 52| 78,8%
Indefinit fix 2] 33,3% 6,5% 4 66,7%| 11,4%) 6] 9,1%
Obra i servei determinat 0 0,0 0,0% 31100,0%] 8,6% 3 4,5%
Interinatge 1] 20,0%| 3,2% 4] 80,0%| 11,4%) 5 7,6%
Contracte de relleu 0] 0,0% 0,0% 0] 0,0% 0,0%) 0 0,0%
TOTAL 31| 47,0%| 100,0% 35| 53,0%| 100,0%| 66| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra
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A I'area de Ciutat Sostenible i Participacio, el 87,9%0 de la plantilla és personal
funcionari o indefinit fix i el 12,19 és personal temporal (obra i servei
determinat o interinatge). La taxa de temporalitat és, doncs, molt similar a la

gue es dona en el conjunt de I’Ajuntament, que com hem vist és del 12,3%.

Per sexes, en aquesta area la proporcié de dones entre les persones amb
contracte indefinit fix o funcionaries (48,3%6) és inferior al percentatge
que representen les dones a I'area.(53%6), mentre que el pes de les dones
entre les persones amb contracte temporal és molt superior a la seva
representacioé a l'area (les dones sén el 87,5%0 dels treballadors i treballadores

temporals en aquesta area).

D’altra banda, el 8096 de les dones d’aquesta area sén fixes mentre que en el
cas dels homes el percentatge de fixos respecte el total d’homes és

superior, del 96,8%.

Taula 4.4. Personal de l'area de Cohesié Social i Identitat per sexe i tipus de
contracte
o D O DO OTA
ONTRA Total (% files| % col | Total |% files| % col |Total %

Funcionariat 29| 33,0%] 32,2% 59 67,0%| 51,8%) 88| 43,1%

Indefinit fix 37| 52,1%| 41,1% 34| 47,9%| 29,8% 71 34,8%
Obra i servei determinat 17| 54,8%| 18,9% 14 45,2%| 12,3%) 31] 15,2%

Interinatge 6| 66,7% 6,7% 3] 33,3% 2,6% 9 4,4%

Contracte de relleu 1 20,0%| 1,1% 4 80,09 3,5% 5 2,5%

TOTAL 90| 44,1%| 100,0% 114] 55,9%| 100,0%| 204] 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

A l'area de Cohesié Social i Identitat, el 77,9% de la plantilla és personal
funcionari o indefinit fix i el 22,1% és personal temporal (obra i servei
determinat o interinatge). La taxa de temporalitat és, doncs, molt més
elevada (deu punts per sobre, gairebé el doble) a la que es déna en el conjunt de
I’Ajuntament. La majoria de les persones amb contracte temporal pertanyen a

I'ambit d’Educacid, basicament a les escoles municipals de musica i d’art i disseny.
Per sexes, en aquesta area la proporcié de dones entre les persones amb

contracte indefinit fix o funcionaries (568,5%0) és superior al percentatge

gue representen les dones a I’'area.(55,9%0), mentre que el pes de les dones
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entre les persones amb contracte temporal és bastant inferior a la seva
representacié a l'area (les dones sOn el 46,7 dels treballadors i treballadores
temporals en aquesta area), al contrari doncs que en el cas dels homes (que si a
I’area suposen el 44,19 de la plantilla, representen el 41,5% del personal

funcionari i indefinit fix i el 53,3%b6 del personal temporal).
D’altra banda, el 81,6%06 de les dones d’aquesta area son fixes mentre que en
el cas dels homes el percentatge de fixos respecte el total d’homes és

inferior, del 73,3%%0.

Taula 4.5. Personal de I’area de Serveis a la Ciutat per sexe i tipus de contracte

. O O DO OTA
ONTRA Total [ % files| % col | Total |% files| % col [Total %

Funcionariat 111) 79,3%| 64,5% 29| 20,7%| 82,9%| 140[ 67,6%
Indefinit fix 51| 91,1%| 29,7% 5 8,9%| 14,3%| 56| 27,1%
Obra i servei determinat 1/100,0% 0,6% 0 0,0% 0,0%) 1] 0,5%
Interinatge 1] 50,09 0,6% 1 50,0%| 2,9% 2l 1,0%
Contracte de relleu 8100,0%| 4,7% 0 0,00 0,0% 8 3,9%
TOTAL 172] 83,1%| 100,0% 35 16,9%| 100,0%] 207| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

A l'area de Serveis a la Ciutat, el 94,726 de la plantilla és personal funcionari o
indefinit fix i només el 5,3% és personal temporal (obra i servei determinat,
interinatge o de relleu). La taxa de temporalitat és, doncs, molt inferior (menys
de la meitat) a la que es dona en el conjunt de I’Ajuntament (recordem
12,3%).

Per sexes, en aquesta area la proporcié de dones i homes entre les persones
amb contracte indefinit fix o funcionaries (17,3%0 i 82,7%, respectivament)
és molt similar als percentatges que representen les dones i els homes a
I’'area.(16,9 i 83,1%b0, respectivament), mentre que el pes dels homes entre
les persones amb contracte temporal és molt superior (90,9%0) a la seva
representacié a l'area, al contrari que en el cas de les dones, que és inferior
(9,19%0).

D’altra banda, el 97,1%b de les dones d’aquesta area son fixes mentre que en
el cas dels homes el percentatge de fixos respecte el total d’homes és

lleugerament inferior,. del 94,2%6.
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Taula 4.6. Personal de I'area econdmica i Organitzacidé Interna per sexe i tipus de

contracte
D D O DO OTA

ONTRA Total | % files | % col [Total [% files| % col |Total %
Funcionariat 21| 32,8% 87,5%| 43| 67,2%| 935% 64 91,4%
Indefinit fix 2| 100,0%| 8,3% 0 0,0 0,0% 2l 2,9%
Obra i servei determinat 1) 100,0%| 4,2% 0 0,0 0,0% 1 1,4%
Interinatge 0] 0,0% 0,0% 3]100,0%| 6,5% 3 4,3%
Contracte de relleu 0l 0,0%| 0,0% 0 0,0 0,0% 0 0,0%
TOTAL 24 34,3%| 100,0%| 46| 65,7%| 100,0%| 70| 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

A l'area Economica i Organitzacio Interna, el 94,3%0 de la plantilla és personal
funcionari o indefinit fix i només el 5,7%b és personal temporal (obra i servei
determinat i interinatge). La taxa de temporalitat és també molt inferior

(menys de la meitat) a la que es déna en el conjunt de I’/Ajuntament.

Per sexes, en aquesta area la proporcié de dones i homes entre les persones
amb contracte indefinit fix o funcionaries (65,2%0 i 34,8%, respectivament)
és també molt similar als percentatges que representen les dones i els
homes a l'area.(65,7 i 34,3%b, respectivament), mentre que el pes dels
homes entre les persones amb contracte temporal és inferior (25%) a la
seva representacié a l'area, al contrari que en el cas de les dones, que és

superior (75%0).
D’altra banda, el 93,5%06 de les dones d’aquesta area sén fixes mentre que en

el cas dels homes el percentatge de fixos respecte el total d’homes és

lleugerament superior,. del 95,8%6.
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| Tipus de jornada laboral |

La jornada a temps parcial és la modalitat de jornada amb major preséncia

femenina, tant a la Unié Europea com a I'Estat espanyol o a Catalunya.

A Catalunya, segons dades del IV trimestre del 2009, del total de persones
ocupades el 87,9206 ho estan a temps complet i el 12,1% a temps parcial. En
el cas de les dones la taxa de parcialitat és molt més elevada, situant-se en un
20,8%b. Tal i com es diu a I’Anuari 2009 ‘Dones i Treball’, a Catalunya hi ha poca
voluntarietat de les dones per triar la modalitat de jornada a temps parcial i hi ha
més preferéncia per la jornada completa, al contrari del que es podria pensar. Pero
passa que moltes dones s’acullen a la modalitat de jornada parcial per la dificultat

que tenen per conciliar la vida laboral, familiar i personal.

A I'Ajuntament de Vilanova i la Geltra existeixen dos tipus d’horaris de treball:
I’horari general i els horaris especifics. L’horari general, que correspon al personal
que atengui lI'organitzacié administrativa (excepte en aquells serveis on es fixin
altres horaris i jornades), és de dilluns a divendres, 7 hores diaries (35 hores
setmanals) entre les 7’30 i les 16’30 hores. L’horari d’atencié ciutadana és de

9’30 a 14 hores i és de preséncia obligada.

El personal especialitzat i técnic tindra aquest horari general com a referéncia pero
hi ha llocs de treball que, per raons del servei, necessiten i tenen flexibilitat
horaria (serveis socials i salut, esports, educaci6, alcaldia i protocol, comunicacio i
relacions ciutadanes i Equitat, Infancia i Adolescéncia i Gent Gran. La flexibilitat es
compensa amb l'autoregulacié horaria, complint els objectius fixats perd sense

superar el comput anual d’hores de treball.

A més a més, hi ha serveis municipals que tenen altres horaris diferents als
esmentats i, per tant, la jornada de treball del seu personal és diferent
(principalment torns de mati, tarda o nit, treball en caps de setmana, etc.). Es el
cas de I'Oficina d’Atenci6 Ciutadana (OAC), les Escoles municipals de Mdsica i Art,
les Biblioteques, USM (serveis de neteja, brigada d’obres, etc.) i assistents

d’instal-lacions, la Policia Local o 'ambit de Cultura.
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Taula 4.7. Distribucio6 de la plantilla per sexe i tipus de jornada laboral

5 D OTA DO O
ORNADA  PLA Al % TOTAL [ % D) | % ((P) | TOTAL | % (H) | % (P)
Temps parcial 44  7,7% 19 7,8% 43,2% 25|  7,7%| 56,8%)
Temps total 524] 92,3% 224] 92,2%| 42,7% 300] 92,3%| 57,3%
TOTAL 568| 100,0% 243 100,0%| 42,8% 325| 100,0%| 57,2%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

A I’Ajuntament de Vilanova i la Geltrd, el 92,3%b del personal treballa a jornada
completa mentre que un 7,7%b treballen a temps parcial. La taxa de parcialitat
és, doncs, inferior a la del conjunt dels treballadors i treballadores de Catalunya.
Si mirem les dades per sexe, ens trobem amb una altra dada molt diferent a les
que es donen en el conjunt del pais. La taxa de parcialitat de les dones és del
7,8%0, una taxa que és gairebé igual que la dels homes, que se situa en el 7,7%b.
Tanmateix, del total de persones que treballen a temps parcial la proporcio
de dones esta una mica per sobre del que representen en el total de la
plantilla (sén el 43,2%b de les persones que treballen a temps parcial i el 42,8%
de tot el personal). Podem dir, doncs, que en termes generals la taxa de
parcialitat és relativament baixa i que no hi ha diferéncies significatives
entre dones i homes ni desigualtats de génere pel que fa al tipus de jornada

laboral.

Aquesta diferéncia entre I'administracié publica, concretament I'ajuntament de
Vilanova i la Geltrd, i el conjunt de dades de Catalunya, que inclouen les empreses
privades, pot tenir a veure amb les millors condicions laborals i, especialment,
horaries que acostumen a tenir les institucions publiques. Aixi, I'horari general de
I'ajuntament és jornada completa pero intensiva, de 7 hores diaries entre les 7°30
i les 16’30 hores. Aquest horari afavoreix la conciliacié dels temps de les persones,
del temps de treball amb el temps personal i familiar, la qual cosa fa que al
contrari del que sol passar a I'empresa privada, les persones, i sobretot les dones
pels rols que encara avui desenvolupen majoritariament, no hagin de renunciar a
la jornada completa per compatibilitzar les responsabilitats familiars amb la

jornada laboral.
Pero per poder tenir una analisi més acurada del temps de treball de les dones i

els homes a l'ajuntament de Vilanova i la Geltrd no només hem de mirar la

jornada de treball que s’estipula per a cada treballador/a sin6 que també és
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important veure les persones que han reduit la seva jornada de treball per raons

familiars.

Taula 4.8. Distribucio de la plantilla per sexe i tipus de jornada laboral (incloent les

reduccions de jornada per cura de familiars?)

TIPUS DE TOTAL

JORNADA PLANTILLA % TOTAL | % (@) |%®)| TOTAL | % H) | % (P)
Temps parcial 72| 12,4% 44) 17,2%| 61,1%) 28] 8,69 38,9%
Temps total 508 87,6% 212| 82,8%| 41,79 296] 91,4%| 58,3%
TOTAL 580| 100,0% 256| 100,0%| 44,1%) 324 100,0%| 55,9%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Com podem veure a la taula anterior, si afegim les reduccions de jornada per cura
de familiars a les jornades a temps parcial, la situacié canvia. El 87,6% del

personal treballa a jornada completa i el 12,4%0 a temps parcial.

Per sexes, si amb les primeres dades la taxa de parcialitat de dones i homes era
molt similar, ara ens trobem que és molt més elevada la taxa femenina que la
masculina. Aixi, el 17,2% de les dones tenen jornada parcial mentre que en

el cas dels homes la proporci6 és del 8,6%6, la meitat que les dones.

Tanmateix, del total de persones que treballen a temps parcial la proporcié
de dones esta gairebé vint punts per sobre del que representen en el total
de la plantilla (s6n el 61,1% de les persones que treballen a temps parcial i el
42,8% de tot el personal).

Aixi doncs, hi ha diferéncies significatives entre dones i homes i unes

desigualtats relacionades amb els rols de génere.

2 Les dades sobre reduccions de jornada sén de setembre de 2010 mentre que la resta sén
del 22 de febrer de 2010.
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4.2.2. LES RETRIBUCIONS A L’AJUNTAMENT

Les diferencies salarials entre dones i homes sén un fet molt generalitzat a tota
Europa i I'actual formulacié internacional i europea del principi de no discriminaci6
per raé de sexe en materia de classificacido professional i retribucié és la de ‘igual

retribucié per un treball d’igual valor’.

Aquesta concepciod d’igualtat retributiva que lliga el concepte de remuneracié al de
valoracio del treball i la classificacié professional, pretén superar una realitat molt
arrelada en el mon laboral on algunes tasques, tenint el mateix valor que altres,
son considerades diferents, de categories diferents i, en conseqiiéncia, amb salaris

diferents.

A Catalunya, segons dades de I'any 2007, el salari brut anual percebut per les
dones catalanes representa un 72,2% del que reben els homes catalans, mentre
gue a I'Estat espanyol les dones reben el 74,4% del dels homes. Es a dir, que a
Catalunya hi ha una desigualtat salarial entre dones i homes superior que a la

resta d’Espanya’.

A l'estudi ‘Els sous de les dones a Catalunya’ es confirma que la jornada laboral
diaria de les dones a Catalunya representa entre el 90% i el 96% de la jornada
laboral dels homes. En canvi, el guany anual de les dones esta entre el 67% i el
73% del dels homes (72,2% al 2007 com hem vist), la qual cosa significa que, al
contrari del que es podria pensar, el nombre d’hores treballades només explica
una part de les diferéncies salarials entre dones i homes. S6n molts els factors que
determinen el salari brut anual que perceben les persones, no només el tipus de

jornada i el nombre d’hores treballades, sin6 altres com el tipus d’ocupacio.

En alguns casos es dona una discriminaci6 directa vers les dones, és a dir, es paga
menys a les dones per la mateixa feina i per la mateixa categoria. Perdo en moltes
altres ocasions, es produeix el que denominen discriminacié indirecta, que és molt
meés subtil i té un abast molt més gran i que té a veure amb els sectors on es
desenvolupa l'activitat, la categoria assolida i, en definitiva, amb la valoracié dels

llocs de treball.

® Dades extretes de ‘Dones i Treball’. Publicaci6 estadistica del Departament de Treball.
Anuari 2009’.
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Al nostre pais es dona una diferent distribucié i implantacié sectorial i per
categories dels treballadors i treballadores. Es el que s’anomena segregacié de les
dones en el mercat de treball. Aquesta doble segregacié (per sectors i per
categories) unida a la diferent retribucid sectorial i per categories condueix a una

sistematica menysvaloracio retributiva del treball desenvolupat per les dones.

Un altre factor que explica les desigualtats salarials entre dones i homes és el fet
que els homes ocupin majoritariament els llocs de direccid, que comporten els

salaris més alts.

La desigualtat salarial també té a veure amb una classificacié professional (que
configura el salari i els complements) sovint discriminatoria, que prové de les
antigues ordenances laborals i que molts dels convenis laborals no han modificat
substancialment, ja que no s’ha dut a terme una nova valoracié no sexista dels
llocs de treball, tal com es recomana en les directives europees i en la Llei per a la

Igualtat efectiva de dones i homes del 2007.

Les retribucions del personal de l'ajuntament de Vilanova i la Geltrd, segons
recullen tant I’Acord Regulador de les Condicions de Treball del personal funcionari
com el Conveni Col-lectiu de Treball del Personal Laboral de I'Ajuntament de
Vilanova i la Geltrd 2007-2010, es classifiquen en basiques i complementaries. Les
retribucions basiques (sou i antiguitat) sé6n les mateixes que les establertes amb
caracter general per a tota la Funcié Publica. Les retribucions complementaries,

son les seguents:

- Complement de destinacio, d’acord amb el que s’estableix per llei a tota la

Funci6 Publica, corresponent al nivell del lloc de treball que s’ocupa.

- Complement especific, integrat pels conceptes previstos per la llei, destinat
a retribuir les condicions particulars de cada lloc de treball, en base als

factors establerts a la relaci6 de llocs de treball.
- Complement de productivitat, destinat a retribuir I'especial rendiment,

I'activitat extraordinaria i l'interés i la iniciativa amb qué el personal

desenvolupa el seu treball.

131



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Contractacio i retribucio

A més a més, hi ha determinats serveis municipals que tenen complements
especifics, com és el complement de penositat per la policia local, el complement
de Cultura, el complement de I'OAC, el complement de les Biblioteques o de
serveis socials (per raons dels horaris especials de treball) i el complement de

conserges d’escoles.

Taula 4.9. Distribucio6 de la plantilla per sexe i franges salarials

O DO OTA
Total | % files | % col |Total |% files| % col |Total %
19.590€ - 23.307€ 96 65,3%| 29,5%| 51 34,7%| 21,0%| 148 25,9%

26.313€ - 30.467€ 60 35,3%] 18,5%| 110 [CENA/IERYS 170 | 29,9%

31.276€ - 40.769€ | 137 66,2%| 42,2%| 70 | 33,8%| 28,8%| 207 | 36,4%)

41.068€ - 50.081€ 21 63,6%| 6,5%| 12 | 36,4%| 4,9% 32 5,8%)

52.524€ - 61.772€ 11 | 100,0%| 3,4% O 0,0% 0,0%| 11 1,9%)

TOTAL 325 57,2%| 100,0%| 243 42,8%| 100,0%| 568 | 100,0%

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

Com veiem en la taula anterior, el 36,4%0 del personal municipal té un salari
brut anual d’entre 31.276 i 40.769 euros (el salari intermig de totes les
franges salarials), el 29,9%6 s’ubica en la segona franja salarial (de 26.313 a
30.467 euros) i el 25,9% guanya menys de 24.000 euros l'any. En les
franges salarials més elevades (que cobren més de 41.000 euros I’any) només

se situa el 7,7%o de la plantilla.

Per sexes, trobem algunes diferéncies significatives. D’una banda, la major part
dels homes se situa en la tercera franja salarial, és a dir, la major part dels
homes, concretament el 42,2%6, té un sou anual brut que va dels 31.276 als
40.769 euros. En canvi, la major part de les dones, el 45,3% de les
treballadores, té un salari inferior, que va dels 26.313 als 30.467 euros

anuals.

D’altra banda, és precisament aquesta segona franja salarial la Unica on la
proporcié de dones és més elevada a la d’homes, ja que en totes les altres
franges (tant la més baixa com les més elevades) la proporcié d’homes és
superior. Aixi, de les persones que perceben entre 26.313 i 30.467 euros
anuals el 64,7% soén dones i el 35,3% homes. En canvi, entre les persones
que cobren menys de 24.000 euros i entre les que cobren de 31.276 a

50.081 euros, la proporcié d’homes se situa entre el 63,6% i el 66,2%. No
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obstant, la diferéncia més important es dona en el nivell salarial més alt

(52.524 a 61.772 euros), on no hi trobem cap dona.
Per altra banda, cal destacar que, segons la informacié qualitativa que ens han
facilitat des del departament de Recursos Humans, les dones i els homes d’un

mateix grup de classificacioé professional perceben el mateix salari.

Grafic 4.2. Salari mitja anual per sexe
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Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Si fem el calcul del salari mitja anual que tenen homes i dones a I'ajuntament
(obtingut a partir d’obtenir primer el salari intermedi de cada franja salarial,
multiplicant cadascun d’aquests salaris pel nombre de treballadors i treballadores
que el perceben, sumant totes les quantitats i dividint el total pel nombre de dones
i homes), comprovem com el salari brut mitja anual de les dones
(29.980,4€) és inferior al dels homes (31.640,7€). De mitja, elles cobren

un 5,296 (1.660,3 euros) menys que ells.

Taula 4.10. Mitja salarial i variacio per sexe i area

AREA DONES HOMES VARIACIO %

Alcaldia 29.284,2| 38.275,4 -8.991,2 -23,5%)
Ciutat Sostenible i Participacié 31.305,2| 38.531,0 -7.225,8| -18,8%
Cohesi6 Social i Identitat 30.786,6] 30.174,6 612,00 2,0%)
Serveis a la Ciutat 28.468,1] 30.354,9 -1.886,8| -6,2%)
Econdmica i Organitzacié Interna 28.321,9] 32.861,0 -4.539,1] -13,8%)

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra
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Grafic 4.3. Salari mitja de dones i homes per area
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Per arees, les diferencies salarials més importants es donen en les arees
d’Alcaldia (on les dones cobren un 23,5% menys que els homes, gairebé 9.000
euros menys), Ciutat Sostenible i Participacid (on el salari de les dones és un
18,8% inferior al dels homes, més de 7.000 euros) i l'area Economica i
d’Organitzacio Interna (on elles cobren un 13,8% menys que ells, 4.539 euros
de diferéncia). En les arees on hi ha més gent treballant (Serveis a la Ciutat i
Cohesio Social i ldentitat) és on hi ha menys diferéncies. A la primera, les
dones cobren un 6,2% menys que els homes i, en canvi, a la segona és la Unica

area on elles cobren més, perd només un 2% més que els homes.
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Les retribucions de dones i homes per arees, ambits i llocs de treball

Taula 4.10. Retribucions de I’area d’Alcaldia

AMB OCD REBA H| D|H|DJ|H|DJ|H|D]J|H| D
TOTA L’AREA |Coordinadora area 1

[Técnic superior 1
[Técnic/a auxiliar 1 1
Auxiliars administratius/ves 1 3
IAgent seguretat Alcalde 1

ALCALDIA

TOTAL AMBIT ALCALDIA| 1 3 0 1 3 0 O 0 O 0

Secretari 1
[Técnic superior 1
[Técnic mig 1
Administratives 3

SECRETARIA

TOTAL AMBIT SECRETARIA| 0 o 1 3 0 0 1 0 1 0

Cap Servei 1
[Técnigues mitges 2
[Técnica especialista 1
Auxiliars teécniques 2

COMUNICACIO

TOTAL AMBIT COMUNICACIO] o o o 3 o 2 1 o o o

OTA AREA A AL DIA 0
Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A l'area d’Alcaldia el 77% de les dones es concentren en les dues primeres
franges salarials (és a dir, cobren menys de 31.000 euros) mentre que el 75%
dels homes se situen en les tres franges superiors (és a dir, cobren més de
31.000 euros).

Si analitzem els salaris en relacié als llocs de treball veiem com hi ha algunes
diferéncies també. Aixi, per exemple, les dones ocupen la majoria de llocs de
personal administratiu (també auxiliars) i de personal técnic auxiliar (amb
salaris inferiors a 31.000 euros, mentre que els homes ocupen principalment
els llocs de personal técnic superior o caps de servei (amb salaris superiors a
31.000 euros), a excepcié de la coordinacié de I'area que I'ocupa una dona. El lloc
de treball amb una remuneracié més elevada esta ocupat per un home
(secretari) mentre que en els llocs de treball amb la remuneracié més baixa

hi predominen les dones.
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Taula 4.11. Retribucions de I’area de Ciutat Sostenible i Participacio

AMB

TOTA L'AREA

OC DE TREBA
Coordinador Area

MEDI AMBIENT

Cap Servei

Resp. Consorci Colls-Miralpeix

Resp. Difusié Ambient. i Canvi Climat.

[Técnic/a mig/tja

IAuxiliar técnica

IAdministrativa

PARTICIPACIO

Cap Servei Participacié i Cooperacio

[Técnigues mitges

[Técnic especialista

IAdministratives

Total Ambit Participacié i Medi Ambient

Habitatge

Cap Servei

[Técnics/ques migs/tjes

[Técniques especialistes

IAdministrativa

Pla Nucli Antic

[Técnica mitja

IAdministrativa

Projectes urb. i
Paisatge

Cap Servei

[Técnic/a superior

[Técnics migs

Delineats

Serv. Juridics,
admin. i contract.

Cap Servei

[Técnica especialista

IAdministrativa

IAuxiliars administratives

Total A

mbit Projectes, Paisatge i Habitatge

Llicéncies i
Disciplina

Cap Servei

[Técnics/ques migs/tges

[Técnics/ques especialistes

IAdministratives

Tecnic auxiliar

IAuxiliar administrativa

Planejament

Cap Servei

Serveis Juridics i
Administratius

Cap Servei

[Técnic superior

Tecnica auxiliar

IAuxiliar administratiu/va

Urbanisme

Cap Servei

[Técnics superiors

[Técnic mig

[Técnic/ca especialista

IAuxiliar técnica

[

. A\ AR A

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

Total Ambit Urbanisme i Planejament

A

O B PARTICIPACIO
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A l'area de Ciutat Sostenible i Participacié el 54,3% de les dones es
concentra en la segona franja salarial (és a dir, cobren entre 26.313 i de 30.467
euros I'any), seguides d’'un 22,9%b6 que se situa en la tercera franja (de 31.276 a
40.769 euros). Només un 11,49%b de les dones se situa en la quarta franja i
cap dona cobra més de 51.000 euros. En el cas dels homes, el 38,7% es
concentra en la tercera franja salarial i el 32,3% en les dues franges més
altes (cobren més de 41.000 euros), la meitat dels quals cobren més de 52.000

euros; i el 25,8%b se situa en la segona.

Si analitzem els salaris en relacié als llocs de treball veiem com hi ha algunes
diferéncies importants. El 70%b6 dels caps de servei i/0 coordinador/a d’area
son homes enfront del 3026 de dones. | cal dir que mentre totes les caps de
servei se situen en la segona franja salarial més elevada, dels homes, la
mayjoria se situen en la franja més elevada. Es a dir, cap dona cap de servei
cobra més de 52.000 euros mentre que 5 dels 7 homes caps de servei i/0
coordinador de I’area si cobren una retribucié que esta per sobre dels
52.000 euros.

D’altra banda, a la franja salarial més baixa, el 80% del personal sén dones,
ja que només hi ha personal auxiliar administratiu, una feina en la que
habitualment hi ha més dones que homes. També tot el personal administratiu
d’aquesta area, que se situa en la segona franja salarial, és femeni. Pel que fa al
personal técnic especialista, la meitat sbn homes i la meitat sén dones i no hi

ha diferéencies salarials, ja que tothom esta en la mateixa franja salarial.

Entre el personal téecnic mig i superior, predominen els homes (representen
el 80%6 del personal técnic superior i el 60% del personal técnic mig) i hi
ha algunes diferéncies salarials. Tot el personal técnic mig se situa en la
mateixa franja salarial (la tercera), excepte dues dones que se situen en la
segona (més baixa remuneracid). Del personal técnic superior, la Unica dona
que hi ha i dos homes se situen en la quarta franja mentre els altres dos homes
ho fan a la tercera. Finalment, pel que fa al personal auxiliar tecnic, la
majoria sén dones (el 75%) i tothom se situa en la segona franja salarial,

excepte una de les dones que esta en la tercera.
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Taula 4.12. 1. Retribucions de I’area de Cohesio6 Social i Identitat (1)

19.590 € 26.313 € 31.276 € 41.068 € 52.524 €
23.307 € 30.467 € 40.769 € 50.081 € 61.772 €

LLOC DE TREBALL H|D|H|D|H|D | H|DJ|H|D
TOTA L'AREA  |Coordinadora Area 1
COOPERACIO |
SOLIDARITAT  [Técnica mitja 1
TOTAL AMBIT COOPERACIO |
SOLIDARITAT| ¢ o o 1 0 o o 0 o 0
Cap Servei 1
[Técnica superior 1
CULTURA [Técnigues mitges 3 2
[Técnics especialistes 2
Auxiliars técnics 2
Conserge 1
ARXIU HISTORIC [Técnica mitja 1
COMARCAL Administrativa 1
Directora organisme 1
BIBLIOTECA - o
ARMAND CARDONA [T€cnica mitja biblioteca 1
Auxiliars biblioteca 3
Directora organisme 1
BIBLIOTECA JOAN [ . ) .
OLIVA [Técnigues mitges bibliot. 3
IAuxiliars biblioteca 1 3 1 5
TOTAL AMBIT CULTURA| 2 3 8 19 0 5 1 0 O 0
Cap Servei 1
[Técnica superior 1
[Técnics/ques migs/ties 1 1 4
DESENVOLUPAMEN [Tecnigues auxiliars 1 1
TLOCAL [Técnic especialista 1
Administrativa 1
Auxiliar administratiu/va 1 1
Auxiliar técnic 1
Cap de manteniment i serv. mercat 1
IAdministrativa 1
D. LOCAL - Mercats [Encarregat 1
Municipals Oficial - mossa mercat 1
Operaria especial. - mossa mercat 1
Operari/es - mossos/es mercat 4 1
Cap Servei 1
JOVENTUT, Coordinadora técnica Joventut 1
LLENGUA | Técnic mig 1
AGERMANAMENT [Técniques especialistes
IAdministrativa 1
TOTAL AMBIT DESENVOLUPAMENT, SOCIETAT]
INFORMACIO | JOVENTUT| 4 4 4 7 1 71 2 o o 0

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra
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Taula 4.12. 2. Retribucions de I’area de Cohesid Social i Identitat (2)

Cap Servei

(@)
N
0
N

EQUITAT, IN‘FANCIA,
ADOLESCENCIA |
GENT GRAN

[Técnica mitja

[Técnica especialista

IAdministrativa

Auxiliar administrativa

ESCOLES MUNICIPALS

Cap Servei

ESCOLA MUNICIPAL
D'ART | DISSENY

Director

[Técnics/ques sup. Prof.

[Técnics/ques migs/tges. Prof.

Técnica auxiliar

IAuxiliars administratives

Oficial - conserge

Conserge

ESCOLA MUNICIPAL
DE MUSICA

Directora

[Técnics/ques sup. Prof.

18 7

[Técnics/ques migs/tges. Musica

Professors/es

IAdministrativa

IAuxiliar administrativa

Oficial - conserge

TOTAL AMBIT EDUCACIO | EQUITAT, INFANCIA,

ADOLESCENCIA | GENT GRAN

3

11) 15 27 11 O 3 0

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra
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Taula 4.12. 3. Retribucions de I’'area de Cohesié Social i Identitat (3)

OC DE TREBA H| D|H| D|H|D|H|D/|H|D
Resp. Inst. i teécnic act. Esport. 1

)Agent Policia Local - conserge 1
Oficial - conserge 1
Conserges 14
Cap Servei Esports 1
Coordinadora técnica d'Esport. 1
Técnic mig 1
Técnica especialista 1
Unitat Administrativa |Administrativa 1

Instal-lacions Esportives

Programes i Projectes
Esportius

Conserge 1

TOTAL AMBIT ESPORTS| 16 1 0 2 2 1 1 0 O 0
Cap Servei 1
[Técnigues mitges 5
Técnica especialista 1
Auxiliar administratiu 1
Cap Servei, metge 1
Cap secci6 Salut Pub. metgessa 1
[Técnigues superiors 3
Técniques especialistes 2
Cap Servei 1
Cap de secci6 d'Atencid Prim. 1
Serveis Socials Técnica superior
Educadors/es socials 1
Treballadors/es socials 1
Cap un. adm., técnica aux.
IAuxiliars administratives 3
Oficial - conserge 1
Conserge 1

Convivénciai Civisme

Salut

P~ [

Unitat Administrativa

TOTAL AMBIT SERVEIS SOCIALS, SALUT | CONVIVENCIA| 1 5 0 8 3 16 2 1 0 O

TOTAL AREA COHESIO SOCIAL | IDENTITAA 28‘ 17‘ 23‘ 52 33 40
Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A l'area de Cohesi6 Social i Identitat el 45,6%6 de les dones es concentra en
la segona franja salarial (és a dir, cobren entre 26.313 i de 30.467 euros I'any),
seguides d’'un 35,1% que se situa en la tercera franja (de 31.276 a 40.769
euros). El 14,92 se situa en la franja més baixa i només un 4,4% de les
dones se situa en la quarta franja i cap dona cobra més de 51.000 euros. En el
cas dels homes, la major part, el 36,7% es concentra en la tercera franja
salarial, seguit per un 31,1%0 que se situa en la franja salarial més baixa i un
25,6%b6 en la segona. En la quarta franja hi ha el 6,7%b dels homes i no hi ha

cap home tampoc, com les dones, que cobri més de 52.000 euros.
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Per llocs de treball, hi ha diferéncies en quant als llocs de treball que ocupen
dones i homes (com hem vist al capitol anterior). Aixi, mentre al global de I'area
hi ha més dones, els homes predominen com a caps de servei, en el
personal del mercat i entre els conserges, i les dones sén la majoria del
personal administratiu i del personal técnic mig i especialista, aixi com en
les direccions de biblioteques i escoles municipals. En el personal técnic
superior i técnic auxiliar, hi ha paritat entre homes i dones. No obstant aixo,
no hem detectat practicament cap diferéncia salarial entre dones i homes,
a partir de les dades que tenim. Només cal destacar que en el personal técnic
auxiliar, on hi ha 3 homes i 3 dones, la majoria se situen en la segona franja
salarial, excepte una dona que cobra més i un home que cobra menys. |
entre els directors i directores de biblioteques i escoles municipals, dues
dones i un home se situen en la tercera franja mentre que una altra dona se
situa en la franja superior. Finalment dir que en el personal técnic mig, tot i
que hi ha treballadors i treballadores que se situen en diferents franges salarials
(segona i tercera), hi ha el mateix percentatge de dones i homes en

cadascuna d’aquestes franges i, per tant, no hi ha diferéncies de génere.
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Taula 4.13. Retribucions de I’area de Serveis a la Ciutat

R OC DE TREBA H|/D|H|D|H|D|H|D|H|D

TOT L'AMBIT DE SERVEIS|Cap de Servei de Via
VIARISPUblica i Mant. Ciutat

Cap Servei Mant. Ciutat 1
[Técnic mig 1
[Técnics especialistes 3
Administratives 2
IAg. Policia Local, aux. adm. 1
Oficials especialistes 2
Cap de la USM - Neteja
Viaria
Encarregat 1
MANTENIMENT CIUTAT Sotsencarregat 1
NETEJA VIARIA Oficials
Oficials de segona
Operaris especialistes
Operaris
Encarregat 1
Sotsencarregat 1
Oficial especialista 1
MANTENIMENT CIUTAT |Oficials 25
USM Oficials de segona
Operaris especial.
Operaris
Conserge
[Técnics/ca migs/tja 1 2 1]
[Técnic auxiliar especial.
[Técnics/ques especial. 4 2
IAdministratives 2
Auxiliar técnic/ca 1 1
Auxiliars administratius/ves 1 3
TOTAL AMBIT SERVEIS VIARIS 59| 10 17 6 3 1 2 0 1 o
Cap Policia Local 1
Sotsinspector 1
POLICIA LOCAL Sergents 4
Caporals 10
Agents 69 12
DESPLEGAMENT PLANS [Técnica resp. Proteccié Civil 1
Auxiliar administratiu/va 1 1
UNITAT ADMINISTRATIVA |Auxiliars técnics/ques 2 4

Oficial 1

MANTENIMENT CIUTAT

W O [W [

= o [o [N

[y

VIA PUBLICA

TOTAL AMBIT POLICIA
LOCAL 4 5 O 0 79 13 5 o 1 O

Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

A l'area de Serveis a la Ciutat el 42,9%06 de les dones es concentra en la franja

salarial més baixa (cobren menys de 24.000 euros l'any) i el 40%6 se situa en la
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tercera franja (de 31.276 a 40.769 euros). Li segueixen les dones de la segona
franja (el 17,1%0). En els salaris més elevats (quarta i cinquena franja) no hi
trobem cap dona. Pel que fa als homes, gairebé la meitat (el 48%6) cobra de
31.276 a 40.769 euros (tercera franja) i el 36,8%6 cobra menys de 24.000

euros. | un 5,3%0 dels homes cobren més de 41.000 euros.

Per llocs de treball, tots els llocs de comandament estan ocupats per homes,
d’aqui el fet que en els salaris més elevats només hi trobem homes. En general,
no hi ha diferéncies de genere en els diferents llocs de treball, ja que pel
mateix lloc de treball la franja retributiva és la mateixa per dones i per
homes. Només en el cas del personal auxiliar técnic de I'ambit de Via Publica
trobem una diferéncia. De les dues persones que ocupen aquest lloc de
treball I’'home cobra de 26.313 a 30.467 euros i la dona cobra menys de
24.000 euros. No obstant aixd, segons dades del departament de Recursos
Humans, aquesta diferéncia es deu a que les funcions que tenen sén diferents i no

per rad de sexe.

143



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Contractacio i retribucio

Taula 4.14. Retribucions de I’area Economica i d’Organitzacio Interna

19.590 € 26.313 € 31.276 € 41.068 € 52.524 €
23.307 € 30.467 € 40.769 € 50.081 € 61.772 €

SERVEI LLOC DE TREBALL H|D|H| D|H|DJ|H|D|H|D
TOTA L'AREA  |Cap Area - Interventor

Cap Servei 1
Técnica especialista 1
IAuxiliar técnica 1
IAuxiliars administratives 2
Oficial 1
Cap servei Gestid 1

Compres, Cont. i
Serv. Grals.

Técnics/ques especialistes 2 2
Gestio Tributaria  |zgministratives 3
IAuxiliar administrativa 1
Técnica mitja 1

Recaptacio Técnics/ques especialistes 1] 2
Auxiliar técnic 1
Técnic superior 1
Técnigues especialistes
IAdministrativa 1
IAuxiliar administrativa 1
Cap Servei 1
Técnic superior 1
Recursos Humans [Técnics/ques migs/tges 1 2
Tecnics/ques especialistes 2 1
IAuxiliars administratius/ves 1 3
Cap Servei 1
Auxiliar administrativa 1
Cap Servei 1
OAC Técnics/ques especialistes 1 11
IAuxiliars administratius/ves 1 2
Cap Servei 1
Tecnologies de la [Técnics/ques migs/tges 3 1

Informacio. Técnics/ques especialistes 3 1
Auxiliars técnics 2
Técnic especialista 1

IAuxiliar administrativa 1
TOTAL AREA ECONOMICA | ORGANITZACIO
INTERNA

Intervencié

Estadistica i Padr6

Tresoreria

3 12 11 26 7
Font: Recursos Humans de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra

A l'area Econdmica i d’Organitzacié Interna el 56,5% de les dones i el
45,8%0 dels homes es concentra en la segona franja salarial (és a dir, cobren
entre 26.313 i de 30.467 euros l'any). Aixi, tant la majoria de dones com d’homes
se situa en aquesta franja. En les altres franges, pero, trobem més diferéncies.
Aixi, en el cas de les dones, la franja salarial en la que s’ubiquen més

treballadores després de la segona és la primera, és a dir, la de menor nivell
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retributiu (un 26,126 de les dones estan en aquesta franja). Aixi, un 82,6% de
les dones té un salari inferior a 31.000 euros. En el cas dels homes, en
canvi, la franja salarial en la que hi ha més treballadors després de la segona és la
tercera (un 29,2% dels homes d’aquesta area cobren entre 31.276 i 40.769
euros). | un 8,3% dels homes rep el salari més alt mentre no hi ha cap dona
en aguesta situacido. Si mirem les persones que cobren més de 41.000
euros (dues darrers franges) veiem com només un 4,3% de les dones rep

aquesta retribucié mentre aquest salari el perceben el 12,5 dels homes.

Per llocs de treball, el coordinador de I'area i el cap de gestié s6n homes i
son els que tenen el sou més elevat (en la franja salarial més elevada). Pel
que fa als i les caps de servei trobem algunes diferéncies. Hi ha 4 dones i un
home caps de servei perdo amb retribucions diferents. Aixi, el cap de servei de
tecnologies de la informacié (home) i les caps de servei de recursos humans i de
compres i contractacié se situen en la quarta franja salarial, perdo les caps de

servei d’estadistica i padré i de I'OAC se situen en la tercera.

Pel que fa al personal técnic especialista, on predominen les dones (22
dones i 9 homes) tothom té el mateix salari (segona franja salarial) excepte
un tecnic especialista (home) que cobra més i se situa en la tercera franja

salarial.

Finalment, en el personal auxiliar tecnic també trobem diferéncies entre els
homes i les dones. De les 4 persones, hi ha 3 homes i 1 dona. Tots els homes
cobren de 26.313 a 30.467 euros mentre la dona cobra menys de 24.000

euros.

Un cop analitzades les retribucions del personal de I'ajuntament de Vilanova i la
Geltru per arees i llocs de treball, cal fer algunes consideracions generals que cal

tenir en compte.

Per una banda, com hem avancat el I'anterior capitol, I'antiguitat de les persones
incideix tant en la retribucié com en la promocié interna, ja que s’utilitza com un
requeriment en el funcionariat de carrera i en el personal laboral com es preveu en

la Legislacié de I'ocupacié puablica. *

4 En I'Estatut Basic de ’Empleat Public (Llei 7/2007 ) s’estableix un minim de dos anys d’antiguitat per
a la promocio en el funcionariat de carrera i els trenis per cada tres anys de servei. En aquesta Llei
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D’altra banda, com hem comentat, les retribucions del personal municipal estan
formades per les retribucions basiques i les complementaries. Aquestes
retribucions complementaries tenen a veure amb la valoracié del lloc de treball
(tant el nivell com les condicions particulars de cada lloc de treball, a més de la
productivitat ). | per valorar realment si hi ha o no igualtat retributiva, s’hauria
d’analitzar a fons el sistema de valoracié dels llocs de treball, els elements que es
tenen en compte per incrementar els complements i si les feines habitualment
masculinitzades es valoren de manera diferent a les tradicionalment feminitzades i
si aquesta desigual valoracié esta o no justificada. Perque com déeiem al principi,
es tracta de promoure la mateixa remuneracié no només pel mateix lloc de treball

sind per un treball d’igual valor.

Respecte a aix0, cal dir també que a I'ajuntament de Vilanova i la Geltrd hi ha una
Comissié de seguiment de valoracié de llocs de treball que vetlla pel
manteniment i les futures actualitzacions de la relacié i valoracié6 de llocs de
treball. Un element que caldria tenir en compte també és que la composicié
d’aquesta comissié, com dels altres organismes laborals, sigui paritaria en quant

a la presencia de dones i homes.

també es preveu que el personal laboral tindra dret a la promocié professional mitjangant de I'Estatut
dels Treballadors/es i dels Convenis Col-lectius.
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4.3. PUNTS FORTS | PUNTS A MILLORAR

Punts forts:

IDistribucié de la plantilla segons tipus de contracte i jornada Iaboral|

e L’Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i funcionaries i el
Conveni col-lectiu de treball del personal laboral de 'ajuntament de Vilanova i
la Geltrd 2007-2010 promou l'estabilitat laboral i la reduccié de la temporalitat
per als seus treballadors i treballadores.

e L’ajuntament disposa de dades desagregades per sexe sobre el tipus de
contracte i la jornada laboral del seu personal.

e La proporcié de dones i homes que hi ha entre el personal fix és similar a la
proporcié de dones i homes que hi ha al conjunt de la plantilla, no havent
diferéncies de genere pel que fa al personal de caracter fix.

e La taxa de temporalitat, tant de dones com d’homes, és inferior a la del
conjunt de personal assalariat de Catalunya, especialment en les arees
d’Alcaldia, Ciutat Sostenible i Participacié, Serveis a la Ciutat i Economica i
d’Organitzaci6 Interna.

e A l'area de Serveis a la Ciutat i a I'area Econdmica i d’Organitzacié Interna la
taxa de temporalitat dels homes i les dones esta molt per sota de la que tenen
en el conjunt de I'ajuntament.

e En les arees Economica i d’Organitzacido Interna i de Serveis a la Ciutat, la
proporcid de dones i homes funcionaris/es o0 amb contracte indefinit respecte el
total de personal fix és molt similar a la seva representacio global a I'area, no
havent desigualtats significatives entre ambdods sexes.

e La taxa de parcialitat (sense comptabilitzar les reduccions de jornada, només
els horaris generals) de dones i homes a I'ajuntament de Vilanova i la Geltra és
molt similar (7,8% i 7,7%, respectivament) i esta molt per sota de la del
conjunt de treballadors i treballadores de Catalunya.

IRetribucions del personall

e Les dades sobre les retribucions del personal de I'ajuntament so6n publiques i
estan a l'abast de tots els treballadors i treballadores. En I’Acord del
Funcionariat i en el Conveni del personal laboral hi ha definides les retribucions
per llocs de treball i grups professionals.

e En l'area de Cohesié Social i Identitat els salaris mitjans de dones i homes
estan forca igualats. Elles cobren un 2% més que ells. A més a meés, en
aquesta mateixa area tant la majoria de dones com d’homes se situen en les
tres primeres franges salarials i no hi ha moltes diferéncies salarials entre
sexes.

e A les arees de Cohesié Social i ldentitat i Serveis a la Ciutat no hi ha
diferencies de génere significatives en quant a les retribucions en la majoria de
llocs de treball. Tampoc a l'area de Ciutat Sostenible i Participacié en el

147



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Contractacio i retribucio

personal técnic especialista ni en el personal administratiu.

Punts a millorar:
Distribucié de la plantilla segons tipus de contracte i jornada laboral

e En les persones amb contracte temporal la proporcié de dones és superior al
percentatge de dones que hi ha a la plantilla.

¢ Menys dones que homes sén funcionaries o indefinides. La taxa de temporalitat
de les dones (13,2%) és més elevada que la dels homes (11,7%).

e L’'area on hi ha més proporcié de dones, la de Cohesid Social i Identitat, és la
que té una major taxa de temporalitat, d’'un 22,1%. La taxa de temporalitat de
dones i homes és més elevada que la que es dona en el conjunt de
I'ajuntament, essent més elevada la masculina (18,4% per les dones i 26,7%
pels homes). Es necessari potenciar I'estabilitat d’ambdés sexes en aquesta
area.

e En l'area d’Alcaldia els homes presenten una taxa de temporalitat del 25%
mentre no hi ha cap dona amb contracte temporal. Per tant, s’hauria
d’incentivar Il'estabilitat entre els homes en aquesta area per garantir
condicions laborals igualitaries. En canvi, en l'area de Ciutat Sostenible i
Participacié s6n les dones les que tenen una temporalitat molt elevada en
relacié als homes i al global de I'ajuntament. La taxa de temporalitat és del
20% per elles i del 3,2% per ells. Cal, doncs, incrementar I'estabilitat de les
dones en aquesta area. En les arees de Serveis a la Ciutat la temporalitatat és
més elevada entre els homes i en I'area Econdmica i d’Organitzacié Interna ho
és entre les dones.

e En les arees d’Alcaldia, Ciutat Sostenible i Participacié i Cohesié Social i
Identitat la proporcié de dones i homes fixos i/o temporals no coincideix amb
els percentatges d’homes i dones que hi ha a la plantilla, amb la qual cosa hi
ha diferéncies per sexe, en uns casos per sobre i en altres per sota, de
sobrerepresentacié o subrepresentaci6 de dones i homes en el personal
temporal i/0 fix.

e En l'area de Serveis a la Ciutat, el pes dels homes amb contracte temporal
entre tot el personal temporal és molt superior a la seva representacio a l'area,
mentre que a l'area Economica i d’Organitzacié Interna sén les dones amb
contracte temporal les que suposen una proporcid més elevada respecte tot el
personal temporal del que representen al global de I'area.

e Si tenim en compte les reduccions de jornada per cura de familiars a I’hora
d’analitzar el treball a temps parcial, la taxa de parcialitat femenina és molt
més elevada que la masculina. Un 17,2% de les dones treballen a jornada
parcial front un 8,6% dels homes. A més a més, del total de persones que
treballen a temps parcial la proporcié de dones esta gairebé vint punts per
sobre del que representen en el total de la plantilla.
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Retribucions del personal

La majoria de dones de I'ajuntament s’ubiquen en la segona franja retributiva
(26.313 - 30.467 euros) mentre que la majoria d’homes ho fa en la tercera
(31.276 — 40.769 euros).

Els homes predominen en les franges salarials més elevades.

El salari brut mitja anual de les dones és un 5,2% (1.660,3 euros) inferior al
dels homes. En les arees d’Alcaldia, Ciutat Sostenible i Participaci6é i Econdomica
i d’Organitzacid Interna, les diferéncies salarials s6n molt més acusades. En
aquestes arees les dones cobren entre un 13,8% i un 23,5% menys que els
homes. | en I'area de Serveis a la Ciutat elles cobren un 6,2% menys que ells.

En gairebé totes les arees les dones se situen principalment en les franges
intermitges- baixes mentre que els homes se situen majoritariament en les
franges intermitges-altes. Elles ocupen la major part dels llocs de personal
administratiu amb salaris inferiors a 31.000 euros i els homes ocupen
majoritariament els llocs de comandament (coordinacions d’area i caps de
servei) amb els salaris més elevats.

A I'area de Ciutat Sostenible i Participacidé hi ha diferéncies salarials entre els
homes i les dones caps de servei. Totes les dones caps de servei se situen en
la quarta franja salarial, mentre que la majoria dels homes se situa en la
cinquena, la franja més elevada. Cap dona cap de servei cobra més de 52.000
euros mentre que 5 dels 7 homes caps de servei i/o0 coordinador de l'area si
cobren una retribucié que esta per sobre dels 52.000 euros. Entre el personal
técnic mig i superior també hi ha diferéncies salarials entre dones i homes.

A l'area Economica i d’Organitzacid Interna hi ha algunes diferencies salarials
entre dones i homes. Els i les caps de servei tenen retribucions diferents. Un
home i dues dones se situen en la quarta franja salarial pero la resta de dones
(2) tenen retribucions més baixes. Entre el personal tecnic especialista tothom
cobra el mateix excepte un home que cobra més. | en el personal técnic
auxiliar tots els homes se situen en la segona franja salarial i les dones en la
primera.

No disposem d’informaci6é sobre el sistema de valoracié dels llocs de treball i,
per tant, dels elements que condicionen els complements salarials de dones i
homes per saber si hi ha o no desigualtats de génere en la valoracié dels
diferents llocs de treball. Per garantir una politica retributiva igualitaria caldria
revisar en profunditat aquestes valoracions i els complements associats a cada
lloc de treball des de la perspectiva de genere.
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4.4. CONCLUSIONS GENERALS

O La proporcié de dones i homes que son fixos/es sén similars a les proporcions
de dones i homes que hi ha a I'ajuntament i, per tant, no hi ha diferéncies de
genere significatives. En canvi, entre les persones amb contracte temporal la
proporcié de dones és superior a la que hi ha al conjunt de la plantilla.
Tanmateix, la taxa de temporalitat de les dones que treballen a I'ajuntament

de Vilanova i la Geltri és més elevada (13,2%) que la dels homes (11,7%).

Q Per arees, l'area de Cohesi6é Social i ldentitat és la que té la taxa de
temporalitat més elevada, amb un 22,1% de personal amb contracte
temporal, essent la Unica que supera la taxa global de I'ajuntament.
Recordem que aquesta és també l'area que concentra el major percentatge
de dones, ja que gairebé la meitat de les dones de la plantilla s’'ubiquen en

aquesta area.

O A les arees de Ciutat Sostenible i Participacié i Cohesié Social i Identitat, les
dones tenen una taxa de temporalitat molt per sobre de la que tenen en el
global de I'ajuntament (del 20% i del 18,4% respectivament, quan la taxa de
temporalitat de les dones a tot el consistori és del 13,2%). En el cas dels
homes, és en les arees d’Alcaldia i Cohesio Social i Identitat on la seva taxa
de temporalitat és més elevada que en el conjunt dels homes de la plantilla
(del 25% i del 26,7%, respectivament, quan la temporalitat masculina de tot
I'ajuntament és d'un 11,7%). A la resta d’arees, la temporalitat de dones i

homes és més baixa que la general.

O L’Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i funcionaries i
el Conveni col-lectiu de treball del personal laboral de I'ajuntament de
Vilanova i la Geltrd 2007-2010 promou l'estabilitat laboral i la reducci6 de la

temporalitat per als seus treballadors i treballadores.

O La taxa de parcialitat de les dones i els homes a I'ajuntament de Vilanova i la
Geltra és molt similar (7,8% i 7,7%) i inferior a la del conjunt de treballadors
i treballadores de Catalunya. Pero si afegim les reduccions de jornada per

cura de familiars la situacié canvia. Aixi, tenint en compte aquestes
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situacions, el 17,2% de les dones treballen a temps parcial enfront del 8,6%

dels homes.

L’Acord Regulador del personal funcionari i el Conveni del personal laboral de
I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra recull les taules retributives per grup
professional i lloc de treball pero no sabem els criteris utilitzats per a la
valoracié dels llocs de treball i I'assignacié dels diferents complements.
S’haurien d’analitzar aquests criteris de valoracié per saber si hi ha o no

desigualtats de génere.

En termes generals, a I'ajuntament de Vilanova i la Geltra les dones cobren
menys que els homes. La majoria de dones s’'ubiquen en una franja salarial
més baixa que la majoria d’homes, elles se situen principalment en les
franges intermitges- baixes, mentre que ells s’ubiquen majoritariament en les
intermitges- altes i predominen en les més elevades. A més a més, salari brut
mitja anual de les dones és inferior al dels homes (un 5,2% en el conjunt de

I'ajuntament i fins a un 23,5% en l'area d’Alcaldia).

Hi ha algunes arees com les de Cohesié Cohesi6 Social i Identitat i Serveis a
la Ciutat on no hi ha diferéncies de génere significatives en quant a les
retribucions en la majoria de llocs de treball. En canvi, en altres com Ciutat
Sostenible i Participacid o I'area Economica i d’Organitzacié Interna en les
quals hi ha diferéncies salarials entre els homes i les dones caps de servei (els
homes caps de servei cobren, en general, més que les dones a ambdues
arees), el personal tecnic especialista i el personal tecnic auxiliar (on els
homes cobren més que les dones a l'area Economica) o entre el personal

técnic mig i superior I'area de Ciutat Sostenible.

Cal aclarir, per acabar, que és evident que les diferéncies o desigualtats que
hem detectat en les condicions laborals (jornada i contracte) i en les
retribucions del personal de l'ajuntament no constitueixen, en la nostra
opinid, discriminacions directes i conscients, siné que s6n desigualtats
derivades de la tradicional divisié sexual del treball (influeix per exemple en la
major parcialitat de les dones), de la segregacié ocupacional existent (que ja
hem vist al capitol anterior) i d’'un major reconeixement i valoracié social dels
treballs i feines que majoritariament desenvolupen els homes aixi com de les

habilitats i destreses vinculades al mén masculi.
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5. SELECCIO, FORMACIO 1 PROMOCIO
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5.1. INTRODUCCIO

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes estableix, en I'article 5 del Titol primer, que el principi d’igualtat de tracte
i d’oportunitats entre dones i homes es garantira en l'accés a l'ocupacié, en la
formacio professional i en la promocié professional a més de, com ja hem vist, en

les condicions laborals i retributives.

Més endavant, en el Titol V, es fa referéncia al principi d’igualtat a I'ocupacio
publica i estableix com a criteris d’actuacié de les administracions publiques de
garantir condicions d’igualtat efectiva entre dones i homes en I'accés a I'ocupacié
publica i en el desenvolupament de la carrera professional. També hauran de
promoure la formacié en igualtat, tant en I'accés a I'ocupacié publica com al llarg
de la carrera professional, aixi com promoure la preséncia equilibrada de dones i

homes en els drgans de selecci6 i valoraci6.

El desenvolupament de les persones en I'organitzacid, doncs, tant pel que fa a la
seva seleccié com a la seva promocio i formacié, és un element cabdal a tenir en
compte en els plans d’igualtat. La diagnosi d’aquests elements pretén valorar que
es compleix el principi d’igualtat d’oportunitats en totes les etapes del procés de
seleccio, tant externa com interna (promocio), valorar com es potencia i fomenta
la promocié de les dones a carrecs de responsabilitat en la mateixa mesura que
els homes i valorar com es garanteix la igualtat en I'accés a la formaci6, per tal
de promoure el desenvolupament professional i la millora de les competéncies de

tot el personal, tan homes com dones.
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5.2. ANALISI DE LA SELECCIO, LA FORMACIO 1 LA PROMOCIO A

L’AJUNTAMENT DE VILANOVA | LA GELTRU

5.2.1. ACCES | SELECCIO DE PERSONAL

“Les politiques d’ocupacié publica de I'ajuntament de Vilanova i la Geltrd, en tots
els seus aspectes de seleccié de personal, provisié de llocs de treball i carrera
administrativa, han d’estar regides pels principis de meérit, capacitat, igualtat i
publicitat, com a garantia d’accés i de promocié a la funcié publica. La selecci6 es
fara de conformitat amb les normes legals que resultin d’aplicacié i sera
I'administracié qui fixara els perfils i caracteristiques del lloc o plaga a ocupar.
Conjuntament amb la comissié de bases, es consensuaran quins processos o
proves s’han d’efectuar, per analitzar i comprovar que les capacitats i
caracteristiques de les persones aspirants s’ajustin als perfils predeterminats. La
composici6 i els criteris dels tribunals qualificadors es regiran segons la legislacié

vigent”.

L’Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i el Conveni
col-lectiu de treball del personal laboral de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltru

defineixen aixi el procediment d’accés i seleccid del seu personal.

I més concretament, el protocol de selecci6 de personal esta recollit a les Bases
generals dels processos selectius per a l'accés a les places vacants de
I'ajuntament de Vilanova i la Geltri. A banda d’aix0, cada procés selectiu té les

seves propies bases especifiques d’acord al lloc de treball a cobrir.

Aixi, el sistema de selecci6 es determina en les bases especifiques de cada
convocatoria, tot i que preferentment el sistema de seleccié sera el de concurs
oposicio. De fet, de la informacié que hem extret de la pagina web municipal
sobre els processos de seleccié duts a terme, podem dir que la majoria de llocs

de treball s’han cobert mitjancant el procediment de concurs oposicio lliure.

Per eradicar algunes tendéncies existents en les vies d’accés i promocié que
propicien la discriminacid, és necessari que es vigilin els obstacles que es troben
en els processos i eines de seleccié i promocié esmentades. Hi ha alguns

elements que cal tenir en compte perquée poden esdevenir factors discriminatoris
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per a les dones. Son factors que solen estar imbricats i quedar ocults en les

diverses fases del procés de selecci6 i de promocio, per exemple:!

e Quan en les entrevistes, a les dones els hi fan preguntes relacionades amb
I'estat civil, casament, embaras i maternitat. Aquesta tendéncia pressuposa
que aquestes situacions poden influir en la productivitat, per exemple en
possibles baixes per embaras, per cura de nadons i per altres responsabilitats

relacionades amb la maternitat i el treball familiar- domestic.

e Quan s’identifiqguen determinades professions, oficis o perfils professionals
com femenins o masculins. Per exemple, en les convocatories quan
s’utilitza només el masculi (ped, jardiner, enginyer, arquitecte...) o el femeni
(treballadora familiar, educadora...). Per contra, els perfils professionals

s’han de definir sense cap connotacié masculina o femenina.

e Quan s’esgrimeixen arguments com que la feina no la poden fer les dones, o
que s’han de fer noves instal-lacions com lavabos i vestidors per dones i
homes si accedeixen dones. Aquest prejudici encara persisteix malgrat que
moltes activitats s’han tornat automatiques gracies als avencos de la

tecnologia i no requereixen d’especials condicions fisiques.

¢ Quan es demanen molts anys d’experiéncia, aix0 esdevé un obstacle per
moltes dones que, una vegada acabada la crianca dels seus fills i filles volen

tornar a la feina, pero han perdut molts anys d’experiéncia laboral.

e Quan no es valora com a experiéncia professional la dedicacié de les dones a

les tasques familiars i domeéstiques i de voluntariat.
e Quan es fa Gs de tests que sovint estan basats en aptituds i barems que els

homes han desenvolupat més i que juguen doncs a favor del sexe masculi i

en detriment de les dones.

Definici6 del lloc de treball i del perfil professional

Per garantir la igualtat efectiva entre dones i homes en I'accés a un lloc de treball

és necessari que en la definicid del lloc de treball i perfil professional no hi hagi

1 Guia para un proceso de seleccion no discriminatoria. Emakunde/ Instituto Vasco de la Mujer. 2004.
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connotacions que determinin si el lloc de treball i el perfil professional adient son
masculins o femenins. Tampoc s’han d’introduir criteris de seleccid6 com
formacions, requeriments o exigéencies que excedeixin la feina a desenvolupar. A
meés a més, per a que dones i homes tinguin les mateixes opcions, s’haurien de
tenir en compte en el perfil habilitats i coneixements adquirits en el treball
familiar- domestic i el voluntariat que tinguin a veure amb el lloc de treball a
desenvolupar. D’aquesta manera tenen el mateix valor les habilitats i

I'experiéncia professionals del treball remunerat i del treball familiar i domeéstic.

En el cas de l'ajuntament de Vilanova i la Geltri podem dir que, malgrat
s’intenta adequar el llenguatge en les convocatories i en la definicié del
lloc de treball per evitar que sigui sexista, en molts casos hi ha sexisme
en el llenguatge de les convocatories, algunes vegades en el primer nivell
(nom del lloc de treball a cobrir) perd sobretot en el contingut de les bases
especifiques. Aixi, per exemple, es parla de la ‘provisié de 4 places d’auxiliar

administratiu’ o de ‘tecnic mitja de medi ambient’, entre d’altres.
Pel que fa a la valoraci6é del curriculum o de merits, no tenim constancia
gue en cap cas s’hagi valorat I’experiéncia derivada del treball familiar-

domestic i/o de voluntariat en la seleccio de personal.

Convocatoria

Pel que fa a la convocatoria, per tal de garantir una veritable igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, cal assegurar que els canals o mitjans de la
convocatoria arribin a tothom i que siguin accessibles i consultats tant per homes
com per dones, aixi com, com ja hem avancat, utilitzar un llenguatge i una
imatge no discriminatoris, per exemple, no fent mencié de les professions i oficis
nomeés en masculi o en només en femeni. Com hem dit, en les convocatories
d’ofertes de treball de I'ajuntament de Vilanova i la Geltru es percep la
voluntat d’evitar I'Us sexista del llenguatge, ja que hi ha molts llocs on
s’utilitzen termes que inclouen a ambdds sexes, pero en altres ocasions
encara persisteix un Us masculi del llenguatge en les convocatories i
bases especifiques per a la provisié6 de llocs de treball. En els grups de
discussi6 duts a terme amb comandaments i representants dels treballadors i
treballadores es va parlar de la necessitat de revisar el llenguatge de les

convocatories i garantir que no sigui sexista tot i que, en general, es
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considera que les convocatories estan ben fetes des del punt de vista del

llenguatge i des de la perspectiva de genere.

Pel que fa als canals de difusié que s’utilitzen, les bases de les convocatories
lliures es publiquen integrament a la pagina web de I'ajuntament i al
BOP, aixi com un extracte al DOGC on es diu que les bases estan publicades
integrament als altres dos llocs. En canvi, les convocatories de promocio
interna es publiquen al blog del departament de Recursos Humans de la

intranet municipal, aixi com un extracte al DOGC.

Fulls de sol-licitud

Pel que fa al model de sol-licitud o questionari per presentar-se al procés de
seleccidé és important, per evitar un tracte discriminatori, que no s’introdueixin
preguntes relacionades amb I'estat civil, el casament i les responsabilitats
familiars. A I'ajuntament de Vilanova i la Geltrd, el questionari o instancia de

sol-licitud no inclou preguntes d’aquest tipus.

Proves selectives

En la selecci6 de personal habitualment s’utilitzen diverses estratégies i
técniques. Els instruments més habituals sén els tests i examens de
coneixements, les proves professionals, els tests psicotécnics, les proves
mediques i les entrevistes. Totes aquestes eines tenen com a finalitat comuna
detectar coneixements, habilitats i competéncies en les persones idonies per

ocupar un lloc de treball determinat.

Les proves selectives que es realitzin per cobrir un lloc de treball determinat han
d’estar sempre relacionades amb el perfil requerit i les competéncies necessaries.
I no és convenient utilitzar només tests, sind també proves practiques o de
simulacio, ja que aquestes Ultimes tenen I'avantatge de mostrar en una situacio

real i quotidiana les aptituds del candidat o candidata.
A I'ajuntament de Vilanova i la Geltrd, les bases generals dels processos selectius

estableixen que el procediment de seleccid haura de vetllar especialment

per tal que les proves a superar tinguin connexié amb I’adequacid al
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desenvolupament de les tasques dels llocs de treball convocats, incloent-

se, en el seu cas, les proves practiques que siguin necessaries.

De l'analisi que hem fet de tots els processos selectius que ja estan tancats

publicats a la pagina web municipal podem dir el segiient:

En la fase d’oposicié, normalment es fan exercicis tipus test per determinar els
coneixements generals sobre dret constitucional i administratiu, questionaris per
valorar els coneixements de cultura general o tests psicotécnics. Pero també es
fan exercicis practics relacionats amb el lloc de treball (dofimatica i
mecanografia, resolucié d'un cas practic relacionat amb les funcions del lloc de
treball, per a l'avaluaci6 de les competéncies professionals requerides per a
I'optim desenvolupament de les funcions propies del lloc de treball, etc.).
Finalment, es realitzen proves per valorar els coneixements especifics sobre
I'ambit de treball (desenvolupament d'un tema o presentacié d’'un projecte o
treball), aixi com proves de coneixement de la llengua, d’aptitud fisica (per a la
policia local). En molts casos, també es fa una entrevista personal i/o una
valoracié del curriculum, tot i que normalment la valoracié del curriculum ve
determinada en la fase de concurs, on es valoren els meérits i, per tant, de
manera indirecta el curriculum (experiéncia professional, titulacions,

coneixements d’idiomes, etc.).

En qualsevol cas, si es fa valoracié del curriculum aquesta s’ha de centrar en
continguts relacionats amb els requeriments del lloc de treball o perfil
professional i no tenir en compte altres aspectes com l'edat, el sexe, el pais

d’origen, etc.

Pel que fa a les entrevistes, a més de no introduir preguntes relacionades amb la
vida personal i familiar, és important que hi participin dones i homes per
equilibrar les valoracions que es fan entorn les habilitats del candidat o la
candidata, i persones tant de recursos humans com de I'area on la persona s’hagi

d’incorporar.
Malauradament, no disposem d’informacio relativa al tipus d’entrevistes i

valoracions dels curriculums dels processos de selecci6 on s’han utilitzat

aquestes técniques.
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En la fase de concurs, es valoren els meérits dels i les aspirants. Normalment els
elements que puntuen sén el fet d’haver treballat al propi ajuntament o a altres
administracions publiques, tenir experiéncia professional (en I'ambit public o
privat) en I'ambit de treball del lloc a ocupar, haver aprovat altres processos de
seleccidé municipals, haver fet cursos de formacio relacionats amb les funcions del
lloc de treball, els coneixements d’idiomes o les titulacions academiques per

sobre de les requerides.

Organs de selecci6 / tribunals qualificadors

La valoracié de les proves realitzades per les persones aspirants a cobrir un lloc
de treball, aixi com la valoracié dels meérits o del curriculum, les entrevistes
personals i la resta de proves de seleccié les duu a terme un tribunal qualificador
constituit per un nombre senar de membres, no inferior a tres, amb les persones
suplents corresponents. En la composicié dels tribunals, tal i com s’especifica
a les bases generals dels processos selectius de l'ajuntament, es vetllara pel
compliment del principi d’'imparcialitat i de professionalitat de les persones
membres, perqué la meitat més un/a de les persones que formen part tingui la
titulacié adequada als diversos coneixements que s’exigeixen a les proves i
perqué totes les persones vocals tinguin una titulacié académica igual o superior
a I'exigida als i les aspirants. Es tendira, també, a la paritat entre home i

dona.

Grafic 5.1. Membres dels tribunals qualificadors per sexe.

44%

56%

OHOMES EDONES

Com veiem en el grafic anterior, del total de membres de tots els tribunals
qualificadors de les convocatories publicades a la pagina web municipal
(relatives als processos selectius des del febrer de 2009 a juny del 2010), el
56%06 s6n homes i el 4496 s6n dones. Per tant, a nivell global, hi ha paritat

en la composicio dels tribunals de qualificacio.
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Grafic 5.2. Tribunals qualificadors segons si s6n o no paritaris

43%

57%
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OTRIBUNALS NO PARITARIS

Si analitzem la composicié de cada un dels tribunals qualificadors dels que tenim
informaci6, veiem com més de la meitat dels tribunals que s’han constituit
han estat paritaris (13 dels 23 tribunals analitzats) pero encara hi ha un 43%b6

(10 tribunals) que no complien la paritat entre dones i homes.
Pel que fa a les presidéncies dels tribunals qualificadors, les dones soén
majoria en aquest carrec titular. El 65,2%0 dels tribunals analitzats han estat

presidits per una dona i el 34,8%6 els ha presidit un home.

Persones aspirants i guanyadores del lloc de treball

A continuacié analitzarem el perfil per sexe de les persones que s’han presentat
als diferents processos selectius de I'ajuntament de Vilanova i la Geltrd aixi com
de les persones que han obtingut el lloc de treball. Igual que en I'analisi dels
tribunals qualificadors, les dades que mostrarem han estat obtingudes de la
pagina web municipal i corresponen als processos duts a terme entre febrer del
2009 i juny de 2010.

Taula 5.1. Aspirants i guanyadors/es dels processos selectius de I'ajuntament de

Vilanova i la Geltru per sexe

O D REB A ASPIRA A ADOR
DONES| % |HOMES| % |TOTAL|DONES| % |HOMES| % |TOTAL

IAUXILIAR
IADMINISTRATIU/VA W3l 84,8% 27| 15,2% 178 4| 100,0% 0 0,0%
IAGENT INTERI
POLICIA LOCAL 51| 19,5% 210, 80,5% 261 4| 33,3% 8 66,7%
IAUXILIAR TECNIC/A
POLICIA LOCAL ¥ 64,6% 46| 35,4% 130 5 83,3% 1 16,7%
TECNIC/A
MITJA/ANA MEDI
IAMBIENT 8 % 3 27,3% 11 1| 100,0% 0 0,0%
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TECNIC/A

MITJA/ANA

CULTURA 3 42,9% 7 1| 100,0% o 0,0%

TECNIC/A

MITJA/ANA XARXA

HABITATGE SOCIAL 3 9,7% 31 1| 100,0% o 0,0%

TAE - LLETRAT/DA 3 33,3% 9 o 0,0% o 0,0%

TECNIC/A

SUPERIOR

RECURSOS

HUMANS 7| 77,8% 2| 22,2% 9 0 0,0% 1] 100,0%

PROFESSOR/A

SAXOFON 0 0,0% 10| 100,0% 10 0 0,0% 1| 100,0%

PROFESSOR/A

PIANO 1| 25,0% 3 75,0% 4 1] 100,0% 0 0,0%

IAGENT POLICIA

LOCAL 63 17,9% 289 82,1% 352 4 44,4% 5 55,6%

TECNICS

AUXILIARS

CONVIVENCIA 44 72,1% 17| 27,9% 61 2| 50,0% 2| 50,0%

TECNIC/A GRAU

MIG CONVIVENCIA plel 93,5% 2l 6,5% 31 1| 100,0% 0 0,0%

TECNIC/A AUXILIAR

TEATRE 0 0 0,0% 1| 100,0%

CONSERGE 24| 22,2% 84| 77,8% 108 0o 0,0% 1| 100,0%

IAGENTS INTERINS

POLICIA LOCAL 45| 16,2% 233| 83,8% 278 1 11,1% 8 88,9%

PROFESSOR/A

PIANO-

REPERTORISTA 5 71,4% 2| 28,6% 7 0 0,0% 1] 100,0%

PROFESSOR/A

ARPA 0 0,0% 1| 100,0% 1 0 0,0% 1| 100,0%

PROFESSOR/A

TROMPA 2| 33,3% 4 66,7% 6 0 0,0% 1] 100,0%

PROFESSOR/A

PERCUSSIO 0 0,0% 2| 100,0% 2 o 0,0% o 0,0%

PROFESSOR/A

FLAUTA DE BEC 0 0,0% 1| 100,0% 1 0 0,0% 1| 100,0%

PROFESSOR/A

FLAUTA

TRAVESSERA 5 66,7% 3 33,3% 9 1| 100,0% o 0,0%

PROFESSOR/A

ESCOLA

MUNICIPAL D'ART 1 33,3% 2| 66,7% 3 0o 0,0% 2| 100,0%

PROFESSOR/A

LLENGUATGE

MUSICAL yi 66,7% 1 33,3% 3 1| 100,0% o 0,0%

PROFESSOR/A

VIOLONCEL % 80,0% 1 20,0% 5 1| 100,0% o 0,0%

PROFESSOR/A

VIOLI 2| 33,3% 4 66,7% 6 0 0,0% 1| 100,0%
62,8% 1523 28  44,4%

Com veiem a la taula anterior, en el total de processos selectius s’han presentat

més homes que dones. Aixi, del conjunt de candidats i candidates el 62,8%0

han estat homes i el 37,2% dones. També en el conjunt de persones que han

guanyat els processos selectius i han accedit al lloc de treball ofert hi ha més

homes que dones, pero hi ha menys diferéncia. Aixi, del total de persones que
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han accedit a un lloc de treball en aquests processos el 55,6% han estat
homes i el 44,4% dones. Aixi, en termes generals, podem dir que les dones,
malgrat ser minoria entre els i les aspirants, obtenen millors resultats que

ells perque s’incrementa la seva representacio entre les persones seleccionades.

D’altra banda, cal dir que en la majoria de processos selectius coincideix el
sexe meés representat entre els i les aspirants amb el sexe més
representat (o Unic representat) entre les persones guanyadores. Es a dir,
per exemple, si en el procés selectiu d’agents de policia local la majoria de la
gent que s’ha presentat han estat homes, també la majoria de les persones
seleccionades han estat homes i a I'inrevés. Només hi ha 4 processos selectius
dels que hem analitzat en que aixd no és aixi. Es el cas dels processos per cobrir
el llocs de técnic/a de recursos humans, personal técnic auxiliar de convivencia i
professorat de piano o piano- repertorista. En tres dels quatre processos, la
majoria de candidates eren dones perd en canvi, el guanyador ha estat un home
en dos d’ells (técnic de recursos humans i professor de piano-repertorista) i en
I'altre la meitat dels llocs de treball han estat per a dones i la meitat per a
homes. En el quart cas, el procés pel lloc de professor/a de piano, la majoria de

candidats eren homes i la guanyadora ha estat una dona.

Finalment, cal dir que tal i com hem vist al tercer capitol, es manté la
segregacié horitzontal, ja que als llocs de treball tradicionalment
masculinitzats s’hi presenten més homes (és el cas dels processos per cobrir
llocs d’agents de la policia local, de conserge, etc.) i als llocs de treball
feminitzats s’hi presenten més dones (com el personal auxiliar administratiu
o personal técnic d'arees com medi ambient, cultura, convivéncia, recursos
humans, etc.). Aquesta és una tendéncia que també s’ha detectat i manifestat als
grups de discussio realitzats. Segons algunes persones participants en els grups
la segregacié en l'accés als llocs de treball ve marcada per la propia societat (i
per la socialitzacié que rebem doncs), que estableix limits als homes i les dones.
Per exemple, es fa referéncia a que segons quines proves les superen més
facilment els homes que les dones i al revés (pel tipus de feines i habilitats que
s’inculgquen més a unes i altres) o que hi ha professions a les que les dones no es
presenten tant (com conserges, policia...) i altres a les que no es presenten
gairebé homes (com personal administratiu), perqué sembla que no soén

professions femenines o masculines.
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Per trencar aquestes tendencies de génere seria necessari doncs promoure
algun tipus d’accié per promoure l'accés i la seleccié de dones i homes en
els llocs de treball on tenen una escassa representaci6. Des dels grups de
discussid s’ha remarcat la importancia de la seleccié en aquest sentit i d’analitzar
les condicions de treball dels llocs on no hi ha dones, ja que es percep que a
moltes dones no els interessen segons quins llocs de treball per les condicions
laborals que tenen (horaris i carregues de treball, masclisme i rebuig cap a les

dones, etc.).
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5.2.2. PROMOCIO INTERNA

A I'ajuntament de Vilanova i la Geltrd, s’utilitza sempre el sistema de promocio
interna tant per l'accés a llocs de treball com a places de la plantilla, excepte en
casos excepcionals. A més, es vetlla per I'ampliaci6 de jornada d’aquelles

persones que ja treballen a I'ajuntament en jornada parcial.

Segons diu I'Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i el
Conveni col-lectiu de treball del personal laboral, els treballadors/es tenen el dret
a optar a les possibilitats d’anar progressant en el seu desenvolupament
professional. Per aix0 s’estableix la necessitat d’'impulsar sistemes que potenciin
el creixement professional del funcionariat, com a element clau relacionat amb la

seva satisfaccio i motivacio i, per tant, amb el rendiment i la productivitat.

L’Ajuntament dona preferéncia al personal fix de plantilla per a cobrir les
possibles vacants de llocs de treball digual o superior categoria que es
produeixen (promocions horitzontals i verticals). Aixi doncs, en primer lloc

s’ofereixen al personal de plantilla fix amb capacitacié per a ocupar-la.

El sistema de convocatoria i/o publicacié de la necessitat de provisié de llocs de
treball es fa a través del portal d’intranet (amb un espai especific d’ofertes de
treball per aquesta finalitat) i als taulers d’anuncis dels diferents departaments
per part dels responsables en materia de personal, per garantir que tothom en té

coneixement en cas que no es disposi d’accés a la intranet.

Aixi doncs, segons el sistema de convocatoria i publicitat, homes i dones tenen,
en principi, les mateixes possibilitats de promocionar professionalment a

I'ajuntament.
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Grafic 5.3. Promocions internes per sexe

OHOMES
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En la grafica anterior podem veure les promocions internes que hi ha hagut a

I'ajuntament de Vilanova i la Geltrd durant I'any 2009. De les cinc promocions
que s’han fet, només una dona ha estat promocionada mentre ho han estat
quatre homes. Aixi doncs, el 80%b de les persones promocionades han estat

homes i el 2096 dones.

Cal dir que en els grups de discussio realitzats es va destacar com un aspecte
negatiu per a les dones el fet que les promocions internes es facin d’acord
a criteris de dedicacio al lloc de treball i no amb proves selectives de
coneixements i habilitats (tipus examen), ja que es considera que els
homes poden dedicar totes les hores del dia a la seva carrera
professional, mentre que les dones segueixen portant el pes de les
responsabilitats familiars i tenen menys disponibilitat. També s’ha fet
referéencia a que un cop presentats els meérits si et fan una entrevista per
promocionar, aquesta prova selectiva és molt subjectiva i no garanteix la
igualtat, ja que depeén del criteri de I'entrevistador/a (d’aqui la importancia que
a les entrevistes participin homes i dones, per evitar que en arees

masculinitzades només entrevistin homes i al revés).

Es necessari tenir en compte alguns criteris o recomanacions que ens ajudaran a
prevenir la discriminacié de genere en els sistemes de promocié interna i a
promoure la igualtat entre dones i homes a la promocié professional, com els

seguents:
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e Promocionar dones en departaments masculinitzats, per superar la

segregacio horitzontal.

e Promocionar dones en llocs de responsabilitat, per trencar el sostre de vidre i

la segregacio vertical.

e Vigilar els criteris que s’utilitzen en la promocié de personal, ja que hi ha
elements que afecten especialment les dones, com per exemple I’'exigéncia
de disponibilitat horaria i per desplacaments geografics que son dificils de
compaginar amb les responsabilitats familiars que habitualment tenen les

dones.

e Revisar el nombre de dones i homes que han promocionat per evitar que la
tendéncia sigui sempre la mateixa i que el nombre de dones promocionades

sigui sempre menor al nombre d’homes promocionats.

Un altre element a tenir en compte, i que ha estat comentat en els grups de
discussio, és que la informacié sobre les promocions internes, com també
de les formacions que poden contribuir a la promocio, arribi a totes les
persones treballadores, especialment a les persones que es troben de
baixa i/o excedéncia per maternitat o cura d’infants o d’altres familiars
dependents. Aix0 és important per evitar que les responsabilitats familiars
siguin un fre o un obstacle per a la promocid professional i que s’incrementin les

desigualtats entre dones i homes en I'ambit laboral.

5.2.3. FORMACIO DEL PERSONAL

Des de la perspectiva de genere, la formacié i la promocié de les dones en I'ambit
laboral és encara una assignatura pendent que es manifesta en els baixos
percentatges de dones en carrecs directius o de responsabilitat (com hem vist

que passa a I'ajuntament de Vilanova i la Geltra).

Un factor que incideix en la promoci6 i que afecta especialment les dones és la
manca de temps per fer formacio i reciclatge i aixi poder accedir a promocions
que millorin la seva situacio laboral i professional. Malauradament, les dones
dificilment poden dedicar temps a la seva formacid, sobretot quan aquesta es fa
fora de I’horari laboral perqué afecta a la seva conciliacié familiar i laboral. Es per

aixd que una politica de formacidé que pugui afavorir I'assisténcia del personal a
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les accions formatives, també de les dones, és la planificaci6é de les accions de
formacié dins I’horari habitual de treball. Cal dir que algunes persones
participants als grups de discussi6 van manifestar que aix0 no sempre es
compleix i que en algun cas s’ha denegat fer la formacié en horari

laboral.

A I'ajuntament de Vilanova i la Geltru, la formacié professional es contempla com
un dret basic dels empleats publics que ha de facilitar el seu desenvolupament
professional i personal, perd també com un deure que contribueix al compliment

de prestacid d’uns serveis publics en evoluci6 i de qualitat.

Els objectius principals de la formaci6 sé6n el de desenvolupament de les
capacitats professionals per tal de dur a terme eficagment les funcions propies
del lloc de treball i la millora de les competéncies dels empleats publics de
I'administraci6 amb la finalitat d’augmentar el seu potencial professional i,
conseqientment, incrementar-ne les possibilitats de promocié vertical i

horitzontal.

L’Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i el Conveni
col-lectiu de treball del personal laboral estableixen que I’Ajuntament garantira
per a tot el personal de I'administracié una formaci6 teorica i practica permanent,
en especial per a aquells que desenvolupen feines especifiques i especials.
Aquesta formacié professional s’articula a través del Pla de Formacié Municipal
del personal de I'Ajuntament (actualment esta en vigor el Pla de Formacio
Municipal 2009-2011). Com a minim, el personal municipal realitzara 30 hores de
formacié durant els dos anys que dura el pla de formaci6. Com a criteri
general, sempre que la proposta formativa concreta i les necessitats del servei
ho permetin, la formacidé es desenvolupara dintre de I’horari laboral. En el
cas que existeixi una incompatibilitat manifesta per realitzar la formacié durant
I’horari laboral, la Comissié Paritaria acordara les mesures adients per tal de
compensar el temps emprat pels empleats publics en formar-se. A més a més, es
diu que la Comissi6 ha de vetllar per a qué s’habilitin espais de formacio
presencial i no presencial alternatius (e-learning) per a aquells empleats publics o
col-lectius de empleats publics que per raons: d’horari, de tornicitat, de servei,
d’especificitat de la feina, de conciliacié laboral- familiar no puguin participar de

les activitats formatives plantejades.
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Pel que fa a la informacio i difusioé de les accions formatives, malgrat que hi
ha el pla de formacié del que tothom en principi en té coneixement, des dels
grups de discussid s’ha manifestat la necessitat d’ampliar la difusio de la
formacio, especialment en els diferents departaments per part dels i les caps

corresponents.

Grafic 5.4. Assistencia a cursos de formacio per sexe (any 2009)

45%

B DONES
O HOMES

55%

L’any 2009 Com veiem en el grafic anterior, si mirem el nombre de cursos de
formacioé que han fet els treballadors i treballadores de I'ajuntament, hi ha més
homes que dones que han participat en algun curs de formaci6é (253

homes i 203 dones).

Taula 5.2. Hores de formacid per sexe (any 2009)

Persones/cursos Hores %

En canvi, si mirem el nombre d’hores de formacié que han fet unes i altres,
veiem que el nombre d’hores fetes per dones és més elevat al nombre
d’hores formatives que han fet els homes (6.486 els homes i 8227 les
doneas). La mitja d’hores de curs per sexe és de 40,5 hores per les dones i de

25,6 per als homes, essent la mitja global de 32,3 hores.
Pero cal dir que en ambdés casos, tant pel que fa als cursos realitzats com a les

hores de formaci6, es compleix la paritat, ja que cap dels dos sexes supera el

60% en cap cas.
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5.3. PUNTS FORTS I PUNTS A MILLORAR

Punts forts:

| Seleccié |

e L’Acord regulador de les condicions de treball del personal funcionari i el
Conveni col-lectiu de treball del personal laboral estableixen que les
politiques d’ocupaci6 publica de I'ajuntament de Vilanova i la Geltru,
en tots els seus aspectes de seleccid de personal, provisio de llocs de treball i
carrera administrativa han d’estar regides pels principis de meérit,
capacitat, igualtat i publicitat. El procés selectiu més habitual és el de
concurs oposicié lliure, on es valoren tant els coneixements i capacitats a
través de proves teoriques i practiques, com els meérits i I’experiéncia
professional.

e En les convocatories de places a cobrir es percep un intent d’evitar el
sexisme en el llenguatge, ja que en algunes ocasions s’utilitzen termes que
inclouen a ambdoés sexes en les denominacions dels llocs de treball.

e Els fulls de sol-licitud per participar en un procés selectiu a I'ajuntament de
Vilanova i la Geltrd no inclou preguntes relacionades amb I’estat civil o
les responsabilitats familiars de les persones candidates.

e Les bases generals dels processos selectius de I'ajuntament de Vilanova i la
Geltra estableixen que el procediment de selecci6 haura de vetllar
especialment per tal que les proves a superar tinguin connexié amb
I'adequacié al desenvolupament de les tasques del lloc de treball
convocats, incloent proves practiques. Es important que no s’incloguin
proves que excedeixin de les funcions a desenvolupar i dels coneixements
necessaris pel lloc de treball, aixi com que s’incloguin proves teoriques i
practiques.

e Les bases generals dels processos selectius de I'ajuntament de Vilanova i la
Geltra diu que en la composicio dels tribunals qualificadors es tendira a
la paritat entre home i dona. A nivell general, aixd s’ha complert en els
processos realitzats des de febrer de 2009 a juny de 2010, ja que el 56%b
dels membres dels tribunals han estat homes i el 44% dones. A més,
més de la meitat dels tribunals constituits han estat paritaris.

¢ Del total de persones que han accedit a un lloc de treball a I'ajuntament
de Vilanova i la Geltra entre febrer de 2009 i juny del 2010, el 55,626 han
estat homes i el 44,4% dones. Aixi doncs, malgrat que hi ha més homes
que dones, hi ha paritat en I’accés, ja que cap dels dos sexes sobrepassa el
60% de les persones guanyadores. Les dones, malgrat ser minoria entre els i
les aspirants, obtenen millors resultats que ells ja que augmenta la seva
representacio entre les persones seleccionades respecte les candidates.

e En la majoria de processos selectius coincideix el sexe més representat en les
persones aspirants al lloc de treball amb el sexe més representat entre les
persones que obtenen el lloc.

e En les entrevistes dels processos selectius es recull informacié dels candidats i
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candidates en relacié al seu curriculum formatiu i laboral i es pretén copsar
les competéncies professionals i si aquestes s’ajusten o no al perfil
competencial requerit pel lloc de treball. En cap cas es té en compte I’edat, el
sexe o0 el pais d'origen per procedir a la seva selecci6 o no i tampoc es
formulen preguntes de I'ambit personal privat.

| Promocid |

e A priori, el sistema de convocatoria i publicitat dels processos de
promocié interna de l'ajuntament de Vilanova i la Geltrd, a través de la
intranet municipal i dels taulers d’anuncis dels diferents departaments,
garanteix que les dones i els homes tinguin les mateixes opcions per
a la promocié professional, ja que estan igualment informats i
informades.

| Formacié |

e L’ajuntament de Vilanova i la Geltra té un Pla de Formacid per a tot el seu
personal, en tant que la formacié es contempla com un dret basic per al
desenvolupament professional i un deure dels empleats i empleades de
I'administraci6 publica.

e L’Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i funcionaries i
el Conveni col-lectiu del personal laboral estableixen que com a criteri
general, sempre que sigui possible, la formacié es desenvolupara
dintre de I’'horari laboral. A més, es vetllara per a que s’habilitin espais
de formacio presencial i no presencial alternatius per a les persones que
per raons d’horari, de conciliacié de la vida familiar i laboral, etc. no
puguin participar de les activitats formatives plantejades.

e Tant en el nombre de cursos realitzats per dones i per homes com en les
hores de formacié que han rebut unes i altres es compleix la paritat, ja que
els percentatges de participacié de dones i homes estan entre el 40%
i el 6020 tant pel que fa als cursos fets com a les hores de formacid
rebudes.
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Punts a millorar:

Seleccié

e En les convocatories de llocs de treball s’utilitza sovint un llenguatge
sexista en la denominacio del lloc de treball i en bases especifiques de
cada convocatoria. Seria necessari garantir que cap convocatoria de procés
selectiu fos sexista ni discriminatoria en la denominacié dels llocs de treball i
en el llenguatge que s’utilitza en les seves bases.

e Per garantir la igualtat d’oportunitats de les dones en l'accés a un lloc de
treball a l'ajuntament, seria necessari valorar, no només els merits i
capacitats obtingudes a través de I'experiéncia professional en I'ambit
productiu, siné també els aprenentatges obtinguts a través de
I’experiéncia en el treball familiar- domestic.

e El 43% dels tribunals qualificadors dels processos selectius no eren
paritaris. A més a més, si mirem les presidencies dels tribunals, tampoc
es compleix la paritat, ja que més del 602 han estat presidits per una
dona. Seria necessari avancar en la promocié de tribunals qualificadors de
caracter paritari.

e El 62,8%0 de les persones que s’han presentat als processos selectius
per accedir a un lloc de treball a I'ajuntament han estat homes i només el
37,2%0 han estat dones.

¢ Hi ha alguns processos selectius en que la persona que ha obtingut el lloc de
treball és del sexe contrari a la majoria d’aspirants. En tres dels quatre
processos ha guanyat un home i la majoria de candidates eren dones i en un
altre al revés. Caldria garantir que en tots els processos no hi hagi
criteris relacionats amb el génere que puguin discriminar un dels
sexes.

e En I'accés i seleccié de personal es manté la segregacio horitzontal, ja que als
llocs de treball tradicionalment masculinitzats s’hi presenten més homes
(agents de policia, conserge...) i, en canvi, als llocs de treball feminitzats s’hi
presenten més dones (personal administratiu o personal técnic de
determinades arees). Per trencar aquestes tendéncies de geénere seria
necessari promoure accions especifiques per promoure lI'accés de les
dones i els homes als llocs de treball on tenen una escassa o nul-la
preséencia.

Promocio

e El 80% de les persones promocionades internament durant I'any 2009
han estat homes i només el 20% han estat dones. Hi ha, per tant, un
fort desequilibri en la promocioé professional de dones i homes.

e En els grups de discussié s’ha valorat negativament des del punt de vista de
la igualtat entre dones i homes el fet que les promocions internes es basin
només en criteris de dedicacido al lloc de treball i entrevistes personals
subjectives, i en canvi no tinguin en compte altre sistemes més objectius com
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proves de coneixement i capacitats, ja que es considera que els homes poden
dedicar totes les hores del dia a la seva carrera professional i a fer merits per
promocionar i les dones no, a causa de les responsabilitats familiars de les
que majoritariament se n’ocupen. Per tant, cal revisar els criteris utilitzats
en els processos promocionals, tals com la disponibilitat horaria, etc.
per evitar discriminacions.

Es necessari que la informaci6é dels processos de promocié interna
arribi no només a les persones que estan fisicament a I'ajuntament en actiu,
sind també a totes les persones que hi treballen perdo que estan de
permis maternal o paternal, de baixa o d’excedéncia per cura
d’infants o altres familiars. D’aquesta manera es garanteix que tant homes
com dones tinguin les mateixes oportunitats de promocionar
professionalment.

Com hem vist en els diversos capitols, a I'ajuntament de Vilanova i la Geltra
hi ha segregacié vertical (poques dones en llocs de responsabilitat) i
horitzontal (feminitzacié o masculinitzacié de determinats llocs de treball). Per
aixo cal promocionar dones a carrecs de responsabilitat i
comandament, d'una banda, i promocionar dones en departaments
masculinitzats i viceversa.

Formaci6

Es necessari que la informaci6 dels cursos de formacié arribi també a
les persones estan de permis maternal o paternal, de baixa o
d’excedeéncia per cura d’infants o altres familiars. D’aquesta manera es
garanteix que tant homes com dones tinguin les mateixes oportunitats de
formar-se i reciclar-se.

En els grups de discussi6 s’ha posat de manifest que no sempre es
compleix el criteri general que estableix I'ajuntament relatiu a que la
formacio6 es desenvolupara dintre de I’horari habitual de treball.

Des dels grups de discussi6 s’ha manifestat la necessitat d’ampliar i

millorar la informacié dels cursos de formacié als diferents
departaments municipals.
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5.4. CONCLUSIONS GENERALS

0 A l'ajuntament de Vilanova i la Geltru, la seleccidé de personal, la provisié de
llocs de treball i la carrera administrativa es regeixen pels principis de merit,
capacitat, igualtat i publicitat i es realitza d’acord a les bases generals dels
processos selectius i a les bases especifiques de cada convocatoria. La
majoria de vacants es cobreixen mitjancant el sistema de concurs oposicio
lliure i es publiquen a través de la web municipal, el BOP i el DOGC. Es
necessari revisar el llenguatge de les convocatories, bases i definicions dels
llocs de treball per tal que no sigui discriminatori per raé de sexe i garanteixi
la igualtat de participacié de dones i homes. Les proves selectives que es
realitzen sén de tipus teoric i practic, a més de la valoracié de meérits, i es
vetlla per tal que tinguin connexié amb les tasques i funcions propies del lloc
de treball a cobrir. En alguns casos també es valora el curriculum o es fa una
entrevista personal. En aquests casos, €s important centrar-se en els
requeriments i perfil del lloc de treball i no entrar en qlestions de caire
personal o familiar que no tenen res a veure, tal i com ja es fa a I'ajuntament

de Vilanova i la Geltra.

O La majoria de les persones que han participat en els diversos processos
selectius aixi com la majoria de persones que han obtingut un lloc de treball
so6n homes, tot i que entre les persones guanyadores la proporcié de dones és
més elevada que entre les aspirants i, a més a més, es compleix la paritat. A
més a més, en els processos selectius es manté la segregacié horitzontal, ja
que als llocs tradicionalment masculinitzats s’hi presenten més homes i als
llocs feminitzats s’hi presenten més dones. La composicié dels tribunals
qualificadors també es paritaria a nivell global, tot i que una part important

dels tribunals constituits (10 de 23) no eren paritaris.

O La promocié és un dret dels treballadors i treballadores de I'ajuntament que
pretén potenciar el seu creixement professional. Per aixd sempre s’utilitza
aquest sistema de promoci6 interna per l'accés a llocs de treball i per les
places de plantilla. Es garanteix I'accés igualitari de dones i homes publicant
els processos a la intranet municipal i als taulers d’anuncis dels diferents
departaments. No obstant, el 80% de les persones promocionades durant el

2009 han estat homes i només un 20% dones. Per evitar aquests biaixos de
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génere, és necessari tenir en compte alguns elements a I'hora de fer
promocions internes: realitzar proves objectives i que valorin els
coneixements i les capacitats de les persones, i N0 només entrevistes o
proves subjectives que depenen del criteri d’'una persona (entrevistes, per
exemple) o que valorin el temps de dedicacié al lloc de treball i la
disponibilitat horaria; garantir que la informacié dels processos de promoci6
interna, com també dels cursos de formacid, arriba a tothom, també a les
persones que estan de baixa o en excedéncia; promocionar dones a carrecs
de responsabilitat i a departaments masculinitzats i homes als departaments
feminitzats, per trencar la segregaci6o vertical i horitzontal que es déna a

I'ajuntament; entre d’altres.

La formacié és un element molt important per a la promocié professional i
molt sovint les dones no tenen temps per formar-se i reciclar-se. Per aixo és
important que les accions formatives es facin dins I’horari laboral, per facilitar
I'accés de tothom. L’Ajuntament de Vilanova i la Geltra té un pla de formacié
intern que té com a objectius el desenvolupament de les capacitats
professionals i la millora de les competéncies dels seus treballadors i
treballadores i aixi incrementar les seves possibilitats de promoci6é. Aquest pla
estableix que, com a criteri general, la formacié es desenvolupara dintre de
I’horari laboral o s’habilitaran espais de formacié alternatius (presencial o no
presencial) per aquelles persones que no puguin participar de les accions
formatives plantejades. Hem de dir que tant en el nombre de cursos com en
el nombre d’hores de formacio rebudes per homes i dones hi ha paritat, ja
que cap dels dos sexes representa més del 60% dels cursos o hores de

formacio6 realitzats.
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6. CONCILIACIO DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR 1 LABORAL
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6.1. INTRODUCCIO

En aquest capitol tractarem d’esbrinar si les persones que treballen a
I'ajuntament de Vilanova i la Geltru, de tots els departaments, categories i nivells
jerarquics de I'organitzaci6, tenen la possibilitat de conciliar la feina amb la vida
personal i familiar, saber en quin grau I'ajuntament proposa mesures i accions
que facilitin aquesta conciliacié i I'Gs que fan homes i dones de les mesures de

conciliaci6 existents.

La conciliacié dels temps personal, familiar i laboral és un dels eixos clau en les
politiques comunitaries d’ocupacié i d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
en els darrers anys, ja que a partir de la cimera de Luxemburg de 1998 s’associa
amb el manteniment del model social europeu, que depén en gran mesura de

I'increment de la participacié de les dones en el mercat de treball.

Moltes vegades quan es parla de conciliacié es fa referéncia només a les dones i
es planteja com un element fonamental per a que elles puguin compatibilitzar les
responsabilitats familiars amb les laborals. Pero la conciliacié no és Unicament un
problema de les dones, sin6é que afecta al conjunt de la societat, homes i dones.
Per aix0 és necessari, per una banda, promoure la corresponsabilitat entre dones
i homes en I'ambit privat (ja que moltes vegades el problema de la conciliaci6 es
resol en I'ambit privat i no ha de ser assumida o solucionada només per les
dones), pero per l'altra és imprescindible que es desenvolupin mesures publiques
que propiciin una reorganitzacié dels espais i temps de les activitats publiques i
privades, de manera que es garanteixi la igualtat d’oportunitats laborals i

professionals per a les dones i els homes.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, marca com a un dels criteris d’actuacié de les administracions publiques
‘facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, sense perjudici de la

promocio professional’.
A Catalunya, la 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 ja establia una série de mesures per facilitar la conciliaci6 dels
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homes i les dones que treballen a I'administracié publica catalana, també a les

administracions locals com I'ajuntament de Vilanova i la Geltru.
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6.2. ANALISI DE LA CONCILIACIO PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL A

L’AJUNTAMENT DE VILANOVA | LA GELTRU

Temps de treball a I’'ajuntament de Vilanova i la Geltru

Com ja hem avancat en el quart capitol d’aguesta diagnosi, a I'ajuntament de
Vilanova i la Geltri existeixen dos tipus d’horaris, segons el tipus de servei:

I’horari general i I'horari especific.

Horari general
L’horari del personal que atén l'organitzacié administrativa, excepte en aquells

serveis on es fixin altres horaris i jornades, és de 35 hores setmanals a realitzar
de dilluns a divendres, entre les 7.30 i les 16.30 hores. Hi ha un horari d’atencio
ciutadana de 9.30 a 14.00 hores, que és de preséncia obligada per als funcionaris
i funcionaries. Per al personal laboral I’horari és també de 35 hores setmanals en
jornada intensiva de dilluns a divendres, excepte aquells col-lectius que tinguin

una regulacié especifica.

Horari especific

El personal especialitzat i técnic té com a horari de referencia el de I'organitzaci6
administrativa. Tot i aix0 i per raons del servei, existeixen llocs de treball que
necessiten una flexibilitat horaria que permeti la realitzaci6 de les tasques i
funcions inherents al lloc (serveis socials i salut, equitat, infancia i adolescencia i
gent gran, esports, educaci6, alcaldia i protocol, comunicacié i relacions
ciutadanes). Aquesta flexibilitat es compensa amb [I'autoregulacié horaria i
comporta la necessitat de coordinar-se amb el/la cap immediat/a per tal d 'assolir
els objectius fixats, sense que en cap cas s’hagi de superar el comput anual
d’hores de treball. El personal que treballa amb el condicionant de la flexibilitat
horaria pot fer Us de l'autoregulacié horaria en els entrades i sortides de les
jornades laborals; sempre respectant les necessitats del servei i el comput anual

d’hores laborables.

A més a més, els i les caps d’area i caps de servei, per a I'exercici de les seves
funcions de direccio i de coordinaci6, requereixen d’'una disponibilitat horaria que

es regula mitjancant Decret d’Alcaldia.
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Horaris dels serveis especifics

Hi ha alguns serveis municipals que tenen un horari especific diferent a I'horari

general, per raons del servei que presten. Son els seglients:

Oficina d’atencio6 Ciutadana (OAC)

L’horari de treball de la OAC és de dilluns a divendres de 7.45 a 20.00 hores i els
dissabtes de 9.30 a 13.30 hores. El mes de juliol és de dilluns a dijous de 8.00 a
17.00 hores i divendres de 8.00 a 15.00 hores. El mes d’agost es treballa de 8.00
a 15.00 hores.

Serveis de les escoles municipals

L’horari de referéncia per les escoles sera:

- Escola de musica: de dilluns a divendres preferentment de 15.00 a 22.00
hores i dimarts i dijous al mati. El treball en dissabte o diumenge de la bossa
d’hores (30) es compensa amb igual descans.

- Escola d’art: De dilluns a divendres de mati i tarda.

El personal funcionari que faci tasques administratives adscrit a aquest

departament té com a base del seu horari, el fixat per [I'organitzacio

administrativa. En el cas que s’hagi de treballar en jornades diferents o mitja

jornada, es tindra en compte en la seva valoraci6 del lloc de treball.

Biblioteques

L’horari de treball de les biblioteques és de dilluns a dissabte distribuit en torns
de treball de mati i tarda, pel funcionariat. El personal funcionari a jornada
parcial treballa principalment de torn de tarda. Es procurara que els treballadors i
treballadores puguin gaudir de forma alternativa un dissabte de descans i un de
treball, de forma que al final de I'any tothom hagi gaudit de igual nimero de

dissabtes de treball i de descans.
UsSM
El personal funcionari de la USM esta dividit a efectes d’horari en els seglents

serveis:

- Neteja Viaria
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Aquest servei treballa majoritariament en horari de matins de 6.00 a 13.00
hores, de dilluns a divendres. Com a variants actuals d’aquest cicle de treball, hi
ha:

1 Torn de tarda de neteja: de dimecres a divendres, 2 persones de 14.30 a 21.30
hores. Aquestes persones treballen dissabte i diumenge de 6.00 a 14.00 hores i

descansen el segient dilluns i dimarts.

2 Recollida selectiva de paper: dilluns i dimarts de 14.30 a 21.30 hores i de
dimecres a divendres de 7.00 a 14.00 hores a carrec d’ 1 o 2 persones segons el

moment.

3 Mecanica de vehicles al taller: de dilluns a diumenge de 6.00 a 13.00 hores
amb dies de festa de manera rotativa durant la setmana. Cicle voluntari entre

ells.

4 Neteja de platges: temporada baixa de 15 d’octubre a 20 d’abril de 6.00 a
13.00 hores, temporada mitja del 21 d’abril a 22 de maig de 5.00 a 12.00 hores i
temporada alta del 22 de maig al 15 d’octubre de 4.00 a 11.00 hores. Cicle de
dilluns a diumenge i dies a descansar entre setmana en temporada mitja i alta, i

festa caps de setmana en temporada baixa.

Per fer tasques com la neteja de torrents i altres accions que ho requereixin
especialment quan es disposa de personal de refor¢ amb plans d’ocupacio, és
necessari establir un horari de 10 d’octubre a 31 d’abril de 8.00 a 15.00 hores,
per fer més segur l'accés a zones dificils i humides aprofitant una il-luminacié
natural més favorable. La resta de l'any aquest horari sera de 7.00 a 14.00

hores.

- Brigada d’obres

Aquest servei treballa en horari de matins de 7.30 a 14.30 hores de dilluns a
divendres en la seva totalitat, perd dintre d’ell hi ha el servei eléctric que té un
equip de treball de dos oficials que realitzen horari de 14.30 a 21.30 hores de
dilluns a divendres. El servei eléctric també disposa d’'una cobertura rotativa de
disponibilitat que cobreix les nits i els festius i caps de setmana, amb réegim
d’atencidé a trucades per resoldre situacions d’incidencies i emergéncies. Aquest

servei és requerit per la policia local.
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Assistents d’instal-lacions ( conserges vigilants i personals de mercats )

El personal que déna recolzament logistic a les diferents instal-lacions de la
ciutat, dintre de la jornada anual marcada, li ve fixat el seu horari, per la
necessitat del servei afecte en el que desenvolupi les seves tasques, tot

respectant els limits fixats per les lleis en matéria de descansos.

Policia

La prestacid del servei a la Policia Local es realitza en jornades de 8 hores, en
torns diferents segons I'especialitat del personal. Amb caracter general en torns
rotatius de: NIT des de les 22.00 fins les 6.00 hores; MATI des de les 6.00 a les
14.00 hores; TARDA des de les 14.00 a les 22.00 hores. El personal de I'equip de
guardies de barri (servei voluntari) i agents destinats a I'oficina d’atencié
ciutadana, torn fraccionat de: MATI des de les 8.00 a les 12.30 hores; TARDA des
de les 16.00 a les 19.30 hores. Personal d’oficines i sergents, torns rotatius de:
MATI des de les 6.00 a les 14.00 hores; TARDA des de les 14.00 a les 22.00

hores.

Cultura

El personal funcionari que fa tasques administratives adscrit a aquest
departament tindra com a base del seu horari, el fixat per Il'organitzacio
administrativa. El personal funcionari que realitzi tasques técniques esta sotmes
als programes anuals de treball que confecciona la regidoria distribuits durant tot
I'any, aixi com als programes del calendari festiu vilanovi. Per la realitzacié dels
programes anuals cada treballador/a adequara I'horari a la necessitat de la seva
consecucié d'acord amb el cap de servei, no acumulant treballs extraordinaris.
Aquesta condicié no regeix per la realitzacid dels programes del calendari festiu i
festivals (Festa Major, FIMPT, Trapezi, Carnaval i Nadal i Reis , i qualsevol altre

que es pacti).

Descans diari i descans setmanal

Es disposa de 20 minuts de descans dintre de la jornada, sempre que es treballin
més de 6 hores de forma ininterrompuda. El descans dintre de la jornada de
treball es realitzara entre les 7.30 i les 9.30 hores, o entre les 14.30 i les 16.00

hores, per al personal que treballa més de sis hores ininterrompudes.
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Tots els col-lectius gaudeixen d’'un descans setmanal de dos dies naturals
ininterromputs, que s’efectua en dissabte i diumenge, a excepcioé d’aquelles arees
i persones que hagin de treballar com a norma aquells dies i tinguin una

regulacié especifica.

Vacances

Tot el personal gaudeix de 25 dies habils de vacances, proporcionals al temps
treballat. Les vacances es fan preferentment entre el 15 de juny i el 30 de
setembre. Es té dret a realitzar vacances com a minim 20 dies habils
ininterromputs, dintre d’aquest periode. Els dies de vacances no poden
fraccionar-se en unitats de menys de 5 dies habils, a excepcié de Setmana Santa,
Nadal i Reis, de I'any seglient, sense perjudici de les necessitats del servei. Els
dies de vacances que no s’hagin fet dins de I'any natural es perden, excepte:

1. Si es causa baixa per malaltia comuna abans de l'inici del periode de vacances,
i aquest fet impossibilita el seu gaudiment. En aquest cas és possible realitzar-les
fins al mes de gener de I'any seguent.

2. Si es causa baixa per maternitat, accident de treball o malaltia professional
abans de linici del periode de vacances, i aquest fet impossibilita el seu

gaudiment, es poden realitzar a continuacio de la finalitzacié de la baixa.

Permisos, llicencies, reduccions de jornada i excedéncies

L’Acord regulador de les condicions de treball del personal funcionari i el Conveni
col-lectiu de treball del personal laboral de I'ajuntament de Vilanova i la Geltru
recull els segients permisos, llicencies, reduccions de jornada i excedéncies per
facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral dels seus treballadors i
treballadores. La majoria de les mesures son les que recullen I'Estatut dels
Treballadors i Treballadores, I'Estatut de 'Empleat/da Public/a, la Llei 8/2006, de
5 de juliol, de mesures de conciliacié6 de la vida personal, familiar i laboral del
personal al servei de les administracions publiques de Catalunya i la Llei organica
3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Perdo també
hi ha algunes mesures propies o que amplien en temps les que recull la

normativa esmentada.
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A continuacio detallem totes aquestes mesures. Les que estan marcades en color
son aquelles que amplien el que recull la legislacié vigent (Llei de Conciliacio, Llei

d’lgualtat, Estatut dels Treballadors i Estatut de 'Empleat Public).

= Disponibilitat de dies/ hores lliures

Dos dies (si no hi ha canvi de localitat) fins a quatre dies (si hi ha canvi de|
localitat) per trasllat de domicili.

- Quinze dies naturals consecutius per matrimoni o formacié de parella estable.
Un dia (si coincideix amb dia laborable del treballador/a) o tres dies naturals

consecutius si suposa desplacament del lloc de residéncia (fora de Catalunya

per matrimoni d’un familiar fins al segon grau de consanguinitat o afinitat.
- Un dia per assistéencia a examens finals i el temps necessari per la

matriculacié en centres oficials.

El temps que duri I'activitat

municipal.

- De tres a cinc dies per mort, accident, hospitalitzacié6 o malaltia greu d'un
familiar de primer grau de consanguinitat o afinitat (tres si I'esdeveniment
s’ha produit en el mateix municipi del lloc de treball o fins a cinc quan es
produeix en un municipi diferent del lloc de treball). Excepcionalment es pot
ampliar el permis fins a sis dies laborables.

- De dos a quatre dies habils per mort, accident, hospitalitzaci6 o malaltia greu
d'un familiar de segon grau de consanguinitat (dos si I’esdeveniment s’ha
produit en el mateix municipi del lloc de treball o fins a quatre quan es
produeix en un municipi diferent del lloc de treball). Excepcionalment es pot
ampliar el permis fins a sis dies laborables.

- El temps indispensable per compliment d'un deure inexcusable public o
personal.

- 1 hora fins a set hores per a visites mediques d’ascendents o descendents fins
a segon grau de consanguinitat o afinitat i per reunions de tutoria amb els/les
docents responsables dels fills o les filles. Aquest temps s’ha de recuperar
durant la mateixa setmana en qué gaudeix del permis.

- El temps necessari les dones embarassades per assistir a examens prenatals i
a técniques de preparacié al part o en el cas de persones que adopten o
acullen per fer els tramits administratius requerits per I'administracié
competent fets a Catalunya.

- El temps que calgui per a I'exercici de funcions sindicals.
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12 hores anuals (recuperables i no més de quatre seguides en un dia

emergéncies familiars fins a segon grau, enterraments, acompanyaments a

un servei medic de la parella actual, fills/es, pare/mare.

Set dies naturals de vacances per complir 25 anys de treball a I’Ajuntament.

= Maternitat i paternitat
Setze setmanes de permis de maternitat, ampliables en cas de part,

acolliment o adopcié multiple a dues setmanes més per cada fill/a a partir del
segon/a. Com a mesura del foment del treball, totes les suspensions de

jornada per maternitat seran cobertes per substitucions temporals.

Cinc dies laborables (fins a deu o quinze en cas de dos o tres fills/es)
consecutius dins els deu dies seglents a la data de naixement, o de I'arribada
del/la menor adoptat/da o acollit/da per naixement i adopci6é o acolliment per

al progenitor/a que no gaudeix del permis per maternitat

Quatre setmanes consecutives per paternitat

Temps d’hospitalitzacié fins a un maxim de dotze setmanes per atendre

fills/es prematurs/es o que han estat hospitalitzats/des després del part.

Una hora diaria per lactancia d’un fill o filla, durant vint setmanes després de

finalitzar el permis per maternitat.

Reduccié d’'un terg de la jornada de treball amb la percepcié del cent per cent
de les retribucions per a tenir cura d'un fill/a, durant un maxim d’un any a
partir del finiment del permis de maternitat o de la setzena setmana posterior

al part, I'adopcié o I'acolliment.

Llicéncia no retribuida de fins a tres mesos per risc durant I'embaras.

= |licéncies no retribuides i amb reserva del lloc de treball

Fins a 6 mesos cada dos anys per assumptes

De deu dies a tres mesos (prorrogable excepcionalment tres mesos més) per
atendre a un familiar fins al segon grau de consanguinitat o afinitat en cas de

malaltia greu (sense retribuci6)

- Un any (prorrogable excepcionalment un any més) per estudis relacionats
amb el lloc de treball (sense retribuci6)

= Reduccions de jornada

- Reducci6 d’un ter¢ o de la meitat de la jornada amb dret al 80 o al 60% de les

retribucions per a tenir cura d’'un fill/a menor de vuit anys; per a tenir cura
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d’'una persona amb discapacitat psiquica, fisica o sensorial que no faci cap
activitat retribuida; perquée tenen a carrec un familiar, fins a segon grau de
consanguinitat o afinitat, amb una incapacitat o disminucié reconeguda igual
o superior al 65% amb un grau de dependéncia que li impedeix ésser
autonom, o que requereixi dedicacié o atencid especial; les dones victimes de
la violéncia de geénere, per a fer efectiva llur protecci6 i llur dret a I'assisténcia
social integra;

- Reduccié d'un ter¢ o la meitat de la jornada per a tenir cura d'un fill/a fins a
dotze anys, amb la reduccié proporcional de la retribuci6.

- Reducci6 de jornada de treball per a les persones amb una discapacitat
legalment reconeguda que, per aquest motiu, han de rebre tractament,
equivalent al temps que hi ha de dedicar, amb el cent per cent de les

retribucions.

= Excedéncies
Excedéencia voluntaria per interes particular de

al personal laboral (antiguitat minima d’un an

personal funcionari (antiguitat minima de 5 anys).

- Excedéncia voluntaria per tenir cura d’'un fill o filla d’un maxim de tres anys.

- Excedéncia voluntaria per a tenir cura de familiars fins a segon grau de
consanguinitat o afinitat de tres mesos a tres anys.

- Excedéncia voluntaria pel manteniment de la convivencia de dos a quinze
anys.

- Excedéncia voluntaria per a dones victimes de violéncia de génere el temps

que sol-licitin.

Excedeéncia voluntaria per incompatibilitat o per prestar serveis en el secto

Us de les mesures de conciliacié per part de dones i homes

Pel que fa a I'Gts que han fet dones i homes de les diverses mesures de conciliacio
que tenen a l'abast, hem de dir que tenim poques dades al respecte, algunes

relatives al 2009 i altres, com les reduccions de jornada, de febrer de 2010.
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Taula 6.1. Mesures de conciliacidé personal i laboral per sexe (any 2009)

TIPUS DE PERMIS ‘ DONES HOMES

MORT, ACCIDENT, HOSPITALITZACIO O INTERVENCIO QUIRURGICA

DE FAMILIAR 98 114
IATENCIO A FAMILIAR PER MALALTIA 33 27
VISITA MEDICA FAMILIAR 5 3
MATERNITAT/PATERNITAT 12 12
NAIXEMENT FILL/A 0 9
REDUCCIO PER ALLETAMENT 0 1
COMPACTACIO REDUCCIO PER ALLETAMENT 4 0
REDUCCIO 1/3 JORNADA (100% RETRIBUCIO) 5 1
REDUCCIO 1/3 JORNADA (80% RETRIBUCIO) 13 1
REDUCCIO % JORNADA (60% RETRIBUCIO) 1 0
COMPACTACIO REDUCCIO 1/3 6 1

Com veiem en la taula anterior, tant homes com dones han fet Us de les mesures

de conciliacié perd hi ha diferéncies significatives segons el tipus de mesura. Si

mirem aquells permisos relacionats amb la maternitat i la paternitat, veiem que

12 dones i 12 homes han gaudit del permis de maternitat/ paternitat

respectivament, i 9 homes del permis per naixement o adopcié. En aquests

casos, doncs, podem dir que hi ha equitat entre els sexes pel que fa la utilitzacié

dels permisos per maternitat/paternitat.

Grafic 6.1. Reduccions de jornada per sexe (any 2009)
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En canvi, en les reduccions de jornada veiem diferéncies significatives entre
dones i homes. Aixi, la majoria de persones que han reduit la seva jornada de
treball per cura de fills/es o altres familiars dependents s6n dones. Del total de
persones que han gaudit de la reduccié de jornada (incloses les persones que
I’'han compactat) el 89,3%% so6n dones i només el 10,7% s6n homes. Si
analitzem les dades per separat, segons el tipus de reduccid, veiem que en tots
els casos la majoria han estat dones i que, a més a més, la diferéncia entre
dones i homes s’incrementa a mida que es redueix la retribucidé. Aixi, els
homes representen el 16,72 i el 14,3% de les reduccions de jornada
amb el 100% de la retribucié (sense compactar i compactada,
respectivament), mentre que soén el 7,1% quan la retribuci6 és del 80%6 i no
hi ha cap home que hagi reduit a la meitat la seva jornada amb el 60%b de la

retribucio.

Per tant, les dones s6n majoritariament les que s’acullen a reduccions
horaries, en tots els casos, i més encara quan hi ha repercussions economiques,

i els homes gairebé no en fan Us.

En els permisos per atenci6 a un familiar per malaltia o per mort,
accident, hospitalitzacidé o intervencié quirurgica de familiars hi ha forca
equitat entre homes i dones. En el primer cas, el 55%6 de les persones que I'han
utilitzat han estat dones i el 45% homes. En el segon cas, el 53,8% han estat
homes vers el 46,2% de dones. En canvi, entre les persones que han agafat
permis per acompanyar a familiars a visites mediques la diferéncia és

lleugerament més significativa i les dones representen el 62,5%o del total.

Valoracio de les mesures de conciliacio

En els grups de discussid realitzats es van extreure les seglents conclusions
respecte les mesures de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral a

I'ajuntament de Vilanova i la Geltru:

1. En termes generals, es valoren positivament les possibilitats de conciliacio

que tenen els treballadors i treballadores de I'ajuntament i es creu que hi ha
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unes millors condicions que a I'empresa privada en aquesta mateéria, que

I'administracié publica va per davant en materia de conciliacio.

Les condicions horaries i les possibilitats de conciliacié no sén iguals per a tots
els departaments, i hi ha alguns serveis especifics que no tenen la mateixa
flexibilitat i condicions que la resta de I'ajuntament, com la policia local, les

escoles, etc.

Es necessari informar tota la plantilla de les mesures de conciliacié6 que
existeixen, especialment als homes, per tal que les coneguin i les utilitzin.
També es detecta la necessitat de formar i sensibilitzar el personal en matéria
de conciliaci6 i corresponsabilitat entre dones i homes (per exemple al pla de

formacid, que als diferents cursos es parlés d’aquest tema, etc.).

S’ha de garantir que els horaris de les reunions facilitin la conciliacié de la

vida personal, familiar i laboral i que no es facin a ultima hora del vespre.

Si bé es consideren positives totes les mesures de conciliacié que existeixen,
es valora molt negativament el fet que en molts casos no se substitueix la
persona que agafa la baixa, la reduccié de jornada, etc. Es veritat que les
baixes per maternitat si se substitueixen pero es diu que moltes vegades les
dones embarassades han d’agafar la baixa abans i no se les substitueix, o que
les reduccions de jornada o les compactacions per lactancia i reduccié de
jornada o altres permisos no se substitueixen i el que provogquen és una

sobrecarrega de feina en la resta del personal i mal ambient de treball.

190



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral

6.3. PUNTS FORTS I PUNTS A MILLORAR

Punts forts:

L’horari general de treball és de 35 hores setmanals a realitzar de dilluns a
divendres entre les 7’30 i les 16’30 hores. De 9’30 a 14 hores és de presencia
obligada pero en la resta de I'horari hi ha flexibilitat d’entrada i sortida. La
jornada intensiva amb flexibilitat d’entrada i sortida afavoreix la conciliacié de
la vida personal, familiar i laboral.

L'ajuntament de Vilanova i la Geltrd contempla en el seus acords i convenis
laborals algunes mesures per afavorir la conciliaci6 de les persones
treballadores que amplien les que recull la normativa.

Els treballadors i treballadores participants als grups de discussidé valoren molt
positivament les possibilitats de conciliaci6 que tenen a l'ajuntament i
consideren que tenen unes condicions millors que a 'empresa privada i que
I'administracié publica va per davant en materia de conciliacio.

Les mesures destinades a facilitar la conciliacié van adrecades a tot el personal
de tots els nivells jerarquics i sén conegudes per tota la plantilla perqué figuren
al Conveni del personal laboral i a I’Acord regulador de les condicions de treball
del personal funcionari.

Homes i dones fan un Us equitatiu de dels permisos de maternitat i paternitat
i/0 naixement o adopcio.

En els permisos per atencié a un familiar per malaltia o per mort, accident,
hospitalitzacié o intervencié quirdrgica de familiars hi ha forca equitat entre
homes i dones en quant a la seva utilitzacio.

Com a mesura del foment del treball, totes les suspensions de jornada per
maternitat es cobreixen per substitucions temporals.
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Punts a millorar:

e Tot i que els convenis i acords laborals contemplen mesures de conciliacié, no
hi ha un pla de conciliaci6 especific que contempli tot allo necessari per
promoure la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral en tots els
departaments del consistori.

e Les condicions horaries i les possibilitats de conciliaci6 no sén iguals per a
tots els departaments, i hi ha alguns serveis especifics que no tenen la
mateixa flexibilitat i condicions que la resta de I'ajuntament, com la policia
local, les escoles, etc.

e Des dels grups de discussiéo s’ha valorat que és necessari informar tota la
plantilla de les mesures de conciliaci6 que existeixen, especialment als
homes, per tal que les coneguin i les utilitzin. També es detecta la necessitat
de formar i sensibilitzar el personal en matéria de conciliacid i
corresponsabilitat entre dones i homes (per exemple al pla de formacié, que
als diferents cursos es parlés d’aquest tema, etc.), ja que malgrat hi ha
mesures per afavorir la conciliacio i la correponsabilitat, falta consciéncia per
part del personal.

e En els grups de discussiéo també s’ha valorat que cal garantir que els horaris
de les reunions facilitin la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i
que no es facin a ultima hora del vespre o en horaris de dificil compaginaci6.

e Les persones participants als grups de discussi6 han valorat molt
negativament el fet que en molts casos, excepte els permisos per maternitat,
no se substitueix la persona que agafa una baixa per embaras de risc, una
reduccié de jornada per infants a carrec o cura d’altres familiars, etc. Es
detecta que aix0 provoca una sobrecarrega de feina en la resta del personal i
mal ambient de treball.

e Les dones s6n majoritariament les que s’acullen a reduccions horaries, tant si
tenen com si no tenen repercussions econdmiques, mentre els homes gairebé
no en fan Us. El 89,3% de les persones que han reduit la seva jornada han
estat dones front el 10,7% d’homes. | la proporcié de dones és encara més
elevada quan la reducci6 de jornada va acompanyada d’una reduccié de sou.

e Entre les persones que han agafat permis per acompanyar a familiars a
visites mediques les dones representen el 62,5% del total.

e Seria necessari recollir les dades segregades per sexe, categories i
departaments de tots els permisos, llicéncies, reduccions de jornada i
excedéncies, aixi com de les necessitats de conciliacié del personal (fills i
filles a carrec i edats, familiars dependents, etc.).

e No sabem si existeixen serveis especifics que afavoreixin la conciliacié de la

vida personal, familiar i laboral ni si hi ha possibilitat de fer teletreball i, si és
aixi, I'ts que fan homes i dones.
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6.4. CONCLUSIONS GENERALS

O En termes generals, '’Ajuntament de Vilanova i la Geltra té uns horaris de
treball que afavoreixen la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i
disposa de mesures especifiques com permisos, llicéncies, reduccions de
jornada i excedéncies que recullen i amplien en alguns casos la normativa en
aquesta matéria. A més a més, les baixes per maternitat se substitueixen
amb nou personal durant el temps que dura el permis, no aixi altres tipus de

permisos com les reduccions de jornada o altres abséncies.

a Pero I'Gs de les mesures de conciliacié és desigual entre homes i dones. Aixi,
mentre hi ha equitat en I'GUs dels permisos de maternitat i paternitat i/o
naixement i atencié a familiars malalts/es, en el cas de les reduccions de
jornada, s6n majoritariament utilitzades per dones. Només el 10,7% de les
persones que han reduit la jornada de treball per cura de familiars s6n homes
front el 89,3% que son dones. Caldria conéixer també les dades sobre I'Gs
d’excedéncies per part de dones i homes i promoure accions d’informacio i
formacié per promoure la corresponsabilitat entre els sexes i el coneixement

de les mesures per part de tothom.

Q Finalment, també és important conéixer les necessitats de conciliacié de la
plantilla i, si s’escau, promoure altres mesures de conciliacié que vagin més
enlla dels permisos, llicéncies i excedéncies. Es important que aquestes
mesures s’'adaptin a les necessitats i possibilitats de cada departament o
servei per tal de garantir que tots els treballadors i treballadores,

independentment d’on treballin, tinguin opcions per a la conciliacio.
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7. SALUT LABORAL
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7.1. INTRODUCCIO

En aquest capitol s’analitzen les accions que porta a terme I'ajuntament de
Vilanova i la Geltru per prevenir, detectar i eliminar I'assetjament sexual i per rad
de sexe al consistori aixi com detectar si s’han donat actituds sexistes o tracte

discriminatori i la percepcio dels treballadors i treballadores envers aquest tema.

La presencia de l'assetjament sexual i de l'assetjament per raé de sexe en
I'entorn laboral és la manifestaci6 més patent de la real desigualtat que encara

existeix en la nostra societat.

En la darrera década s’han produit avencos significatius en I'establiment de
mesures per prevenir-los i abordar-los i s’ha posat I'accent en la necessitat
d’articular vies practiques i efectives de prevencid, proteccid i resposta contra

aquest tipus de conductes en el marc de la propia empresa.

Totes les recomanacions internacionals i europees coincideixen a afirmar que la
definicié i implantacié d’'una politica contra I'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe a través d’'un protocol d’actuacio acordat amb la representaci6 de
les persones treballadores, és un instrument clau per a I'abordatge i tractament

del problema.

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
estableix I'obligatorietat d’aquesta mesura. Aixi, I'article 48 recull expressament
que ‘les empreses han de promoure condicions de treball que evitin I'assetjament
sexual i l'assetjament per rad de sexe i arbitrar procediments especifics per
prevenir-los i per donar curs a les dendncies o reclamacions que puguin formular
els qui n’hagin estat objecte. Amb aquesta finalitat es poden establir mesures
que s’han de negociar amb els representants dels treballadors, com ara
I'elaboracio i difusié de codis de bones practiques, la realitzacié6 de campanyes

informatives o accions de formacié’.

També cal destacar la Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar
la violencia masclista, que menciona especialment, per primera vegada, la
preséncia de la violéncia envers les dones en l'ambit laboral a través de

I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe.
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La Directiva 2006/54/CE, de 5 de juliol, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat
d’oportunitats i igualtat de tracte entre dones i homes defineix I'assetjament
sexual com ‘la situacid en la qual es produeix qualsevol comportament
verbal, no verbal o fisic no desitjat, d’indole sexual, amb el proposit o
I’efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, especialment, quan

es crea un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu’.

La mateixa directiva defineix 'assetjament per radé de sexe com ‘la situacio
on es produeix un comportament no desitjat relacionat amb el sexe
d’una persona, amb el propodsit o I’efecte d’atemptar contra la dignitat de
la persona i de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant
o ofensiu. La consideracié d’assetjament per rad de sexe sempre exigeix una
pauta de repeticié i acumulacié sistematica de conductes ofensives. Les accions

han de ser realitzades de forma continua i sistematica.

A Espanya, aproximadament un 14,9% de les dones treballadores
(aproximadament 1.310.000 treballadores) han patit alguna situacié
d’assetjament sexual a la feina en el darrer any. Pero el percentatge es redueix al
9,9% (835.000 treballadores) si només tenim en compte aquelles dones que

perceben haver patit assetjament sexual®.

! Estudi ‘El acoso sexual a las mujeres en el ambito laboral’. INMARK. 2006. Instituto de la Mujer.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
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7.2. ANALISI DE LA SITUACIO

L’actuacioé del consistori per prevenir, detectar i eradicar I'assetjament
sexual i/o per rad de sexe

L'assetjament sexual i per rad de sexe pot afectar tant a dones com a homes i es
poden produir entre persones del mateix sexe, tot i que majoritariament sén les

dones qui son assetjades.

La forma més efectiva d’evitar I'assetjament sexual i/0 per rad de sexe és
promovent unes relacions respectuoses amb totes i cadascuna de les persones

amb les que ens relacionem per motius professionals.

Una prevencio eficagc ha d’incidir tant en les actituds i comportaments de les
persones com en els meétodes i estils de gestié. La informacio, la sensibilitzacio i
la formacié s6n també estratégies basiques per tal que tothom assumeixi la seva
responsabilitat, evitant aquelles accions que puguin resultar ofensives,

discriminatories o abusives.

Al mateix temps, és fonamental que tothom sigui conscient que en el cas que es
produeixin, aquests comportaments no es toleraran i que les persones que els
pateixin comptaran, des del primer moment, amb tot el suport i el compromis de
I'empresa, que actuara amb contundéncia i diligéncia per resoldre aquesta

situacio.

L’ajuntament de Vilanova i la Geltrd, amb la voluntat de prevenir i abordar
les situacions d’assetjament sexual i/o per ra6é de sexe a l'organitzaci6, ha
elaborat i aprovat recentment un Protocol d’actuacié en cas d’assetjament
sexual o per rad de sexe. Aquest protocol s’ha inclos en I'actualitzacié de I'any
2010 del Pla de Prevenci6 de Riscos (que quan es va elaborar al 2004 no tenia en

compte el tema de I'assetjament).
La definicié i implementacié d’'un protocol contra I'assetjament sexual i/o per rad

de sexe constitueix un instrument clau per concretar i fer efectiva la tutela dels

drets fonamentals —especialment el de no discriminacié per raé de sexe— i
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I'obligacié de proteccio de la salut i la seguretat de les persones treballadores i,

especialment, la de les dones treballadores.

El protocol s’ha aprovat aquest any 2010 i no podem valorar la seva
implementaci6, pero si els elements que conté. Aquest protocol s’introdueix amb
una declaracio institucional que manifesta la voluntat de I'ajuntament de Vilanova
i la Geltrd d’assolir un ambient de treball saludable per a les persones
treballadores de la corporacié i abordar, aixi, els comportaments d’assetjament
sexual i/o per rad de sexe. El Ple municipal es compromet en aquesta declaraci6
institucional a ‘fomentar la implantaci6 i difusié efectiva del protocol, garantint
que totes les queixes i/o dendncies es tractaran rigorosament i es tramitaran de
forma justa, rapida i amb confidencialitat; i a assignar els recursos necessaris per

a la seva aplicacio6 efectiva’'.

A continuacio, el protocol defineix els conceptes d’assetjament sexual i/o per rad

de sexe amb exemples clars de cadascun d’aquests comportaments.

Després defineix I'ambit de proteccio, és a dir, a quines persones i a quines
situacions afecta el protocol. Aixi, es diu que esta a disposicid de tot el
personal de I'ajuntament (independentment de la modalitat contractual que
tingui) aixi com de les persones que no hi treballen pero es relacionen per
rad de feina, i per a les situacions que es produeixin en qualsevol lloc o
moment, en les qué les persones s’hi trobin per motius professionals i
laborals. Aquest apartat és molt important perqué recull un aspecte clau que
estableix la Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes. Es tracta d’incloure qualsevol situacié d’assetjament provinent d'una
relacioé laboral, i no només les que es donin en el lloc i horari de treball, siné

també les que es donen fora dels espais i horaris habituals de feina.

El protocol també determina quines son les obligacions dels diferents col-lectius
(Junta de Govern Local o Direcci6, Caps de Servei/Departament/Unitat,
representacié de les persones treballadores i de les persones treballadores) i
déna orientacions sobre quina ha de ser la seva actuacié davant situacions

d’assetjament.

També es defineixen de manera clara i sistematica els mecanismes o les vies de

queixa/ dendncia, resolucié i resposta dins de Il'ajuntament. Concretament

199



Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Vilanova i la Geltra - DIAGNOSI
Salut laboral

s’estableixen dos canals de resolucié a nivell intern: la realitzacié d’una queixa i
la sol-licitud d’assisténcia per resoldre la situacid a les persones de referéncia que
vulguin (s6n persones designades per la Junta de Govern Local per gestionar
aquestes situacions); o la realitzacié d’'una dendncia interna (per escrit), en la
que intervenen un equip d'assessorament i valoracié (designat per la Junta de
Govern Local i independent) aixi com un equip de decisié (del Servei de Recursos

Humans).

En aquest apartat volem fer referéncia a un aspecte que cal tenir en compte a
I’lhora d’actuar i resoldre els casos d’assetjament que es puguin donar al
consistori. Tal i com defineix la Llei 5/2008. de 24 d’abril, del dret de les dones a
eradicar la violéncia masclista, l'assetjament sexual /o per radé de sexe
constitueixen una forma de violéncia masclista, aquella que es manifesta en
I'ambit laboral. D’altra banda, la Llei 15/2009, de 22 de juliol, de mediacié en
I’'ambit del dret privat regula el tema de la mediacié i en el seu article 6 estableix
que ‘la persona mediadora exerceix la seva funcié amb imparcialitat, garantint la
igualtat entre les parts. Si és necessari, ha d’interrompre el procediment de
mediaci6 mentre la igualtat de poder i la llibertat de decidir de les parts no
estigui garantida, especialment com a consegiieéncia de situacions de violencia’.
Per tant, hem d’anar amb compte a I’hora de plantejar la resolucié dels casos
d’assetjament sexual i/o per raé de sexe per la via de la mediacid, ja que si no hi
ha una situacié d’igualtat entre les parts pot ser contraproduent (recordem que
I'annex | del protocol fa mencié del concepte de mediacié informal en la via

interna a través d’una queixa a les persones de referéncia).

D’altra banda es defineixen els drets de la persones assetjada i de la persona
presumptament assetjadora aixi com el procediment a seguir en cas de
denuncies falses. Finalment, s’estableixen els indicadors de seguiment i control

del protocol, a través de la recopilacié de dades estadistiques.

Com hem dit, el protocol s’acaba d’aprovar i, de moment, no disposem de dades
estadistiques relatives a l'assetjament sexual i/o0 per raé de sexe. No sabem si
s’han donat casos i quants, aixi com tampoc si s’han fet o estan previstes fer
actuacions preventives, com el sistema de difusié del protocol, la difusié de codis
de bones practiques, campanyes de sensibilitzaci6 o accions formatives en

aquesta materia per al conjunt de treballadors i treballadores i, especialment, per
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a les persones implicades en el protocol (persones de referencia que han d’ajudar

a resoldre els casos, equips de valoracio i decisio, etc.).

La percepcio dels treballadors i treballadores

Pel que fa a la percepcié dels treballadors i treballadores en relacié a aquesta
questio hem de dir que només disposem de la informacié obtinguda als grups de
discussio realitzats (amb caps d’area i departaments i amb representants dels

treballadors i treballadores). 1 hi ha dues visions molt diferents des d’un i altre

grup.

Aixi, les persones en llocs de comandament tenien coneixement que s’estava
elaborant el protocol i han valorat positivament aquesta eina, ja que consideren
que és la via per coneixer si es donen casos d’assetjament sexual i/o per rad de
sexe a I'empresa i poder resoldre’ls. També es considera que el protocol ha de
ser una eina de sensibilitzacié i formacié del personal i que ha de ser accessible a

tothom, garantint la seva difusié a tots els treballadors i treballadores.

En canvi, la representacié de les persones treballadores, varen manifestar un
desconeixement absolut de I'elaboracié del protocol en aquesta matéria ni de cap

accié que s’estigués duent a terme en aquest ambit.

D’altra banda, en relacié a les situacions d’assetjament sexual i/o per radé de
sexe, s’ha manifestat la necessitat de garantir, a més de la confidencialitat dels
casos que ja contempla el protocol, un bon ambient de treball a les persones que
han patit assetjament sexual /o per radé de sexe i ho han denunciat,
sensibilitzant al personal de I'ajuntament, especialment als homes, sobre aquest

tema i la seva gravetat.

Finalment, s’ha detectat que en determinats serveis i/o departaments, sobretot
en serveis masculinitzats, es manifesten actituds i comportaments sexistes (no
assetjament) com per exemple actituds de poc respecte vers les dones (ignorar
els seus comentaris, fer el buit, fer comentaris poc agradables vers les dones,
etc.) que cal eliminar. En aquest sentit, seria necessari desenvolupar accions de
sensibilitzaci6 i formacié que promoguin el respecte entre les persones (homes i

dones) i la igualtat de génere. A més a més, és necessari que hi hagi algun
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sistema de supervisio i valoracid dels ambients de treball, per detectar i evitar

actituds sexistes i/o de falta de respecte i/o ‘mal rotllo’ i actuar en consequéncia.
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7.3. PUNTS FORTS I PUNTS A MILLORAR

Punts forts:

e A l'ajuntament de Vilanova i la Geltra s’ha aprovat un protocol per a prevenir,
detectar i actuar en casos d’assetjament sexual i/o per raé de sexe a la feina,
que s’inclou al Pla de Prevencié de Riscos que té I'ajuntament.

e EIl protocol inclou qualsevol situacié d’assetjament provinent d’'una relacié
laboral, i no només les que es donin en el lloc i horari de treball, siné també
les que es donen fora dels espais i horaris habituals de feina.

e En la introducci6 del protocol, I'ajuntament fa una declaracid institucional on
explicita el seu compromis per a l'eradicacié i prevencié de l'assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe.

e El protocol defineix els canals o vies per recollir dendncies o reclamacions en
cas de ser victima d’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

e El protocol identifica les persones de referéncia que han d’atendre a les que
formulin una queixa o denuncia en I'ambit de I'assetjament sexual i/0 per rad
de sexe.

Punts a millorar:

e Actualment no disposem de dades estadistiques sobre els casos
d’assetjament que s’han produit, tot i que el protocol preveu Ila
sistematitzaci6 de les dades a partir d’ara.

e Tampoc sabem si s’han fet o estan previstes fer actuacions preventives com
campanyes de sensibilitzacié per al conjunt de treballadors i treballadores. Es
necessari que es desenvolupin campanyes de sensibilitzacié adrecades al
conjunt de la plantilla.

e Desconeixem si les persones de referéncia i/o membres dels equips de
valoracio i decisié que contempla el protocol han rebut la formacié adequada
per dur a terme la seva tasca. Es imprescindible, si no és aixi, que aquestes
persones rebin la formacié necessaria per poder actuar davant els casos
d’assetjament, aixi com desenvolupar accions formatives adrecades a
diferents sectors de treballadors i treballadores (comandaments,
representacio legal de les persones treballadores, etc.).

e El grup de discussié format per representants de les persones treballadores
va manifestar un desconeixement absolut de I'elaboracié del protocol ni de
cap accio que s’estigués duent a terme en aquesta mateéria. Es imprescindible
que el protocol vagi acompanyat de bones mesures de difusié per assegurar
que tot el personal el coneix i té la informacié necessaria.

e En els grups de discussi6é s’ha detectat la necessitat de garantir, a més de la

confidencialitat dels casos que ja contempla el protocol, un bon ambient de
treball a les persones que han patit assetjament sexual i/o per rad de sexe i
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ho han denunciat, sensibilitzant al personal de I'ajuntament, especialment als
homes, sobre aquest tema i la seva gravetat.

S’ha de tenir especial cura a I'hora de plantejar la resolucié dels casos
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe per la via de la mediacio, ja que
estem davant de situacions de violéncia masclista i quan no hi ha una situacié
d’igualtat entre les parts sind una relaci6 de poder de la persona
presumptament assetjadora sobre [I'assetjada la mediaci6 pot ser
contraproduent.

S’han detectat, a través dels grups de discussi6, actituds i comportaments
sexistes (no assetjament) en alguns departaments de I'ajuntament,
principalment en departaments molt masculinitzats com I'ambit de Serveis a
la Ciutat. En aquest sentit, es considera necessari dur a terme accions de
sensibilitzacié i/o formacié en mateéria d’igualtat i que fomentin el respecte
entre les persones per a tots els treballadors i treballadores, especialment en
les arees masculinitzades. També cal que se supervisin i es valorin els
ambients de treball dels diferents serveis per evitar ambients sexistes i
garantir la igualtat de tracte i la no discriminacié de les dones.
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7.4. CONCLUSIONS GENERALS

O L’ajuntament de Vilanova i la Geltrd, amb la voluntat de prevenir i abordar
situacions d’assetjament sexual i/o per rad de sexe dins el consistori, ha
elaborat i aprovat recentment un Protocol d’actuacié6 en cas
d’assetjament sexual o per rad de sexe. El protocol és una bona eina per
visualitzar el compromis de la institucié en aquesta materia i que defineix
clarament quin és el procediment d’actuacié en cas d’assetjament sexual i/o
per radé de sexe, que contempla qualsevol situacié d’assetjament que es doni
en una relacidé laboral de I'ajuntament, déna orientacions de com actuar en
aquestes situacions i estableix les obligacions dels diferents col-lectius en la

prevencio i deteccié de conductes d’assetjament.

0 Es necessari que es faci una bona difusié del protocol per garantir que tot el
personal el coneix, no només les persones en llocs de comandament.
Tanmateix, cal desenvolupar accions complementaries de sensibilitzacié i
formacioé per a les persones treballadores, i especialment per a les persones
més directament implicades en el protocol i en la resolucié dels casos. Es molt
important sensibilitzar especialment els homes i garantir ambients de treball

saludables per a les persones que han estat assetjades i ho han denunciat.

Q Draltra banda, és important prevenir i eliminar, a través d’'accions de
sensibilitzacié, formacié i supervisid, les actituds i comportaments sexistes
que es puguin donar als diferents departaments (sobretot en serveis
masculinitzats) i que, tot i que no es poden definir com assetjament, creen

entorns discriminatoris vers les dones que no han de ser tolerats.
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PROPOSTA D’OBJECTIUS I ACCIONS
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OBJECTIUS

1. INCLOURE | FER VISIBLE EL PRINCIPI D’IGUALTAT EN LES LINIES
ESTRATEGIQUES DE L’AJUNTAMENT COM A EIX TRANSVERSAL DE
L’ACTUACIO MUNICIPAL.

2. PROMOURE LA [IGUALTAT DE GENERE A LES [INSTITUCIONS,
ASSOCIACIONS | EMPRESES AMB LES QUE TE RELACIO L’AJUNTAMENT.

3. ELIMINAR EL LLENGUATGE 1 LA IMATGE SEXISTES DELS TEXTOS |1
MITJANS AUDIOVISUALS DE L’AJUNTAMENT.

4. INCREMENTAR LA PRESENCIA DE DONES I HOMES EN ELS LLOCS DE
TREBALL I GRUPS PROFESSIONALS ON ES TROBEN SUBREPRESENTADES
O SUBREPRESENTATS, PER TAL DE TRENCAR LA SEGREGACIO
HORITZONTAL I ASSOLIR LA PARITAT.

5. INCREMENTAR LA PRESENCIA DE DONES EN ELS LLOCS DE
RESPONSABILITAT | COMANDAMENT PER TRENCAR LA SEGREGACIO
VERTICAL 1 ASSOLIR LA PARITAT.

6. ASSOLIR L’EQUITAT DE GENERE EN LES CONDICIONS CONTRACTUALS I
RETRIBUTIVES DELS TREBALLADORS | TREBALLADORES.

7. GARANTIR LA IGUALTAT D’OPORTUNITATS ENTRE DONES I HOMES EN
ELS PROCESSOS DE SELECCIO I EN LA FORMACIO PROFESSIONAL.

8. ASSOLIR LA PARITAT EN ELS PROCESSOS DE PROMOCIO INTERNA.

9. AFAVORIR LA CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR 1
LABORAL DE TOT EL PERSONAL MUNICIPAL I LA CORRESPONSABILITAT
FAMILIAR- DOMESTICA ENTRE LES DONES | ELS HOMES DEL
CONSISTORI.

10.PREVENIR 1 ERADICAR LES ACTITUDS 1 COMPORTAMENTS SEXISTES 1
ELS RISCOS LABORALS PER RAO DE GENERE, ESPECIALMENT
L’ASSETJAMENT SEXUAL 1/0 PER RAO DE SEXE.
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Responsabilitat social i igualtat

OBJECTIUS

1. Incloure i fer visible el principi d’igualtat en les linies estrategiques de
I’'ajuntament com a eix transversal de I’actuacié municipal.

2. Promoure la igualtat de génere a les institucions, associacions i
empreses amb les que té relacié I'ajuntament.
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RS I Responsabilitat social i igualtat

ACCIONS
oBJECTIU 1

Incloure i fer visible el principi | 1.1. Informar i difondre aquest Pla d’lgualtat a tot
d’igualtat en les linies el personal municipal, de manera que es
estratégiques de l'ajuntament i garanteixi que tothom el conegui, aixi com de
com a eix transversal de totes les accions que es fan en matéria
I'actuacié municipal. d’Equitat.

1.2. Establir un sistema de recollida de dades
segregades per sexe en tots els
departaments i serveis municipals que
garanteixi la recollida d’aquestes dades de
forma regular i sistematica.

1.3. Ampliar l'oferta formativa en matéria
d’'igualtat de génere adrecada al personal
municipal, tant politic com técnic, incorporant
cursos generics de sensibilitzacié aixi com
cursos especifics per a cada ambit/servei que
incrementi les competéncies de genere del
personal en el desenvolupament de les seves
tasques.

1.4. Constituir una Comissié o Comite d’lgualtat
que sigui paritari en la seva composicié per
sexes i on hi hagi representaciéo de la junta
de govern local, dels treballadors i
treballadores, de Recursos Humans, de
I'Espai d’Equitat i altres agents que es
considerin oportuns. Aquesta comissio ha de
fer el seguiment del desenvolupament del pla
i garantir la seva implementacio.

Indicadors d’avaluacio

< Grau d’informacié i difusié entre la plantilla (nimero de persones que tenen la
informaci6 al seu abast).

% Coneixement sobre els continguts del pla d’igualtat que té el personal (nUmero de
persones que coneixen el pla i el seu contingut).

+ Coneixement sobre les accions que duu a terme I'Espai d’Equitat per part del
personal de I'ajuntament.

< Nombre de memories, informes i reculls de dades de cada departament/ servei
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que tenen la informacié segregada per sexe.

Nombre de sessions de formacio i sensibilitzacié realitzades en materia d’igualtat
pel personal politic i técnic.

Participacié del personal en les sessions de formacid i sensibilitzacié en igualtat
(nombre de persones participants per departaments).

Grau d’incorporacié de la perspectiva de génere als diferents departaments de
I'ajuntament.

Existéncia d’'una Comissio d’lgualtat i agents que hi formen part.

Composici6 per sexes de la Comissio d’lgualtat (nombre i % de dones i homes).
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Responsabilitat social i igualtat

ACCIONS
OBJECTIU 2

Promoure la igualtat de génere | 2.1. Difondre el compromis de I'ajuntament amb
a les institucions, associacions | I'equitat de genere aixi com les politiques
i empreses amb les que té | d’igualtat (difondre el pla d’igualtat) a totes les

relacié I'ajuntament. empreses i organitzacions amb les que treballi el
consistori.
2.2. En les contractacions i subvencions

d’empreses i entitats per part de I'ajuntament de
Vilanova i la Geltru, establir com a element que es
valorara i puntuara el fet que tinguin mesures de
foment de la igualtat entre dones i homes.

Indicadors d’avaluacio

« Existéncia d’'un mecanisme de difusio de les politiques d’igualtat i del compromis
de l'ajuntament amb l'equitat de génere a les empreses, associacions i altres
organitzacions amb les que es relaciona I'ajuntament.

% Nombre d’empreses i entitats que tenen al seu abast la informaci6 sobre el pla
d’igualtat.

% Nombre d’empreses i entitats que coneixen el pla d’igualtat i el compromis
institucional en aquest ambit.

< Nombre d’empreses i/0 entitats que treballen amb I'ajuntament que tenen un
pla d’igualtat o mesures d’igualtat, tenen alguna certificacié de responsabilitat
social i igualtat, etc.
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Llenguatge i imatge no sexista

3. Eliminar el llenguatge i la imatge sexistes dels textos i mitjans
audiovisuals de I'ajuntament
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Llenguatge i imatge no sexista

ACCIONS
OBJECTIU 3

Eliminar el llenguatge i la|1.5. Fer periodicament cursos de formacio i
imatge sexistes dels textos i sensibilitzacié per a tot el personal i per a
mitjans audiovisuals de tots els departaments municipals sobre Us no
I'ajuntament sexista del llenguatge i la imatge.

1.6. Incloure en la sessi6 de benvinguda que es fa

per al personal que s’incorpora a I'ajuntament
continguts formatius sobre Us no sexista del
llenguatge i la imatge.

1.7. Recordar periodicament a tots els serveis
municipals I'existéencia del Manual de
Llenguatge no Sexista i la necessitat de
revisar els textos i materials que s’elaboren
des dels diferents departaments, com la
informaci6 de la web, la intranet, els fulletons
i cartells que s’editen, els projectes, la
documentacié administrativa, etc.

1.8. Continuar repartint el triptic/guia de I'Espai
d’Equitat que conté recomanacions basiques i
fonamentals per a un Us no sexista del
llenguatge en tots els cursos de catala aixi
com als nous treballadors i treballadores.

1.9. Introduir com a element de valoracio en les
proves selectives escrites i orals (com
I'elaboracié de projectes o els exercicis de
desenvolupament del temari) la utilitzacio
d'un llenguatge no sexista per part dels
candidats i candidates.

Indicadors d’avaluacio
«» Numero de cursos de formacié sobre Us no sexista del llenguatge realitzats.

« Numero de persones i % participants en aquests cursos o sessions de formacio i
sensibilitzacio.

< Grau d’informacié i difusié6 dels materials sobre Us no sexista del llenguatge
(nuimero de persones que tenen la informacié al seu abast)
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KD

< Adequacié dels documents d’informacié interna a I'Us no sexista del llenguatge
(eliminacié de mots discriminatoris o excloents, que fomentin la desigualtat o el
sexisme)

« Adequaci6 de la web i de la intranet als criteris de llenguatge i imatge no sexistes
(eliminacié de mots discriminatoris o excloents, que fomentin la desigualtat o el
sexisme)

< Adequaci6é dels documents d’'informacié externa (diptics, triptics, fulletons, guies,

etc.) als criteris de llenguatge no sexista (nombre de materials que no tenen cap

mot o imatge sexista o discriminatoria.
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Distribucio i representativitat del

D R P personal

OBJECTIUS

4. Incrementar la presencia de dones i homes en els llocs de treball i grups
professionals on es troben subrepresentades o subrepresentats, per tal

de trencar la segregaci6 horitzontal i assolir la paritat.

5. Incrementar la presencia de dones en els llocs de responsabilitat i
comandament per trencar la segregacio vertical i assolir la paritat.
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DRP

osJecTiu 4

Incrementar la preséncia de
dones i homes en els llocs de
treball i grups professionals on
es troben subrepresentades o
subrepresentats, per tal de
trencar la segregacio
horitzontal i assolir la paritat.

Distribucio i representativitat del
personal

ACCIONS

4.1. Fer cada any un minim de dos informes
d'impacte de genere d'algun dels processos i
proves d’accés a I'ocupacié publica municipal.

4.2. Informar detalladament dels requeriments i
habilitats necessaris per als llocs de treball a cobrir
en els ambits de serveis a la ciutat, conserges i
altres llocs masculinitzats.

4.3. Revisar les funcions i competéencies dels llocs
de  treball d’auxiliar  técnic/a i auxiliar
administratiu/va i unificar els noms del lloc de
treball i la categoria si les funcions soén les
mateixes, per evitar la segregacié horitzontal de
I'ocupacio.

4.4. Fer accions dinformaci6é, motivacio i/o
formaci6 adrecades a dones i homes per incentivar
el seu accés als departaments i llocs de treball on
la seva preséncia és escassa (serveis a la ciutat,
policia local o consergeria en el cas de les dones o
serveis socials, salut i convivencia i llocs de treball
administratius i d’atencio a les persones en el cas
dels homes).

4.5. En els suposits digualtat de condicions
d’idoneitat, merit i capacitat, donar preferéncia per
ser contractades a les persones del sexe menys
representat en el grup professional i lloc de treball
del que es tracti.

4.6. Dur a terme accions de sensibilitzacié
adrecades als comandaments de les arees
masculinitzades, aixi com a les persones que
formen part dels tribunals qualificadors i

encarregades de la seleccié de personal sobre els
estereotips de génere i el sexisme que es dbéna en
algunes branques d’activitat. En el cas dels i les
membres dels tribunals es podria incloure aquesta
informacié en el manual que ja reben.

Indicadors d’avaluacio
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Numero d’informes d’'impacte de génere realitzats.

Numero de processos selectius que s’han adequat a les recomanacions dels
informes d’impacte de genere i % respecte el total de processos selectius
analitzats.

Numero de dones que s’han incorporat a llocs de treball masculinitzats
Numero d’homes que s’han incorporat a llocs de treball feminitzats.

Percentatge de dones i homes en els diferents llocs de treball i variacié respecte
I’any 2010, disminuci6 de la segregacio horitzontal.

Numero d’accions d’informaci6é, motivacio i/o formacio realitzades.

Numero de dones i homes participants o persones beneficiaries d’aquestes
accions.

Incorporacié d’informacié i recomanacions sobre la segregacié vertical i
horitzontal de I'ocupacio i sobre la igualtat i la discriminacié en els processos de
selecci6 al manual que es dona a les persones que formen els tribunals
qualificadors.

Numero de processos selectius en quée s’ha donat preferéncia al sexe menys
representat.

Numero de dones i homes als que s’ha donat preferéncia en els processos
selectius.

Grau d’unificaci6 de la denominacié dels llocs de treball amb les mateixes
funcions.
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DRP

OBJECTIU D

Incrementar la preséncia de
dones en els llocs de
responsabilitat i comandament
per trencar la segregacio
vertical i assolir la paritat.

Distribucio i representativitat del
personal

ACCIONS

5.1. Continuar realitzant programes de formacié
en habilitats i competéncies directives o de
comandament per a dones, per tal de promoure la
seva preséncia en llocs directius i de comandament
intermedi.

5.2. Revisar els requeriments de disponibilitat
horaria o altres dels carrecs directius i de
comandament i garantir que aquests no siguin un
fre per a la incorporaci6 de les dones (per
exemple, fent informes d’impacte de génere quan
hi hagi processos de promocié o seleccié a llocs
directius).

5.3. Fer una enquesta entre les dones per esbrinar
si tenen interés o no en accedir a llocs directius i
de comandament i els motius que impedeixen
I'accés.

Indicadors d’avaluacio

< NUumero i % de dones i

intermedi.

homes en els

llocs directius i de comandament

+ Disminuci6 de la segregacio vertical.
< Numero de dones que s’han beneficiat del programa de formacio.

< Numero d’enquestes que s’han fet arribar a les dones i grau de resposta
(nuimero d’enquestes retornades).
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Contractacio i retribucio

6. Assolir I’equitat de génere en les condicions contractuals i retributives
dels treballadors i treballadores.
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Contractacio i retribucio

ACCIONS

OBJECTIU 6

Assolir I'equitat de génere en | 6.1. Convertir progressivament els contractes
les condicions contractuals i | temporals en contractes indefinits o fixos
retributives dels treballadors i | (preferentment cobrint-los com a places de
treballadores. funcionariat), incidint especialment en les arees on

la taxa de temporalitat és més elevada i en les que
hi ha un fort desequilibri entre dones i homes.

6.2. Continuar fent difusi6 de les reduccions de
jornada per cura de fills/es o familiars dependents
entre els homes de la plantilla.

6.3. Fer una revisio i valoracié dels llocs de treball
i dels complements associats a cada un des de la
perspectiva de génere i corregir les desigualtats
que es detectin.

Indicadors d’avaluacio

Taxa de temporalitat de dones i homes per arees, evolucid i comparacio.
Taxa de parcialitat de dones i homes per arees, evolucié i comparacio.
Numero d’homes que han rebut la informacié de la campanya.

Numero d’homes que coneixen el contingut de la campanya.

% de dones i homes amb reduccié de jornada per cura de fills/es o altres
familiars.

Numero de dones i homes que han compartit la reduccié de jornada.
Salari brut mitja anual de dones i homes.

% de dones i homes en cada franja salarial (paritat)

% de dones i homes que s’ubiquen en cada franja salarial.

Grau d’igualtat salarial entre dones i homes en cada grup professional i en els
mateixos llocs de treball.

Grau de transparéncia del sistema de valoracié dels llocs de treball i dels
complements salarials.
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Selecciod, formacid i promocio

OBJECTIUS

7. Garantir la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en els processos
de seleccid i en la formacié professional.

8. Assolir la paritat en els processos de promocio interna.
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OoBJECTIU [

Selecciod, formacid i promocid

ACCIONS

Garantir la igualtat
d’oportunitats entre dones i
homes en els processos de
selecci6 i en la formacid
professional.

7.1. Formar una persona (0 més d'una) del
departament de recursos humans en mateéria
d’igualtat i perspectiva de génere a la politica de
recursos humans que sigui I'encarregada després
de supervisar els processos selectius per a que no
hi hagi criteris de seleccid discriminatoris.

7.2. Intentar incloure dones en els tribunals
qualificadors que no compleixin la paritat (0 homes
en el cas que hi hagi sobrerepresentacié de
dones).

7.3. Fer arribar la informacié dels cursos de
formaci6 als treballadors i treballadores que estan
de permis maternal o paternal, amb compactacié
de la reducci6 de jornada, de baixa o0 en
excedeéncia.

7.4. Continuar difonent dels cursos de formacié a
tots els departaments municipals i a tot el
personal.

7.5. Revisar els horaris dels cursos de formacio i
intentar que es realitzin dintre de I’horari de treball
de les persones que hi assisteixen. En el cas que
no es facin en horari laboral adequar els horaris a
les necessitats de les persones que volen assistir-
hi.

7.6. Valorar els aprenentatges obtinguts a través
de I'experiéncia en el treball familiar- domeéstic en
els processos selectius, establint el sistema del
curriculum per competéncies.

Indicadors d’avaluacio

% Persones formades en matéria de recursos humans i igualtat.

génere.

< Numero i % de processos selectius que s’han revisat des de la perspectiva de

% 9% de dones i homes als tribunals qualificadors, grau de paritat dels tribunals.

« Grau d’informacio i difusio dels cursos de formacié entre el personal que esta de
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permis, baixa, excedéncia (nUmero de persones que tenen la informacié al seu
abast).

NUumero d’accions de difusié realitzades dels cursos de formacio.

Grau de difusio dels cursos de formacié (numero de treballadors i treballadores
que han rebut la informacio).

NUumero i % de cursos que es fan dintre de I'’horari habitual de treball de les
persones assistents.

Numero i % de processos selectius en els que s’ha valorat I'experiéncia en el
treball familiar i domestic i que han introduit la valoracié del curriculum per
competéencies.
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:S F P Seleccio, formacio i promocio

ACCIONS
OBJECTIU 8

Assolir la paritat en els | 8.1. Revisar els criteris utilitzats en els processos
processos de promocio | de promocidé interna i garantir que la promocio
interna. atengui a criteris relacionats amb el coneixement i
les capacitats de les persones aspirants a
promocionar, i no a criteris de disponibilitat horaria
o valoracions subjectives de la persona o persones
que fan la selecci6.

8.2. Fer arribar la informacié dels processos de
promocié interna als treballadors i treballadores
que estan de permis maternal o paternal, amb
compactacié de la reduccié de jornada, de baixa o
en excedeéncia.

8.3. Difondre especificament entre les dones de la
plantilla els processos de promocié interna.

Indicadors d’avaluaci6

‘0

» % de promocions internes que només han tingut en compte criteris relacionats
amb les capacitats i els coneixements necessaris pel lloc de treball i no altres
vinculats a la disponibilitat horaria o elements subjectius.

« Grau d’informacio i difusié dels processos de promaci6 interna entre el personal
que esta de permis, baixa, excedencia (numero de persones que tenen la
informacié al seu abast).

< Numero i % de dones i homes que han promocionat (grau de paritat).

% Grau de difusi6 dels processos de promocid interna entre les dones (niumero de
dones que tenen la informacié al seu abast)
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Conciliacio de la vida personal, familiar
C P F L I laboral

9. Afavorir la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de tot el
personal municipal i la corresponsabilitat familiar- domestica entre les
dones i els homes del consistori.
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Conciliacio de la vida personal, familiar
C P F L i laboral

ACCIONS
oBJECTIU 9

Afavorir la conciliaci6 de la ] 9.1. Incloure en els convenis i acords laborals
vida personal, familiar i laboral | noves mesures, o millores de les ja existents, per
de tot el personal municipal i | afavorir la conciliacié, d’acord a les necessitats de
la corresponsabilitat familiar- | la plantilla i que tinguin en compte les necessitats
domestica entre les dones i els | especifiques de tots els departaments (per
homes del consistori. exemple, llicéncies i permisos, possibilitat de fer
teletreball, horaris de les reunions...).

9.2. Incloure en el pla de formacié municipal (pot
ser en el curs sobre igualtat de génere) continguts
formatius sobre conciliaci6 i corresponsabilitat
entre dones i homes, per tal de conscienciar al
personal municipal sobre aquest tema i informar
de les mesures existents.

9.3. Intentar substituir les baixes de mitja- llarga
durada com embarassos de risc, les excedéncies i
les reduccions de jornada (compactades o no),
amb la finalitat de no sobrecarregar de feina la
resta de la plantilla i evitar I'acumulacié de feina
quan el treballador o la treballadora es
reincorpora.

9.4. Recollir periddicament les dades segregades
per sexe i departaments de I'Us de les diverses
mesures de conciliacié (també excedéncies, etc.).

Accions recollides en altres capitols que
també contribueixen a assolir aquest
objectiu:

6.2. Continuar fent difusié de les reduccions de
jornada per cura de fills/es o familiars
dependents entre els homes de la plantilla
(també es podria fer de les altres mesures
de conciliacig).

Indicadors d’avaluacio

« Existéncia de mesures per a la conciliacié als convenis laborals de I'ajuntament.

7

« Numero d’hores de formacié sobre conciliacié i corresponsabilitat que hi ha al
pla de formacié municipal (o al curs sobre igualtat).
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KD

< NUmero de persones i % participants en aquests cursos o sessions de formacio i
sensibilitzacio.

% Numero i % de baixes per embaras de risc 0 que es preveuen de mitja- llarga
durada, reduccions de jornada, etc., en les que s’ha contractat una persona per
fer la substituci6.

< Grau de recollida i sistematitzacié de les dades sobre Us de totes les mesures de
conciliacié segregades per sexe i departament/servei.
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Salut laboral

10. Prevenir i eradicar les actituds i comportaments sexistes i els riscos
laborals per ra6 de genere, especialment I’'assetjament sexual i/o per raé
de sexe.
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Salut laboral

ACCIONS

ossecTiu 10

Prevenir i eradicar les actituds | 10.1. Realitzar una campanya de sensibilitzaci6 i
i comportaments sexistes i els | prevencié de I'assetjament sexual i/o per radé de
riscos laborals per rad de | sexe adrecada al conjunt de treballadors i

génere, especialment | treballadores de I'ajuntament.
I'assetjament sexual /o0 per
rad de sexe. 10.2. Fer cursos 0 sessions de formacidé sobre

deteccio i atencié als casos d’assetjament sexual
i/o per rab de sexe per a les persones
encarregades d’atendre, valorar i decidir sobre els
casos d’assetjament que es produeixin al
consistori, per garantir una correcta actuacio.

10.3. Desenvolupar accions  formatives i
informatives/de difusié sobre assetjament sexual
i/o0 per rad de sexe i sobre el protocol adrecades a
diferents sectors de treballadors i treballadores
(comandaments politics o técnics, representaci6
legal de les persones treballadores, etc.).

10.4. Dur a terme accions de formacid i/o
sensibilitzacié sobre igualtat per tal de prevenir i
eliminar les actituds i comportaments sexistes,
especialment en els departaments masculinitzats.

10.5. Fer una valoraci6 dels riscos laborals, també
psicosocials, des de la perspectiva de génere i
adequar el pla de prevencié de riscos als resultats
d’aquesta valoracio.

Indicadors d’avaluacio

% Realitzaci6 de campanya de sensibilitzacié i prevencié de I'assetjament sexual
i/o0 per rad de sexe.

« Numero de persones que han rebut la informacié de la campanya.

« Cursos o sessions formatives realitzades a les persones implicades en la
deteccid, valoraci6 i atenci6 dels casos d’assetjament.

« Numero de persones implicades en el protocol que han rebut la formacié.

< Accions de formacié i/o informacié/difusié sobre assetjament sexual i/o per rad
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de sexe i sobre el protocol realitzades.

Numero de persones (per departaments i nivell de responsabilitat) que han
rebut la formacio6 i/o informacid sobre assetjament i sobre el protocol.

Accions de formacio i sensibilitzaci6 en matéria d’igualtat realitzades.

Numero de persones que han participat en les accions formatives o a de
sensibilitzacio.

Existéncia d’una valoracié de riscos laborals des de la perspectiva de genere.

Adequacio del pla de prevencié de riscos des de la perspectiva de génere.
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PROPOSTA DE FITXA DE TREBALL

definicid de les accions del Pla d’lgualtat

Caldra fer una fitxa per cada accié que es posi en marxa.

OBJECTIU

NOM DE L’AccCIO

DESCRIPCIO DE L’ACCIO (indicar en
que consisteix I'accio)

PASSOS A SEGUIR /7 METODOLOGIA

PERSONES DESTINATARIES (detallar a
qui va dirigida l'accid6 i requisits per
poder-se beneficiar, si s’escau)

RESPONSABLES (Indicar quina
persona o persones i servei o
departament tindra la responsabilitat
de la seva correcta implantaci6)

RECURSOS MATERIALS NECESSARIS

COMUNICACIO 1 FORMALITZACIO
(detallar com es difondra I'acci6 a la
plantilla)

PRESSUPOST

TEMPORALITZACIO (quan es preveu que es dura a terme I'accié, data d’inici i

final)
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