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1. PRESENTACIO

El Pla d’lgualtat Intern de I’Ajuntament de Canovelles parteix del compromis del
consistori en fer una valoracio del grau d’integracié de la perspectiva de génere en les
politiques municipals, les politiques de génere i la voluntat de promoure la igualtat
d’oportunitats entre les persones que treballen a I'ajuntament.

Aquest document conté una diagnosi, on s’han detectat items per tal de poder millorar
i reforcar I"adopcié de practiques i actituds igualitaries i no sexistes per part de
I’Ajuntament de Canovelles. Amb la implementacié del Pla d’accié 2021-2024 es
garantiran aquest conjunt de mesures.

Agraiments al treball, de totes aquelles persones que han estat implicades en
I’elaboracié d’aquest document ja que han contribuit en la voluntat de portar a terme
el compromis politic i tecnic d’aquest Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament
de Canovelles.

Emiliano Cordero Soria
Alcalde de Canovelles setembre 2021



2. INTRODUCCIO

La situacio laboral de les dones és un dels ambits d’actuacid prioritari per les politiques
publiques de genere perque les diferéncies entre dones i homes hi sén molt evidents.
Malgrat la incorporacié de forma massiva i generalitzada de les dones en el mercat
laboral que es va produir durant la decada dels 80 en el nostre pais coincidint amb la
segona onada del feminisme, les desigualtats entre homes i dones segueixen
persistint.

Segon el darrer dossier estadistic elaborat per I'Observatori de la igualtat de genere
(abril 2020), a Catalunya, tot i que les dones representen el 57% de la poblacié activa,
hi ha 178.300 dones ocupades menys que homes, la qual cosa fa que la taxa
d’ocupacio per a les dones sigui 9 punts inferior a la dels homes. D’altra banda, se
segueix produint en el mercat de treball una forta segregacio vertical i horitzontal fruit
de la persistent perpetuacioé dels rols de genere que es traslladen a I'ambit laboral i
que donen lloc a la segregacid sexual del treball, entesa com |’assignacié de diferents
tasques i responsabilitats segons el sexe. En aquest sentit les dones estan ocupades en
aquelles activitats més relacionades amb la sanitat, I'educacié i els serveis socials, on
representen el 13,5% del total de dones ocupades en front del 3,7% dels homes
ocupats. L'atur també afecta més a les dones ja que la seva taxa d’atur és de 1'11,5%,
gairebé un punt percentual més que la dels homes.

Tot plegat es tradueix en que la bretxa salarial entre dones i homes, tot i que s’ha anat
reduint en els darrers anys, per a la darrera dada disponible de 2017, era del 23% del

salari brut anual.

Pel que fa al treball dins de les Administracions publiques, si bé és cert que el seu
personal és el sector amb les condicions laborals i retributives més estables i
igualitaries, analisis més acurades mostren que persisteixen diverses formes de
discriminacid envers les dones, encara que es transformin i esdevinguin cada vegada

més indirectes.



Aquestes desigualtats de genere es reprodueixen i configuren a través de les
estructures formals i informals de les organitzacions mitjancant les seves politiques
internes, procediments de treball, normes i relacions espontanies que sorgeixen entre
les persones. D’altra banda, les dones continuen assumint la major part dels treballs de
cura que sorgeixen de I'organitzacié de la vida quotidiana, fet que repercuteix en la
seva carrera professional i que aguditza les seves dificultats de conciliar la vida

personal i familiar amb la laboral.

Aixi doncs, tot i que és dificil fer front als diferents mecanismes pels quals es
produeixen situacions de discriminacio envers les dones, cal treballar de manera plural
i transversal mitjangant I'impuls de diferents linies estrategiques la implementacio de

mesures concretes.

Assolir la igualtat real i efectiva en I'ambit laboral exigeix no només eliminar les
desigualtats encara persistents en l'accés a l'ocupacio, les diferencies salarials,
formatives i de promocié professional; implica també repensar I'organitzacio i la
relacio entre el treball assalariat i els treballs reproductius, domeéstics i de cures, per tal

de superar I'enfocament androcentric que travessa la nostra societat.

Els ens locals han de ser institucions exemplars i tenen I'obligacié d’incorporar el
principi d’igualtat de genere en la seva estructura interna, en les seves politiques de
gestio del personal i en la seva cultura institucional.

Els plans d’igualtat interns esdevenen aixi una eina molt atil per implementar una
estrategia (a curt, mig i llarg termini) orientada a generar un canvi en I'organitzacio
formal i informal de I’Ajuntament, tot eliminant els estereotips, actituds, obstacles i
discriminacions per rad de genere que dificulten les dones treballar en igualtat de

condicions que els homes.



El document que es presenta a continuacié s’estructura en dos apartats principals.

1)

2)

En el primer, s’exposen els resultats del Diagnostic i es fa un petit balang sobre
I’estructura, I'organitzacio i la cultura de treball a I’Ajuntament de Canovelles

des d’una perspectiva de genere.

En el segon, es proposa un Pla d’accié per als anys 2021-2024, és a dir, un
conjunt ordenat de mesures adrecades a eliminar o corregir les discriminacions
detectades en la diagnosi, i a reforcar I'adopcié de practiques i actituds
igualitaries i no sexistes per part de I'organitzacié municipal.

Per tal de facilitar la implementacio del Pla, el conjunt d’accions es presenta en
format de fitxes, dividides segons els ambits d’actuacio i els objectius especifics
gue es persegueixen. També es preveuen els mecanismes i els indicadors
necessaris per realitzar-ne el seguiment i per avaluar-ne i supervisar-ne

I’execucio.



3. MARC NORMATIU

La igualtat efectiva entre dones i homes i la prohibicid6 de qualsevol forma de
discriminacido per rad de genere, son principis recollits tant en les normatives

internacional i comunitaria com en les d’ambit estatal i autonomic.

En els darrers anys, I'ocupacié ha estat el nucli central de les politiques d’igualtat dels
organismes institucionals de Nacions Unides i de la Unidé Europea i, sens dubte, també
ha ocupat un lloc rellevant en el marc de les politiques desenvolupades per les

Administracions publiques locals a I'Estat espanyol i a Catalunya.

Per la seva rellevancia, a continuacié es mencionen els principals elements d’aquestes

normatives:



EL MARC JURIDIC DE L’ESTAT ESPANYOL

A I'Estat espanyol, el tractament legislatiu que fa referéncia a la igualtat no hi va
arribar fins a la Constitucié espanyola de I'any 1978. Aquest text constitucional
proclama en el seu article 14 que tots els espanyols son iguals davant la llei,
sense que pugui prevaldre discriminacid per raé de naixement, raca, sexe, religio,
opinid o qualsevol altra condicid o circumstancia personal o social. Igualment, a
través de I'article 9.2 estableix que els poders publics han de garantir la igualtat i la
llibertat de tots els individus, i els encomana la tasca de promoure les condicions per
tal que la igualtat sigui real i efectiva (accions positives). Finalment, I'article 35 fa
referencia als drets que totes les persones espanyoles tenen al treball, a la lliure
eleccid de professio i ofici, a la promocié en el treball i a una remuneracié suficient
per mantenir les seves necessitats i les de les seves families, i especifica quant a

aquest darrer dret que en cap cas es pot fer cap discriminacio per rad de sexe.

L’aprovacié de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes suposa un reconeixement explicit de les desigualtats existents a la
nostra societat i, per tant, de la necessitat d’implicar tots els poders publics per
combatre-les i promoure la igualtat real. La llei posa I'accent en la importancia de les
accions preventives i en la consideracid de la dimensio transversal de la igualtat com
a principi fonamental, tot i que reconeix també la necessitat d’adoptar accions

positives per part dels poders publics a I'empara de la licitud constitucional.

Tot i que aquest text normatiu afecta tots els ambits socials i té en compte els
diferents aspectes de la desigualtat, és en I'ambit de les relacions laborals en el qual
s'introdueixen les novetats més substancials. Aixi, i pel que fa a I'ambit competencial

de les administracions publiques, la LO 3/2007 estableix com a criteris d’actuacio:

e Garantir la igualtat efectiva en I'accés a l'ocupacié publica i en el

desenvolupament de la carrera professional.

e Facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, sense que

perjudiqui la promocid professional.

e Fomentar la formacid en igualtat.



e Garantir una preséncia equilibrada en els organs de seleccido i

valoracié.

e Implementar mesures efectives de proteccié davant l'assetjament

sexual i I'assetjament per rad de sexe.

e Eliminar qualsevol discriminacio retributiva directa o indirecta.

En la Taula a continuacié es presenten, de manera resumida, les principals mesures i

els ambits d’actuacié de la LO 3/2007.

PRINCIPALS MESURES | AMBITS D’ACTUACIO LLEI 3/2007

Garantia del dret al = Mesures d’accio positiva a través de la negociacié col-lectiva.
treball en igualtat = Discriminacié directa/indirecta i mesures de tutela judicial efectiva.
d’oportunitats = Accés a I'ocupacid: dones com a grup prioritari en les politiques actives

d’ocupacié.
= Formacio i promocio professional.
= Proteccié davant I'assetjament sexual i I’assetjament per rad de sexe.
= Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral:

- Permis de paternitat de quatre setmanes!

- Ampliacié del permis de maternitat (que pot utilitzar
qualsevol dels progenitors) en cas de fill/a amb divrsitat
funcional.

- Reconeixement de treballadors/es autonoms/es i altres
régims de la Seguretat Social.

- Reduccid de jornada: s’amplia I'edat del menor als 8 anys i
es redueix a 1/8 de la jornada el limit minim de reduccid.

- Excedencia voluntaria: es redueix a quatre mesos de durada
minima.

- Excedencia per cura de familiars: s’amplia a dos anys de
durada maxima i es reconeix la possibilitat de beneficiar-
se’n de forma fraccionada.

= Modificacions de la Seguretat Social:

- Flexibilitzaci6 de la cotitzacié previa per accedir a la
prestacié de maternitat.

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

- Prestacidé economica de paternitat.

= Qcupacid publica: presencia equilibrada d’homes i dones en organs de
seleccid i valoracid, eliminacié de la discriminacid retributiva directa
o indirecta per rad de sexe i altres mesures en sentit analeg al sector
privat.

Creaci6 d’organismes = Creacio d’'una Comissid interministerial d’igualtat entre dones i homes

! Aquest permis s’ha vist ampliat a través de normatives posteriors:

. permis de vuit setmanes a partir de 1’1 d’abril de 2019;
. permis de dotze setmanes a partir de 1’1 de gener 2020;
. permis de setze setmanes a partir de 1’1 de gener de 2021.

10



especifics i d’Unitats d’igualtat en cada ministeri. Constitucié d’un Consell de
participacid de la dona com a organ col-legiat que ha de servir de via
per a la participacio institucional en aquestes materies.

Pel que fa a I'ocupacio publica que implica els treballadors i les treballadores de les

administracions locals, cal tenir en compte:

e Per al personal funcionari (de carrera o interi): el Reial decret legislatiu
52015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de I’Estatut
Basic de 'Empleat Public (EBEP)?, que 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 discriminacié laboral entre dones i homes. La
disposicio addicional setena d’aquest text preveu, concretament, l'obligacid
“d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat que s’ha de desenvolupar en el conveni
col-lectiu o acord de condicions de treball del personal funcionari que sigui

aplicable”.

e Pel personal laboral: el Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual

s’aprova el text refds de la Llei de I'Estatut dels Treballadors (ET).

Ambdues normatives, 'EBEP i I'ET, han sofert importants modificacions I'any 2019
mitjancant:
1. Reial decret llei 62019, d'1 de marg, de mesures urgents per a garantia de la

igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en I'ocupacié (BOE del

07/032019)

2. Llei 32019, d'1 de marg¢, de millora de la situacié d'orfandat de les filles i fills de
victimes de violéncia de genere i altres formes de violencia contra la dona

(BOE del 2 de marg de 2019)

2 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11719#ddunica
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3. Reial decret 172019, de 25 de gener, pel qual es modifica el Reglament general

sobre cotitzaciod i liquidacio d'altres drets de la Seguretat Social, aprovat pel

Reial decret 2064/1995, de 22 de desembre.

En la Taula a continuacid es presenten, de manera resumida, les principals

modificacions mesures i ambits d’actuacié d’aquesta normativa:

PRINCIPALS MODIFICACIONS a la Llei de I'Estatut Basic de I’'Empleat Public (EBEP)

Art. 49, lletres a, b, c,
i d: modificacié (en
vigor a partirde I'1
d’abril de 2019)

Art. 7: modificacio

Art. 48.f: modificacio

DT 9a: addicio

Art. 9.3: addicid

Art. 11, apartats 1.b i
2.b: modificacid.

Art. 12.4.d:

modificacid

Art. 14.2: modificacid

Es regulen els nous permisos de naixement per a la mare biologica, adopcio,
guarda amb finalitats d’adopcié o acolliment i del progenitor diferent de la
mare biologica.

Sera de setze setmanes, tenint en compte el periode transitori fins al 2021
(vuit, dotze i setze setmanes el 2019, el 2020 i el 2021, respectivament).

Pel que fa a la reduccié de jornada per raé de violéncia de genere, es poden
mantenir les retribucions integres si es redueix en un ter¢ o menys.

S’aplicaran al personal laboral de les administracions publiques els permisos
de I'EBEP per naixement, adopcié, del progenitor diferent de la mare biologica
i lactancia.

El permis per lactancia constitueix un dret individual del personal funcionari,
sense que es pugui transferir a l'altre progenitor. L'increment de dues
setmanes en cas de part multiple s’estén ara també als casos d’adopci¢ i
guarda amb finalitats d’adopcid o acolliment multiple.

S'introdueixen regles detallades sobre I'aplicacié del permis del progenitor
diferent al de la mare biologica des del 2019 fins al 2021, quan sera de plena
aplicacié el regim de I'article 49.

S’afegeix un apartat en aquest article (que tracta sobre la validesa del
contracte) relatiu a la nullitat per discriminacid salarial i les seves
consequeéncies.

En relaci6 amb la interrupcié dels contractes formatius, s’adapta la
terminologia a les noves situacions anomenades “naixement” (que
comprenen les antigues de maternitat i paternitat) i s'afegeix la de violéncia
de génere.

Pel que fa als contractes a temps parcial, se substitueix la paraula
“treballadors” per “persones treballadores” i s’introdueix que s’ha de
garantir I'absencia de discriminacid entre homes i dones.

En relacié6 amb el periode de prova, se substitueix la paraula “treballadors”
per “persones treballadores” i es protegeix expressament amb la nul-litat la
resolucié del contracte a instancies de l'ocupador durant les situacions

12



Art. 14.3: modificacid

Art. 22.3: modificacid

Art. 28 modificacié:

Art. 34.8 modificacio:

Art. 37.3.b:
modificacio

Art. 37.4: modificacié

Art. 37.5: modificacid
Art. 37.7: modificacid

Art. 45.1.d:
modificacio

Art. 46.3: modificacid

Art. 48, apartats 4 a
10: modificacié (en
vigor a partir de I'1
d’abril de 2019)

d’embaras i maternitat.

En relacié amb la interrupcié del periode de prova, s’adapta la terminologia a
les noves situacions anomenades “naixement” (que comprenen les antigues
de maternitat i paternitat) i s’afegeix la de violéncia de genere.

Es regula la manera com han de definir-se els grups professionals, fent emfasi
en les mesures per combatre biaixos per raé de genere per garantir la no
discriminacio.

En relacié amb la igualtat de remuneracié per rad de sexe, es defineix que
s'entén per treball d’igual valor, es regula l'obligacié de I'empresari de
disposar d’un registre de valors mitjans de salaris i, pel que fa a empreses amb
un minim de 50 treballadors, les mesures que s’han d’adoptar quan la bretxa
salarial sigui de més del 25% entre sexes.

Es regula el dret de les persones treballadores a les adaptacions, inclos el
dret a la prestacio a distancia, en tot allo relacionat amb la jornada de
treball. S’han de pactar a la negociacio col-lectiva els termes de I'exercici del
dret, pero en la seva abséncia es pot negociar individualment. Les
discrepancies entre la persona treballadora i 'ocupador s’han de resoldre
d’acord amb la Llei 36/2011, reguladora de la jurisdiccié social.

Desapareix la referencia al naixement de fill de parents fins al segon grau de
consanguinitat o afinitat pel que fa als permisos de les persones treballadores,
mantenint els casos de defuncid, accident, malaltia greu, hospitalitzacié i
intervencio sense hospitalitzacié per a la qual calgui repos domiciliari.

En relacié amb I'absencia per lactancia, se substitueix la paraula “treballadors”
per “persones treballadores”, s’especifica que es tracta d’una reduccié de
jornada i no d’un permis, i es regulen les relacions entre titulars del dret per
un mateix fet causant. La reduccié pot arribar a dotze mesos, i deixara de ser
retribuida a partir del compliment del nové mes.

Es regula el dret de les persones treballadores, sense fer referencia al pare o a
la mare, a absentar-se del treball i a la reduccié de jornada, en ambdds casos
per naixement prematur de fill o filla. S’adapta la terminologia a la nova
denominacié del permis per cura de lactant en |'apartat que tracta sobre la
determinacié de la concrecid horaria i el periode de gaudiment dels permisos i
reduccions de jornada dels apartats 4, 5 i 6 de I'article 37 (cura de lactant, fills
prematurs, fills menors de 12 anys i persones amb diversitat funcional).

En relacid amb les suspensions de contracte, s’adapta la terminologia a la
nova situacido de naixement, i desapareixen les referéncies a maternitat i
paternitat.

Es regulen les relacions entre titulars del dret, com a persones treballadores,
de I'excedéncia per cura de fills de families nombroses, per un mateix fet
causant.

Es modifiquen les suspensions de contracte per maternitat i paternitat, que es
passen a anomenar “suspensié per naixement” i que inclou tant el que
gaudeix la mare biologica com el corresponent a I'altre progenitor. En ambdds
casos, la durada és de setze setmanes, d’acord amb la distribucié que s’hi
indica. Igual periode correspon per als casos d’adopcid, guarda amb finalitats
d’adopcid i acolliment, per a cada adoptant, guardador o acollidor. Cal tenir
en compte el periode transitori fins al 2021 pel que fa al nombre de setmanes

13



Art. 53.4: modificacié

Art. 55.5, lletres a, b i
c: modificacié

Art. 64.3: modificacié

Art. 64.7.a:
modificacio

DA 19a: modificacio

4/5DA 22a: addicié

DT 13a: addicio

Art. 42.1.c:
modificacio

(vuit, dotze i setze setmanes el 2019, el 2020 i el 2021, respectivament).

S’adapta la terminologia dels suposits d’acomiadament per causes objectives
nul-les a la suspensié de contracte de naixement i es modifica la terminologia
de “treballadors” a “persones treballadores”.

La nul-litat de 'acomiadament de victimes de violencia de genere s’associa a
I'exercici del dret a la tutela judicial o dels drets reconeguts a I'ET, a diferencia
del redactat anterior que ho preveia de manera més concreta en els drets de
reduccié de jornada, reordenacio del temps de treball o mobilitat.

La nul-litat després dels periodes de suspensié per naixement, adopcio,
guarda amb finalitats d’adopcié o acolliment, s’"amplia de nou a dotze mesos.

Perque es consideri procedent I'acomiadament objectiu en els casos de les
lletres a), b) i c) d’aquest article, cal que la causa objectiva requereixi
concretament I'extincio del contracte de la persona referida.

En relacié amb les causes de nul-litat de I'acomiadament disciplinari, s’adapta
la terminologia a la nova suspensié de contracte per naixement. Com en el cas
anterior, la nullitat de 'acomiadament de victimes de violéncia de genere
s’associa a I'exercici del dret a la tutela judicial o dels drets reconeguts a I'ET, a
diferéncia del redactat anterior que ho preveia de manera més concreta en
els seus drets de reduccidé de jornada, reordenacié del temps de treball o
mobilitat. La nul-litat després dels periodes de suspensid per naixement,
adopcid, guarda amb finalitats d’adopcid o acolliment s’Tamplia de nou a dotze
mesos.

S’afegeix com a informacié anual del comite d’empresa, la del registre de
valors mitjans de salaris.

Es posa especial emfasi en I'aspecte salarial pel que fa a les labors de vigilancia
del comite d’empresa en tot allo relacionat amb la igualtat.

En aquesta disposicid, relativa al calcul d’'indemnitzacions en determinats
suposits de jornada reduida, s’adopta la terminologia “persona treballadora”.
S’inclouen ambdds progenitors en el suposit de la indemnitzacié per als casos
de reduccioé de jornada per cura de lactant, calculada com si no es produis la
reduccio.

S’aplicaran al personal laboral de les administracions publiques els permisos
de I'EBEP per naixement, adopcid, del progenitor diferent de la mare biologica
i lactancia.

S’introdueixen regles detallades sobre I'aplicacié dels permisos de I'article 48
des del 2019 fins al 2021, quan es produira la plena aplicacié del régim de
I'article 48.

S’especifica quina és l'accid protectora de la Seguretat Social, s’indiquen
quines son les prestacions, i es canvia respecte a l'anterior redactat la
referéncia de “mort i supervivéncia” per prestacions concretes, entre les quals
s’inclouen les de naixement i cura del menor i la de I'exercici corresponsable
de la cura del lactant.
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Rubrica Cap. VI del
Titol Il: modificacio

Art. 177 a 182:
modificacio

Rubrica Cap. VIl del
Titol Il: modificacio

Art. 183 a 185:
modificacio

Art. 216.3: addici6

Art. 224: modificacio

Art. 225: modificacié

Art. 228: addicid

Art. 233.3: addicio

DT 32a: addicio

Es canvia la rubrica, de “maternitat” a “naixement i cura de menors”.

S’adapta la terminologia a les situacions protegides de les prestacions per
naixement i cura del menor i se substitueix “treballador” per “persona
treballadora” en els articles que tracten sobre les situacions protegides, els
beneficiaris, la prestacié economica, la perdua o suspensié del dret al subsidi,
les beneficiaries en situacio especial i la prestacié economica.

Es canvia la rdbrica, de “paternitat” a “corresponsabilitat en la cura del
lactant”.

La situacioé protegida canvia i passa a ser la reduccié de jornada que duguin a
terme ambdds progenitors per corresponsabilitat del lactant, dels 9 als 12
mesos de la seva edat. Es regulen els beneficiaris i la prestacié economica.

S’afegeix, com a prestacié per mort i supervivencia, la d’orfandat per a fills i
filles, com a conseqiiencia de defuncio per violéncia contra la dona.

Es regulen aspectes de la prestacio d’orfandat en els casos de defuncié per
violéencia contra la dona.

A les pensions d’orfandat atorgades com a consequiéncia de violéncia contra
la dona no els resulta d’aplicacié I'article 223.1, relatiu a la incompatibilitat
amb altres pensions.

Indica la manera d’efectuar el calcul de la prestacié d’orfandat.

Regula els increments de les pensions d’orfandat per als fills i filles titulars de
la pensid causada per victima de violéncia contra la dona.

S’hi regula el periode transitori per a 'abonament del periode no obligatori de
la prestacid per naixement i cura de menor, de manera que, en cas que es
gaudeixin les deu setmanes no obligatories de manera ininterrompuda,
I’'abonament de la prestacié no es produira fins que hagin finalitzat aquestes
deu setmanes, mentre les entitats gestores no realitzin els desenvolupaments
informatics necessaris.
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Recentment, les politiques d’igualtat a I'Estat espanyol han viscut un avang important
mitjancamnt dos decrets que desenvolupen la Llei 3/2007, d’igualtat efectiva entre

homes i dones:

—> Reial decret 901/2020, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre (i
es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de

convenis i acords col-lectius de treball)

— Reial Decret 902/2020, que pretén establir mesures especifiques per fer efectiu
el dret a la igualtat de tracte i la no discriminacié entre dones i homes en
materia retributiva desenvolupant els mecanismes per identificar i corregir la

discriminacié en aquest ambit i lluitar contra la mateixa
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Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, plans d’igualtat i registre

OBLIGATORIETAT =  |'elaboracié i aplicaci6 d’'un pla d’igualtat sera obligatoria en
empreses de 50 treballadors o més. En el cas d’empreses de menys
de 50 treballadors sera voluntari a no ser que hi vinguin obligades
pel seu conveni col-lectiu.

REGISTRE = El pla haura de ser registrat i haura d’incloure els salaris desglossats
de tota la plantilla, inclos el personal directiu i els alts carrecs.

VIGENCIA = El periode de vigéncia no podra ser superior a quatre anys i s’haura
de revisar si concorren determinades circumstancies.

CONTINGUT MINIM = Els plans d’igualtat hauran de contenir, com a minim, el segiient:
DELS PLANS - Determinacio de les parts que els concerten.

- Ambit personal, territorial i temporal.

- Informe del diagnostic de situacié de 'empresa, o empreses del grup.

- Resultats de I'auditoria retributiva, vigéncia i periodicitat (Veure RD
902/2020)

- Definicié d’objectius qualitatius i quantitatius del pla d’igualtat.

- Descripcié de mesures concretes, termini d’execucid i prioritzacio, aixi
com disseny d’indicadors que permetin determinar I'evolucié de cada
mesura.

- Identificacié dels mitjans i recursos, tant materials com humans,
necessaris per a la implantacio, seguiment i avaluacié de cadascuna de les
mesures i objectius.

- Calendari d’actuacions per a la implantacid, seguiment i avaluacié de
les mesures del pla d’igualtat.

- Sistema de seguiment, avaluacid i revisié periodica.

- Composicid i funcionament de la comissié o organ paritari encarregat
del seguiment, avaluacid i revisié periodica dels plans d’igualtat.

- Procediment de modificacid, inclos el procediment per solucionar les
possibles discrepancies que poguessin sorgir en I'aplicacio, seguiment,
avaluacié o revisio, en tant que la normativa legal o convencional no
obligui a la seva adequacio.

REGISTRE = Els plans d’igualtat seran objecte d’inscripcid obligatoria en registre

public, sigui quin sigui el seu origen o naturalesa, obligatoria o
voluntaria, i hagin estat o no adoptats per acord entre les parts
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Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

PRINCIPI D'IGUALTAT = Desenvolupa el principi d'igualtat retributiva per treball d'igual valor
RETRIBUTIVA PER (que es regula en l'article 28 de I'Estatut delsTreballadors) i que
TREBALL D'IGUAL estava pendent d’'un desenvolupament que clarifiqués conceptes
VALOR com “treball d’igual valor” que és el que pretén aquesta norma a

més d’establir determinades obligacions formals. Un treball tindra el
mateix valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o
tasques efectivament encomanades, les condicions educatives,
professionals o de formacié exigides per al seu exercici, els factors
estrictament relacionats amb el seu acompliment i les condicions
laborals en qué aquestes activitats es duen a terme en realitat siguin
equivalents.

= S'entén per naturalesa de les funcions o tasques el contingut essencial
de la relacio laboral, tant en atencid al que estableix la llei o en el
conveni col-lectiu com en atencié al contingut efectiu de I'activitat
exercida.

= S'entén per condicions educatives les que es corresponguin amb
qualificacions reglades i guardin relacié amb el desenvolupament de
I'activitat. -

= S'entén per condicions professionals i de formacié aquelles que
puguin servir per acreditar la qualificacié de la persona treballadora,
incloent I'experiéncia o la formacié no reglada, sempre que tingui
connexié amb el desenvolupament de I'activitat. -

= S'entén per condicions laborals i per factors estrictament relacionats
amb I'exercici aquells diferents dels anteriors que siguin rellevants
en l'exercici de I'activitat. S’estableixen les factors i condicions més
rellevants a aquests efectes, amb caracter no exhaustiu: la dificultat,
les postures forgades, els moviments repetitius, la destresa, la
minuciositat, |'aillament, la responsabilitat, la polivaléncia...

PRINCIPI DE = Es defineix com aquell que, aplicat als diferents aspectes que

TRASPARENCIA determinen la retribucié de les persones treballadores i sobre els
seus diferents elements, permet obtenir informacié suficient i
significativa sobre el valor que se li atribueix a aquesta retribucio.

= Aquest principi s'aplicara a través de quatre instruments que es
desenvolupen en aquesta norma:

= Els registres retributius
= |'auditoria retributiva

= El sistema de valoracid de llocs de treball de la classificacio
professional aplicable a I'empresa i en el conveni col-lectiu que sigui
aplicable

= El dret d'informacio de les persones treballadores

VALORACIO DELS = Es determinen els criteris a tenir en compte en la correcta valoracié
LLOCS DE TREBALL DES dels llocs de treball exigint que s'apliquin els criteris d'adequacio,
D’UNA PERSPECTIVA totalitat i objectivitat.

DE GENERE

1. L'adequacié implica que els factors rellevants en la valoracié han
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de ser aquells relacionats amb I'activitat i que efectivament
concorrin en la mateixa, incloent la formacié necessaria.

2. La totalitat implica que, per a constatar si concorre igual valor,
s'han de tenir en compte totes les condicions que singularitzen el
lloc de la feina.

3. L'objectivitat implica que hi ha d'haver mecanismes clars que
identifiquin els factors que s'han tingut en compte en la fixacié d'una
determinada retribucié i que no depenguin de factors o valoracions
socials que reflecteixin estereotips de génere.

REGISTRE RETRIBUTIU

= D’acord amb I'article 28.2 de I'Estatut dels Treballadors és obligatori el
registre retributiu de la plantilla (que inclou al personal directiu i alts
carrecs) amb els valors mitjans dels salaris, els complements salarials
i les percepcions extrasalarials, desagregades per sexe i distribuits
per grups professionals, categories professionals o llocs de treball
iguals o d'igual valor.

= Simplement es desenvolupa aquesta obligacié6 matisant alguns
aspectes (obligacio de calcular la mitjana aritmética i la mitjana per
cada concepte salarial) i clarificant el deure d’informacié a la
representacio legal i a la plantilla.

= El més destacable és que quan se sol-liciti I'accés al registre per part de
la persona treballadora per inexisténcia de representacid legal, la
informacié que es facilitara per part de la corporacié no seran les
dades mitjanes respecte a les quanties efectives de les retribucions
que consten en el registre, sind que la informacié a facilitar es
limitara a les diferéncies percentuals que existissin en les
retribucions mitjanes d'homes i dones, que també hauran d'estar
desagregades en atencio a la naturalesa de la retribucié i el sistema
de classificacioé aplicable.

AUDITORIA = S’estableix I'obbligatorietat de realitzar auditories retributives (per les

RETRIBUTIVA empreses que estan obligades a realitzar un Pla d’igualtat), d’un
registre retributiu especific que, a més dels conceptes del registre
anterior:

Ha de reflectir les mitjanes aritmetiques i les mitjanes de les
agrupacions dels treballs d'igual valor a I'empresa, d'acord amb els
resultats de la valoracié de llocs de treball encara que pertanyin a
diferents apartats de la classificacid professional, desglossats per
sexe i desagregades. -

= El registre ha d'incloure la justificacié a que es refereix |'article 28.3 de
I'Estatut dels Treballadors, quan la mitjana aritmeética o la mitjana de
les retribucions totals en la corporacio de les persones treballadores
d'un sexe sigui superior a les de l'altre en, almenys, un 25%.

= Objecte: |'auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacié
necessaria per comprovar si el sistema retributiu de I'empresa, de
manera transversal i completa, compleix amb |'aplicacié efectiva del
principi d'igualtat entre dones i homes en matéria de retribucié. Aixi
mateix, ha de permetre definir les necessitats per evitar, corregir i
prevenir els obstacles i dificultats existents o que es puguin produir a
fi de garantir la igualtat retributiva, i assegurar la transparéncia i el
seguiment d'aquest sistema retributiu. Implica les segients

19



Régim transitori

NEGOCIACIO
COLLECTIVA:

ALTRES QUESTIONS:

obligacions per I'empresa:

= 1. Fer el diagnostic de la situacié retributiva de I’empresa en els termes

de 'article 8.

2. Establir un pla d’actuacid per corregir les desigualats retributives
determinant objectius, actuacions concretes, cronograma y personal
responsable de la implantacié i el seguiment.

la Disposicid transitoria Unica remet, al respecte de I'aplicacié de les

auditories retributives, a la mateixa aplicacié gradual que per a
I'aplicaciéd dels plans d'igualtat es configura en la disposicid
transitoria desena segona de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg:
- Les empreses de més de 150 persones treballadores i fins 250
persones treballadores comptaran amb un periode d'un any per a
I'aprovacio dels plans d'igualtat. - Les empreses de més de 100 i fins
a 150 persones treballadores, disposaran d'un periode de dos anys
per a l'aprovacié dels plans d'igualtat. - Les empreses de 50 a 100
persones treballadores disposaran d'un periode de tres anys per a
I'aprovacid dels plans d'igualtat. Aquests periodes de transitorietat
es computaran des de la publicacié del Real Decreto 6/2019, d'1 de
marg, al "BOE” (aix0 va ser el 7 de marg de 2019).

= S'obliga a qué la negociacié d’un conveni col-lectiu, les taules

negociadores s’assegurin que els factors i condicions concurrents en
cada un dels grups i nivells professionals respecten els criteris
d'adequacio, totalitat i objectivitat, i el principi de la mateixa
retribucid per a llocs d'igual valor de forma que es garanteixi
I'abséncia de discriminacid directa i indirecta entre dones i homes i
la correcta aplicacio del principi d'igualtat de retribucié per treballs
d'igual valor.

= Procediment de valoracid dels llocs de treball: Abans del 14 d’abril del

2021 s’aprovara un procediment de valoracidé dels llocs de treball del
qual informarem oportunament.

= Guia técnica per realitzar les auditories retributives: L'Institut de la

Dona i per a la lgualtat d’Oportunitats, en col-laboracié amb les
organitzacions sindicals i empresarials més representatives,
elaborara una guia tecnica amb indicacions per a la realitzacié
d’auditories retributives amb perspectiva de génere
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Pel que fa a la normativa relativa a la violencia masclista cal esmentar:

La Llei organica 1/2004 de mesures de proteccié integral contra la
violéncia de geénere, que va suposar una fita sense precedents en
'ordenament juridic espanyol. Aquesta normativa implica el
reconeixement legal de la violéncia de genere com un problema social de
gran rellevancia i fa palés el compromis dels poders publics d’intervenir de
forma coordinada per salvaguardar els drets de les dones (dret a rebre
informacid, assessorament i atencié integral adequada a la seva situacid
personal, incloent-hi també I'atencié als i a les menors que es troben sota la
seva patria potestat o guarda i custodia). A més, amb I'objectiu que les dones
puguin superar la situaci6 en quée es troben sense haver de veure's
perjudicades en la seva feina, la Llei organica 1/2004 atorga a les dones
victimes de violencia de géenere tota una série de drets laborals que han de
recollir-se en els convenis i acords de les condicions de treball del personal i

ampliar-se a traves de la negociacio col-lectiva.

La Llei 31/1995, de prevencié de riscos laborals (PRL), modificada per la
disposicié addicional dotzena de la LO 3/2007, “les administracions publiques
han de considerar la PRL amb perspectiva de génere, i preveure les possibles
situacions en que els danys derivats del treball puguin apareixer vinculats a un
o l'altre sexe”. Aquesta norma també preveu mesures especifiques per

protegir I'estat de gestacié i el periode de lactancia.

L’Estatut dels membres de les corporacions locals, que queda recollit als
articles 73 a 78 (Capitol V) de la Llei 7/1985, de 2 d’abril, reguladora de las
bases del régim Local (LBRL), que recull els drets i les obligacions del personal

politic vinculat als ens locals.

La Llei 6/2018, de 3 de juliol, de pressupostos generals de |'Estat per a I'any
2018, a través de la seva disposicié addicional centésima quarantena quarta,
fixa noves mesures que afecten el regim de jornada i horaris dels empleats i
empleades publics. Aixi mateix, s’inclouen diverses mesures orientades a
millorar la conciliacié de la vida personal, familiar i professional. Entre
aquestes mesures, hi ha una bossa d’hores de lliure disposicido acumulables de
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fins a un 5% de la jornada anual, dirigida de forma justificada a la cura i
atencié de persones grans, persones amb diversitat funcional, fills o filles
menors i menors subjectes a tutela o acolliment. A més, s’introdueixen
modificacions en matéria de permisos i vacances amb la finalitat d’adequar-
los a la regulacio legal vigent, s’aclareix el contingut de diversos preceptes i
s’incorporen algunes mesures encaminades a simplificar la gestié dels organs

competents en mateéria de recursos humans.

EL MARC JURIDIC DE CATALUNYA

A Catalunya, el reconeixement legal de la igualtat es troba a la Llei organica 6/2006,
de 19 de juliol, de reforma de I’Estatut d’Autonomia de Catalunya, que reconeix a la
Generalitat de Catalunya la competéncia exclusiva en materia de politiques de genere

d’acord amb les competéncies conferides per la Constitucié espanyola (art. 153).

Pel que fa als principis d’actuacio dels poders publics, I'article 41 de I'Estatut estableix
que aquests poders hauran de respectar el principi d’igualtat i de “garantir el
compliment en l'accés a l'ocupacid, la formacid, la promocidé professional, les
condicions del treball, incloent-hi la retribucid, i en totes les altres situacions, aixi
com garantir que les dones no siguin discriminades per radé d’embaras o

maternitat”.

La Generalitat de Catalunya va aprovar, a més, la Llei 17/2015, de 18 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes. Es tracta d’una regulacié feta d’acord amb les
competencies de l'autogovern de Catalunya que s’emmarca dins la categoria de
norma especifica complementaria de la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a
la igualtat efectiva de dones i homes. La nova norma incorpora modificacions
legislatives substancials per avancar cap a aquesta igualtat efectiva i estableix

mesures transversals en diferents ordres de la vida.

En I'article 6 d’aquest text normatiu s’especifica quines son les funcions dels ens locals
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de Catalunya en materia de politiques d’igualtat de genere:

a)

b)

d)

e)

f)

g)

h)

j)

k)

Estudiar i detectar les mancances i les necessitats de les dones, comptant amb
la col-laboracié de les associacions de dones.

Sensibilitzar la poblacié sobre les causes de la violencia masclista, impulsar
actuacions i campanyes de prevencio i posar a disposicié de les persones que
pateixen les diverses manifestacions de la violéncia masclista els serveis
d’atencid necessaris.

Atendre, informar i orientar les dones sobre programes i recursos per facilitar
I'exercici efectiu des seus drets, i sensibilitzar homes i dones en termes
d’igualtat de drets i deures.

Crear i adequar els mecanismes necessaris per integrar la transversalitat de la
perspectiva de genere en llurs actuacions politiques.

Formar i capacitar el personal per garantir que compleixin les seves funcions
amb relacio al que estableix aquesta llei.

Elaborar, aprovar, executar i avaluar els plans d’igualtat del sector public (art.
15).

Dissenyar, aprovar, executar i avaluar els plans d’igualtat de ciutadania (art.
14.4).

Fomentar I'autonomia personal i economica de les dones i impulsar I'ocupacid
femenina.

Fomentar la presencia de dones en els organs de participacio i en els espais de
presa de decisions.

Donar suport als grups feministes i a les entitats de defensa dels drets de les
dones, i impulsar-ne la participacid6 en el disseny, I'elaboracio, el
desenvolupament i [l'avaluacié de les politiques d’igualtat i de
transversalitzacio de génere.

Adequar i mantenir estadistiques actualitzades que permetin un coneixement
de la situacid diferencial de dones i homes en els diferents ambits
d’intervencio local.

Dissenyar i aplicar politiques destinades a erradicar les desigualtats i les

explotacions de les dones en tots els ambits locals d’intervencio.
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En la Taula a continuacio es presenten, de manera resumida, les principals mesures i

els ambits d’actuacié previstos en aquesta llei:

PRINCIPALS MESURES | AMBITS D’ACTUACIO LLEI 17/2015

= Incloure condicions d’igualtat en I'execucid dels treballs objecte

Clausules socials en les , S s
de contracte per part de 'empresa adjudicataria.

bases de la contractacio del

sector public (art. 10 = Introduir barems de puntuacié addicionals per a les empreses
disposicié addicional que disposin de:
BRI - plans d’igualtat, en cas que no estiguin obligades per
llei,
- distintiu catala d’excel-lencia empresarial en materia
d’igualtat.

= Les bases reguladores de subvencions, beques i altre tipus d’ajut

Ajuts publi t. 11
juts publics (ar ) public han de tendir a incloure la perspectiva de genere.

= Denegar I'atorgament de subvencions, beques i altre tipus d’ajut
publics a empreses i entitats sol-licitants sancionades o
condemnades per haver exercit o tolerat practiques laborals
discriminatories per rad de sexe o genere.

= les institucions de la Generalitat, els organismes publics
vinculats i les entitats publiques i privades que gestionen serveis
publics, han d’aprovar un pla d’igualtat destinat al personal
propi, que s’ha de definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de
condicions de treball (termini: dos anys des de I’entrada en vigor
de la Llei).

Plans d’igualtat de dones i
homes del sector public (art.
15)

= Els ambits d’analisi dels plans d’igualtat de dones i homes en el
sector public haurien de ser, com a minim, els seglients:

- larepresentativitat de les dones,
- l'accés, la seleccid, la promocié i el desenvolupament
professionals,
- les condicions laborals,
- la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar,
- lavioléncia masclista,
- la prevencié de riscos laborals amb perspectiva de
genere,
- la comunicacié inclusiva i I'ds d’un llenguatge no
sexista ni androcentric, i
- I'estrategia i I'organitzacid interna de I'organisme.
= Els ens locals que tenen organs de representacié de personal al
seu servei han d’aprovar un pla d’igualtat, que s’ha de definir en
el conveni col-lectiu o en el pacte o acord de condicions de
treball.

Les administracions publiques han d’impulsar la representacio
paritaria de dones i homes en la composicié dels tribunals o
organs tecnics de seleccid.

Ocupacié publica (art. 16)

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

= Formacié basica, progressiva i permanent en materia d’igualtat
adregada a tot el personal.
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Pressupostos (art. 17)

Politiques i actuacions dels
poders publics (art. 18)

Participacié politica de les
dones (art. 19)

Participacid social de les
dones (art. 20)

Promocid de la igualtat de
tracte i d’oportunitats en
I’ambit laboral (art. 32 i 45)

Estadistiques i estudis (art.

Analitzar periodicament els llocs de treball per valorar el grau de
compliment del principi d’igualtat de retribucié de dones i
homes, i prendre les mesures correctores necessaries per a
erradicar les diferencies salarials.

Els departaments de la Generalitat, els organs autonoms, les
societats i els organismes publics vinculats o que en depenen,
han de fer visible I'impacte diferenciat dels pressupostos sobre
els homes i les dones.

Les administracions publiques de Catalunya han de procurar
atenir-se al principi de representacié equilibrada de dones i
homes en el nomenament dels i de les titulars dels organs de
direccio.

Els poders publics han de procurar atenir-se al principi de
preséncia paritaria de dones i homes en el repartiment del poder
politic.

Les candidatures que representin els partits politics, les
federacions, les coalicions i les agrupacions d’electors i electores,
han de respectar el criteri de paritat entre homes i dones per
I’elaboracio de les llistes electorals (art. 56.3 Estatut Autonomia).

Els poders publics han d’adoptar accions positives especifiques,
temporals, raonables i proporcionades que promoguin la igualtat
efectiva de dones i homes.

Els col-legis i agrupacions professionals i empresarials, les
organitzacions sindicals, culturals i socials i els partits politics,
han d’establir els mecanismes per assolir la representacié
paritaria en els organs directius

Els poders publics han de:

- elaborar plans d’ocupacié biennals per incrementar
I'ocupacio estable i de qualitat de les dones;

- incorporar la perspectiva de génere en els programes
actius d’ocupacioé (PAO);

— incorporar la igualtat d’oportunitats en els processos
de seleccid, classificacid professional, valoracié de
llocs de feina, retribucions i promocié professional;

- incrementar el percentatge de dones en sectors,
ocupacions i professions en que son poc freqlients;

- fomentar accions de I'economia social i el treball
autonom, i iniciatives d’emprenedoria engegades per

dones;
— promoure l'accés de dones a llocs directius i de
comandament;

— garantir el compliment del principi d’igualtat
retributiva;

- eliminar la segregacié horitzontal, i

— aplicar el principi de la carrega de la prova en casos de
denuncies per assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe.

Les administracions publiques de Catalunya han de crear
programes de microcredits o altres instruments de finangcament
per a projectes de dones emprenedores.

Les administracions publiques de Catalunya han d’incloure
sistematicament la variable sexe en totes les estadistiques, les
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56) enquestes i les recollides de dades que duguin a terme.

= Establir nous indicadors estadistics.

= Revisar i, si escau, adequar les definicions estadistiques existents
per contribuir al reconeixement i la valoracié del treball de les
dones i evitar I'estereotipacid negativa de determinats

col-lectius.

Cal esmentar tambeé la darrera Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de
tracte i no-discriminacié aprovada per unanimitat el 18 de desembre de 2020 al

Parlament de Catalunya.

La finalitat d’aquesta Llei és evitar qualsevol de les formes de discriminacié que

prenen per pretext qualsevol dels motius seglients:
a) Origen territorial o nacional i xenofobia.

b) Sexe o génere, orientacié o identitat sexual, i qualsevol forma de LGBTI-fobia o de

misoginia.
c) Edat.

d) Raga, origen éetnic o color de pell, i qualsevol forma de racisme com

I'antisemitisme o l'antigitanisme.
e) Llengua o identitat cultural.

f) Ideologia, opinid politica o d’altra indole o conviccions étiques de caracter

personal.

g) Conviccions religioses, i qualsevol manifestacio d’islamofobia, de cristianofobia o

de judeofobia.

h) Condicié social o economica, situacié administrativa, professié o condicid de
privacio de llibertat, i qualsevol manifestacio d’aporofobia o d’odi a les persones

sense llar.

i) Discapacitat fisica, sensorial, intel-lectual o mental o altres tipus de diversitat

funcional.

j) Alteracions de la salut, estat serologic o caracteristiques genetiques.
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k) Aspecte fisic o indumentaria.

[) Qualsevol altra caracteristica, circumstancia o manifestacio de la condicid
humana, real o atribuida, que siguin reconegudes pels instruments de dret

internacionals.

La Llei regula els drets i les obligacions de les persones fisiques i de les persones
juridiques, tant publiques com privades en relacio a I'objecte de la llei i estableix els
principis d’actuacié que han de regir les mesures dels poders publics destinades a
prevenir, eliminar i corregir tota forma de discriminacid, directa o indirecta, tant en

el sector public com en I'ambit privat.

Aquesta llei saplica a totes les persones fisiques i juridiques, tant del sector public
com de I'ambit privat, situades o que actuin en el territori de Catalunya, en tots els
ambits d’actuacié i amb independéncia que operin de manera personal, presencial i
directa, en I'entorn de les xarxes socials o per mitjans telematics amb origen o desti

a 'ambit territorial de Catalunya.

La Llei consta de cinquanta-dos articles estructurats en cinc titols.

- Eltitol I, de disposicions generals, inclou I'objecte, I'ambit d’aplicacié
subjectiu, objectiu i territorial, els principis generals d’actuacio de
’Administracié i la definicié de termes fonamentals per a entendre I'abast
del dret de totes les persones a la igualtat de tracte i a la no-discriminacio i a

viure amb dignitat.

- Eltitol Il presenta els setze ambits d’aplicacié material de la Llei, des de
I'ocupacié i la funcié publica fins als cossos i forces de seguretat, passant per
I'educacio, I’'habitatge, I'Administracié de justicia o els mitjans de

comunicacio i les xarxes socials, entre d’altres.

- El titol lll, sobre la defensa i la promoci6 del dret a la igualtat de tracte i a la
no-discriminacio, estructurat en dos capitols, estableix les mesures i les

disposicions de garantia i els mitjans d’analisi i foment d’aquest dret.



El titol IV estableix els instruments que han de servir per a protegir i
promoure la igualtat de tracte i la nodiscriminacié en tots els ambits de la
societat. Es divideix en tres capitols. El primer capitol crea 'Organisme de
Proteccid i Promocio de la Igualtat de Tracte i la No-discriminacioé per a
vetllar pel compliment d’aquesta llei. El segon capitol regula tres
mecanismes de seguiment i proteccio: el Centre de Memoria Historica i
Documentacio de la Discriminacio; 'Observatori de la Discriminacio, i la
Comissio per a la Proteccid i la Promocio de la lIgualtat de Tracte i la No-
discriminacio, com un espai, aquesta darrera, de participacié ciutadana i
com a organ consultiu de les administracions. El tercer capitol regula els
instruments de suport a les victimes, com protocols d’atencié o campanyes

de sensibilitzacid i divulgacio.

El titol V estableix el regim sancionador.
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Pel que fa a la normativa relativa a la violéncia masclista cal esmentar a Catalunya cal

esmentar :

- LaLlei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista, que
va introduir importants novetats conceptuals i va situar aquesta lluita en
I'agenda politica prioritaria. Aquesta Llei va definir la violéncia masclista
com aquella que s’exerceix contra les dones com a manifestacié de la
discriminacio i de la situaciéo de desigualtat en el marc d’'un sistema de
relacions de poder dels homes sobre les dones. A més, va fer visibles gran
part de les formes en que s’exerceix aquesta violéncia (fisica, psicologica,
sexual i economica) i tots el ambits en qué es pot produir (parella, context
familiar, laboral, social o comunitari).Els principals objectius d’aquesta Llei
son:

v’ Erradicar la violéncia masclista i remoure les estructures socials i els

estereotips culturals que la perpetuen.

v" Establir mesures integrals de prevencid, deteccié i sensibilitzaci6 amb la

finalitat d’erradicar-la de la societat.

v" Reconeixer els drets de les dones que la pateixen a I'atencid, I'assisténcia, la

proteccio, la recuperacio i la reparacié integral.

e La Llei també va definir una Xarxa d’Atencié i Recuperacié Integral,
formada per tots els i les agents socials i els serveis directament implicats,

reconeixent als municipis una série de competéncies? com ara:

v Programar, prestar i gestionar els serveis d’informacié i atencié a les dones, i
efectuar la derivacio als diferents serveis en els termes especificats per

aquesta llei.

3 Els municipis amb una poblacid inferior a 20.000 habitants poden delegar llurs competéncies a una

mancomunitat de municipis o a altres ens locals.
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v’ Prestar o gestionar altres serveis de la Xarxa d’Atencid i Recuperacid Integral,
d’acord amb el que s’estableixi per mitja d’un conveni amb I'administracio de

la Generalitat de Catalunya.

v" Col-laborar en la gesti6 de les prestacions econdmiques i les subvencions que

estableix aquesta llei.

v" Complir totes les altres funcions establertes per aquesta llei que, en rad de
les competencies respectives, els correspongui assumir en relacié amb les

dones que pateixen o han patit violéncia masclista.

e (Cal destacar que aquesta normativa preveu tambe l'obligacié d’intervencio i

de comunicacid. Concretament, l'article 11 de la norma diu:
Article 11. Obligacié d’intervencid i de comunicacié

1. Totes les persones professionals, especialment les professionals de la salut, dels
serveis socials i de l'educacié, han d’intervenir obligatoriament quan tinguin
coneixement d’una situacié de risc o d’'una evidéncia fonamentada de violéncia
masclista, d’acord amb els protocols especifics i en coordinacié amb els serveis de la

Xarxa d’Atencid i Recuperacio Integral.

2. Els contractes que les administracions publiques de Catalunya subscriguin amb
persones o entitats privades que presten serveis en els ambits professionals a que fa

referéncia I’apartat 1 han de recollir expressament les obligacions d’intervencid.

3. Les obligacions a qué fan referéncia els apartats 1 i 2 s’entenen sens perjudici del

deure de comunicacié dels fets als cossos i forces de seguretat o al Ministeri Fiscal.

e Finalment, la Llei 52008 promou l'obligatorietat que les Administracions
publiques tenen d’elaborar mesures de proteccio davant I'assetjament sexual
i I'assetjament per rad de sexe en lI'ambit laboral i social, mitjangant la
promocié de condicions de treball destinades a prevenir, reparar i sancionar

aquests comportaments, amb l'acord dels agents socials.
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- LaLlei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacio de la Llei 5/2008, del dret
de les dones a erradicar la violéencia masclista que té la vocacié d’ampliar,
reforcar i actualitzar la Llei 5/2008, i també de protegir els drets de les dones
transgenere i cisgenere i de les persones no binaries, amb Ila finalitat de

respectar la diversitat de génere.

En particular:

e Les referéncies a les dones incloses en aquesta llei s'entén que inclouen les
nenes i les adolescents, i, per tant, també les dones, nenes i adolescents

transgenere.

e S’incorpora el tractament de qiiestions com la violéncia contra les dones en
la vida politica, la regulacié de la violéncia institucional com a ambit, amb la
definicidé de la diligencia deguda i I'especificacié que la dita violéncia es pot

causar tant per accidé com per omissio.
e Sintrodueix la regulacié de la violéncia digital i la violencia vicaria

e Inclou una definicié de consentiment sexual, en la qual es fixa com a requisit

essencial la necessitat de voluntat expressa.

e Per |'Ultim, s’introdueixen modificacions en el sentit d’'ampliar els tipus de
violéncia en I'ambit social i comunitari, les formes de violencia masclista i la

necessitat de la formacié de professionals.
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4. METODOLOGIA

El Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Canovelles és fruit d’un procés de
treball de col-laboracié entre el municipi i I'Oficina de Politiques d’lgualtat de la

Diputacié de Barcelona. El procés de treball es va desenvolupar en dos fases principals:

Recollida d'informacié

= Processament i tractament FASE 2:
DIFAA(‘.S'-}IEQE)SI de Iu_’Tn{'omchc'} - DISSENY DEl’.
Crrre;ubc[;cl}ldmu Comissio de PLA D'ACCIO

sistemes de seguiment i
accions avaluacié dels objectius
fixats

temps d'execudio i
responsabilitats per a la
implementacio de les
accions

recursos humans, econdmics
i materials necessaris per
la seva realitzacié

Fase 1. DIAGNOSI

La realitzacio del procés de diagnosi ha tingut un doble objectiu:

e Detectar possibles processos i practiques que poguessin ser discriminatoris
envers les dones treballadores, com a conseqliéncia del fet de no tenir en
compte la perspectiva de genere i les experiencies de les dones.

e Identificar els obstacles i els elements de millora per a la igualtat de genere dins

I’organitzacié municipal i en la seva cultura de treball.
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Per a I'elaboracié de la diagnosi s’han aplicat técniques de recollida d’informacié de
caracter quantitatiu i qualitatiu:

e Analisi documental de la base de dades de I’Ajuntament disponible al
departament de Recursos humans.

e Revisid de processos i documents interns del departament de Recursos humans
de I’Ajuntament (convenis, plans, protocols, etc.).

e Enquesta a la plantilla de treballadores i treballadors de [|’Ajuntament,
mitjangant un qlestionari distribuit en modalitat online, per tal de recollir les
seves valoracions i percepcions a nivell individual i col-lectiu.(4)

e Entrevistes semiestructurades a informants claus (Personal técnic de RRHH,

personal técnic i politic de la Regidoria d’igualtat)

De conformitat amb la normativa vigent, la diagnosi es va basar en un sistema

d’indicadors i variables elaborades des de la perspectiva de génere:
Estrategia i organitzacio interna de la corporacié municipal
Comunicacid, imatge i llenguatge de la corporaciéo municipal

Representativitat de les dones en la plantilla

1
2
3
4. lgualtat retributiva
5. Seleccid, promocid i desenvolupament professionals
6

Corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

4 ’Ajuntament ha posat en marxa un procés participatiu amb el personal municipal mitjancant la realitzacié d’un quiestionari, que
ha comptat amb la participacié de 75 persones (35 homes; 40 dones; 0 persones no-binaries). La mostra representa el 48,7 % del
total de la plantilla i els resultats, encara que parcials, recullen les percepcions i les opinions del personal i aporten una informacié
de caire qualitatiu que resulta molt interessant per elaborar la diagnosi de I'organitzacié municipal.

Les persones no-binaries (o de génere no-binari) sén les que tenen una identitat de génere que se situa fora de la classificacié
tradicional home/dona, és a dir, fora de la divisié de géneres fixada des de 'anomenat binarisme de génere.

El binarisme de génere estableix una divisié drastica entre homes i dones, fonamentada inicialment en les caracteristiques
biologiques de naixement, i assigna, més enlla de la biologia, uns rols predeterminats (de comportament, de manera de parlar, de
manera de vestir i, en definitiva, de manera de viure i sentir) a cadascuna d’aquestes categories.

Des de la teoria queer, sorgida als anys noranta del segle XX, es questiona aquest sistema de pensament, s’argumenta que la
divisi6 home/dona (i igualment la divisié heterosexual/homosexual) respon basicament a una construccié cultural i es defensen les
identitats no-binaries.

Sén identitats no-binaries:

Les de les persones agenere, o de génere neutre, que no s’identifiquen amb cap genere, ni com a homes ni com a dones.

Les de les persones b génere, que s’identifiquen amb tots dos géneres alhora o amb una combinacié de tots dos.

Les de les persones de genere fluid, o fluides, que tenen una identitat inclassificable o canviant segons el moment.

Si teniu interés a coneéixer més a fons aquests termes, o d’altres de I"ambit LGBT, podeu consultar el Diccionari LGBT (lésbic, gai,
bisexual, trans), de Marta Breu, dins de la col-leccié de Diccionaris en Linia del TERMCAT: https://www.termcat.cat/ca/diccionaris-
en-linia/256/presentacio [Darrera consulta: 15/07/2021]
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7. Violéncia masclista dins I'ambit laboral (Assetjament sexual, assetjament per
rad de sexe i identitat de genere)

8. Salutiprevencid de riscs laborals des d’'una perspectiva de génere

Totes les dades han estat facilitades pel departament de Recursos humans de
I’Ajuntament i fan referéncia a la composicid de la plantilla i als moviments i
tendeéncies que han caracteritzat la gestio interna del Consistori entre el 2015 i el 2020.
Amb els resultats de la diagnosi es va elaborar un informe que conté la descripci6 i
I’analisi de cada indicador.

El tractament de la informacié ha permeés extreure dades molt visuals i significatives en
relaci6 amb determinades variables en clau de genere, algunes de caire purament
guantitatiu (per exemple, la preséncia de dones i homes en les diferents arees de
treball) i altres de caracter més qualitatiu, com les questions plantejades en el
guestionari sobre les percepcions i experiéencies del personal.

Aixi, en la diagnosi s'hi defineix el conjunt de punts forts (practiques o situacions que
I’Ajuntament hauria de seguir potenciant9 i el conjunts de punts a millorar (aspectes
gue impliguen una discriminacié — directa o indirecta — de les dones o que no
potencien prou la igualtat de genere).

El contingut d’aquest informe va ser consensuat amb I’Ajuntament i va ser validat per
I’Oficina de Politiques d’lgualtat de la Diputacié de Barcelona, i va establir el punt de
partida per al disseny dels objectius i les actuacions del Pla Intern d’lgualtat de Génere

per als anys 2021-2024.
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AMBITS | VARIABLES D’ANALISI

INDICADORS

1. ESTRATEGIA | ORGANITZACIO INTERNA DE
L’'ORGANISME

Existencia d’una regidoria d’lgualtat i accions
desenvolupades en els darrers anys

Recursos destinats a la implementacié de les
politiques d’igualtat de génere

Recollida i Us de dades segregades per sexe
Formacio sobre politiques de genere
Participacio de les dones en els llocs de decisid
politica

Participacio de les dones en la representacid
sindical

Percepcio del personal municipal respecte a les
desigualtats i discriminacions de genere a nivell
intern

2. COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE DE LA
CORPORACIO MUNICIPAL

Us d’un llenguatge no sexista i inclusiu envers les
dones en la documentacié disponible a la base de
dades de RRHH.

3. REPRESENTATIVITAT DE LES DONES EN LA
PLANTILLA

Distribucié del personal per sexe, franges d’edat,
numero de filles i fills, grup professional, antiguitat
a la corporacid, nivell de responsabilitat técnica,
area de treball, tipus de contracte i tipus de
jornada laboral.

4. IGUALTAT RETRIBUTIVA

Bretxa de génere en les mitjanes dels salaris
anuals amb i sense complements
Plusos/complements salarials, per sexe
Percepcio del personal respecte a la igualtat
retributiva

5. ACCES AL TREBALL, FORMACIO |
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Mecanismes de seleccio del personal
Incorporacions a la plantilla per sexe
Processos de promocid interna
Politiques de formacio

6. CORRESPONSABILITAT | CONCILIACIO DE LA
VIDA LABORAL, PERSONAL | FAMILIAR

Nombre i tipus de mesures de conciliacié gaudides
per sexe

Grau de dificultat per conciliar la vida laboral amb
la personal i familiar

7. VIOLENCIA MASCLISTA
EN L’AMBIT LABORAL

Incidéncia de la violencia masclista dins
I’Ajuntament de Canovelles
Mecanismes de prevencid, deteccid i actuacié en

cas d’assetjament sexual o per rad de sexe

8. PREVENCIO DE RISCOS LABORALS AMB
PERSPECTIVA DE GENERE

Incorporacié de la perspectiva de génere en la
prevencié dels riscos laborals
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Fase 2. DISSENY DEL PLA D’ACCIO

Amb els primers resultats de la diagnosi es va comencar a dissenyar el pla d’accions
mitjangant la creacié d’una Comissié d’igualtat i la realitzacié de diverses sessions de
treball amb la participacio de:

- Personal tecnic d’lgualtat.

- Personal tecnic de Recursos humans.

- Representacio de les empleades i els empleats de I’Ajuntament.

De forma coherent amb els resultats de la diagnosi, el Pla d’accié aborda els 7 ambits

analitzats en el diagnostic i, per a cadascun defineix:

Els objectius generals i especifics del Pla d’accié de I’Ajuntament.

- Les accions que cal implementar a curt, mig i llarg termini.

- Les arees municipals responsables de I'execucié de les accions.

- L’assignacid dels recursos humans i economics per implementar les accions
plantejades.

- Elsindicadors d’avaluacid de cadascuna de les accions planificades.
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5. DIAGNOSTIC: ANALISI DE L'ORGANITZACIO MUNICIPAL DE DES D’UNA
PERSPECTIVA DE GENERE

1. ESTRATEGIA | ORGANITZACIO INTERNA DE LA CORPORACIO
MUNICIPAL

Amb I'objectiu de valorar el compromis municipal i el grau d’integracid de la
perspectiva de génere en les politiques municipals, s’han considerat els indicadors

seglents:

Existéncia d’una regidoria d’igualtat i accions desenvolupades en els darrers anys

L’Ajuntament de Canovelles disposa d’una regidoria especifica encarregada
d’incorporar la perspectiva de genere en l'agenda politica i d’impulsar politiques
d’igualtat d’ambit local. En |'actual mandat, s’anomena “Politiques d'lgualtat i
Col-lectivitat” i esta encapcalada per una dona que també s’encarrega de la regidoria
“Solidaritat i Cooperacio”. Tal com explica la regidora d’igualtat “des que en soc
responsable, des de la Regidoria s'impulsen politiques encaminades a la igualtat
d’oportunitats en tots els ambits de la vida quotidiana. Es des de 'area de Serveis a les
Persones i, en concret, des del Servei de Politiques d’lgualtat i Col-lectivitat que fem
servir un enfocament feminista en tot allo que programem: serveis, programes,
projectes i accions”.

Segons la informacié recollida, en els darrers anys les linies basiques d'actuacid es van

concentrar en:

- Atencié personalitzada a totes aquelles dones que van realitzar una demanda.
Es va tractar de donar resposta a les seves necessitats, oferint-los informacié o
assessorament juridic i psicologic, i orientant-les cap als recursos i serveis

municipals o comarcals ja existents.
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- Violencia masclista: la Regidoria elabora actualment un Protocol d’actuacid
davant les violéncies sexuals en espais d’oci nocturns (Festa Major, Carnaval,
Cap d’Any) amb el suport de la Diputacié de Barcelona. Tal com s’explica des de
la Regidoria, “s’aposta pel desenvolupament d’eines, metodologies i programes
que permeti que I"Ajuntament de Canovelles i, concretament, el servei de
Politiques d’lgualtat i Col-lectivitat millori la coordinacio professional, el treball

en xarxa i la resposta davant les violencies masclistes en el municipi”.

- Campanyes de sensibilitzacié al voltant de les diades del 8 de marg¢ (Dia
Internacional de les Dones), 17 de maig (Dia Internacional contra I'LGTBIfobia)
25 de novembre (Dia internacional pel I'eliminacié de la violéncia contra les
Dones).

Des de la Regidoria es destaca que “en els darrers anys, la implicacid, cada
vegada més elevada, de serveis de |'area, entitats locals i comercos ha fet que
aquestes campanyes fossin intenses i molt completes, ja que el nivell
d’implicacié dels serveis en la realitzacié d’activitats al voltant del dia que es
commemorava ha estat realment excel-lent.”. D’altra banda, “s’ha aprofitat el
resso dels mitjans de comunicacio per fer sensibilitzacio sobre les capacitats i
els drets de les dones. També s’ha tractat de sensibilitzar sobre les formes
d’expressié, dominacid i segregacidé que pateixen algunes dones fent
exposicions, conferencies o xerrades. La Regidoria indica també que “des del
servei es pretén que totes les propostes que es duen a terme no donin una
visié de la dona com a persona oprimida i exclosa. Al contrari, es treballa amb

una visio de dona inclosa plenament en la societat canovellina.”

- Defensa de col-lectius vulnerables, abordatge intercultural i contra la
discriminacio: es treballa amb dones amb diversitat funcional, dones migrades,
dones migrades no blanques, nenes, noies, treballadores, desocupades,
universitaries, avies, mares, entre d’altres col-lectius de dones. En particular i
segons la informacio recollida, “tant des del punt de vista de la sensibilitzacio
com en les actuacions més dirigides, vetllem per la no discriminacid. En aquest

sentit i de forma especial, apoderem la dona migrada no blanca, donant-li
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formacio de cara a evitar la discriminacidé dins I'ambit laboral i en el mén en

general”.

Pla d’lgualtat de ciutadania: el Pla d’igualtat de ciutadania és for¢a antic
(2006/2007) i no es va implementar de manera sistematica i continuada per la
insuficiencia dels recursos técnics i economics especifics. Des de la Regidoria es
destaca la necessitat d’elaborar un nou Pla de ciutadania que aglutini la
programacioé i el disseny de les mesures i optimizi els recursos i els serveis
adrecats a la ciutadania amb I'objectiu de promoure la igualtat de genere i

garantir els drets de les dones.

“Els recursos tecnics i, sobretot, els economics sén molt limitats a I’hora de fer
una programacio i, per descomptat, per portar a terme un Pla d’lgualtat. També
hi ha moltes mancances a nivell interdepartamental, on la visi6 de la dona no

esta inclosa”.

Pla Intern d’igualtat de génere: des del 2018 I’Ajuntament es planteja elaborar
un pla de mesures dirigides a garantir el principi d’igualtat de genere en les
politiques de recursos humans i en la cultura de treball del Consistori. En
aquest sentit, I’“Acord mixt de les condicions de treball per als empleats publics
de I'Ajuntament de Canovelles” (AC), aprovat amb resolucid de 23 de marg de
2018, inclou la previsio de redactar un Pla d’igualtat intern i incorporar-lo al

vigent acord de condicions ( art. 62).
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Recursos per a la implementacio de les politiques d’igualtat de genere

Per a la implementacié de les politiques d’igualtat de génere, la corporacié disposa

dels recursos seglients:

A nivell politic:

- Regidora d’lgualtat i Col-lectivitat, amb una dedicacié parcial de 2/3 hores
setmanals.
A nivell tecnic
- Coordinadora de I’Area de Serveis a les persones amb una dedicacié de 8 hores
setmanals.
- Teécnica de Politiques d’lgualtat i col-lectivitat amb una dedicacié de 18 hores
setmanals.
Pressupost
- El pressupost destinat a les politiques d’igualtat e situa al voltant dels 12.000 €

anuals.

Segons la informacié recollida, “els recursos técnics i economics de la Regidoria
d’lgualtat son escassos. Des de serveis socials es treballa la violencia envers les dones
donant serveis d’acompanyament psicologic a dones i fills i filles. Des del Servei de
politiques d’igualtat i col-lectivitat es treballa de manera transversal amb un
enfocament més general en perspectiva de dona”. Aixi, es posa de manifest la
necessitat de reforcar I'estructura de I'equip destinat a la promocié de les politiques

d’igualtat de genere i la seva transversalitzacié en I'accid municipal.
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Recollida i us de dades segregades per sexe

Un altre indicador a tenir en compte per valorar el grau d'implementacido de la
perspectiva de genere en les politiques municipals és la recollida i I'ds de dades
segregades per sexe en els diferents departaments municipals. En aquest sentit, cal
mencionar I'esfor¢ del departament de Recursos humans per recollir dades segregades
per sexe relatives al personal municipal, ja que la base de dades no estava dissenyada

tenint en compte aquesta variable.

Els resultats del quiestionari a la plantilla municipal sén molt heterogenis respecte a la

recollida de dades segregades per sexe. El Grafic 1 mostra que:

El 23,3% del personal afirma que el seu departament no treballa “mai” amb

dades segregades per sexe i el 34,2% que ho fa només de manera puntual.

e D’altra banda, hi ha un 42,5% que si treballa “sempre” o “quasi sempre”
tenint en compte aquesta variable.

e Les respostes desagregades per sexe no registren diferéncies significatives

des d’una perspectiva de génere, a excepcié d’una lleugera majoria de

dones entre el personal que treballa amb dades segregades per sexe.

Grafic 1: El vostre departament o seccié treballa amb dades segregades per sexe?

Si, sempre

Si, quasi sempre

Avegades

homes dones

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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Pel que fa a la percepcid del personal respecte al grau d’integracié del principi de

“transversalitat de genere” en I'accié municipal, el Grafic 2 mostra que:

El 55% de la plantilla considera que en les seves arees de treball es té en
compte la perspectiva de genere. Es fa referencia als programes o als
recursos d’atencié especifics per a les dones, a la incorporacié de la
perspectiva de genere en el disseny, la implementacid i I'avaluacid de les
accions municipals o la utilitzacié d’un llenguatge inclusiu i no discriminatori
cap a les dones.

Una quarta part (el 25,7%) manifesta que no sap valorar el grau d’integracid
de la perspectiva de genere.

El 18,9% opina que en el seu equip de treball no es fan reflexions i debats
sobre la influencia que les variables sexe i genere tenen a I'hora de
dissenyar o avaluar els serveis i les accions adrecades a la ciutadania.

Les respostes desagregades per sexe no registren diferencies significatives

des d’una perspectiva de genere.

Grafic 2: Considera que en la seva area de treball es té en compte la perspectiva

de génere? Respostes segregades per sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021
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Formacio sobre politiques de génere

El Grafic 3 mostra que el grau de capacitacié del personal municipal és encara
insuficient per a una correcta aplicacié del principi de transversalitat de genere en
totes les arees d’intervencié municipal:

e El 76% de la plantilla que ha participat en el qliestionari afirma que no ha
rebut mai cap formacié especifica en temes de génere i politiques
d’igualtat; un 3% ha rebutjat fins i tot assistir-hi.

e Entre el personal que ha rebut formacio especialitzada (el 21%), s’observa
una presencia equilibrada de dones i homes i fins i tot una lleugera

prevalenca de personal masculi.

Seria oportu, doncs, dotar I'administracié de recursos de formacié continuada adregats

al personal politic i técnic de tots els departaments municipals.

Grafic 3: Ha rebut formacié especifica sobre la introduccié de la perspectiva de
genere en les politiques d’igualtat o en temes d’igualtat de génere?

Me I'han ofert perd no he assistit

Si

No

0 5 10 15 20 25 30 35 40
homes © dones

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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Participacid de les dones en els llocs de decisio politica

Les dades relatives a la composicié de I'actual equip de Govern de I’Ajuntament de
Canovelles (2021) evidencien una preséencia equilibrada de dones i homes en els llocs
de decisio politica.

Com mostra la Taula 3, I'equip de govern esta composat per un total de 11 persones (6
homes i 5 dones), de manera que es compleix el principi de preséncia paritaria en el
repartiment del poder politic establert en la Llei 17/2015 d’igualtat efectiva entre
dones i homes (art. 19).

Les dades relatives a la distribucié de les regidories per sexe (Taula 1) no registren
indicis que facin sospitar la presencia d’obstacles o barreres per a I'accés de les dones
als llocs de decisié en determinades mateéries (segregacié horitzontal). Tot i aixo, les
dones amb responsabilitats politiques tenen una preséencia més gran en les tasques
relacionades amb la cura de les persones i la salut, mentre que els homes s’ocupen

principalment de les tasques relacionades amb la governacio, i també de |’Alcaldia.

Participacio de les dones en la representacio sindical

La representacio sindical del personal funcionari i laboral del Consistori esta fortament
masculinitzada. D’un total de 13 representants, hi ha 9 homes i 4 dones; les dones, per
tant, representen el 30% de la composicio de la representacio sindical i seria important
comptar amb una participacié equilibrada de treballadores i treballadors.

A més cal tenir una delegacid sindical sensibilitzada i formada sobre aquestes
tematiques, ja que pot tenir un paper important a I’'hora d’integrar la perspectiva de
genere en les politiques internes, i aixo no només vetllant pel compliment de les lleis,

sind també presentant propostes i defensant-les en la negociacio col-lectiva.
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Taula 1: Equip de govern per sexe. Ajuntament de Canovelles, febrer 2021.

EQUIP DE GOVERN 2015-2019 Homes Dones

ALCALDIA 1
Comunicacid i relacions institucionals
Serveis de recursos interns
Planificacio estrategica i projectes

Planejament i urbanisme 1
Espais public i serveis
Mobilitat

Governacid i recursos humans

Cultura 1
Serveis socials
Cooperacié i solidaritat

Gent gran i politiques intergeneracionals 1
Hisenda, serveis economics i tributaris 1
Politiques d’igualtat i col-lectivitat 1

Infancia i joventut

Govern obert i transparencia 1
Societat del coneixement i organitzacié

Dinamitzacié ocupacional i promocié economica 1
Educacid

Esports 1

Sostenibilitat, medi natural i transicié energeética 1
Salut publica i comunitaria

Relacions ciutadanes 1

Total 6 5

Font: Elaboracié propia a partir del web municipal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.




Percepcid del personal municipal respecte a les desigualtats i discriminacions de génere a nivell intern

Grafic 4: En el seu equip de treball identifica situacions de desigualtat per rad de
genere?
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I’enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.

Pel que fa a la percepcié de les discriminacions de genere presents en |'organitzacid
municipal (Grafic 4), cal destacar que la major part de la plantilla consultada no
identifica cap situacié de desigualtat per raé de génere en el seu equip de treball
(68%).

Ara bé, els resultats del qlestionari mostren també I'opinié d’un grup de treballadors i
sobretot de treballadores que assenyalen diverses situacions discriminatories. Aixi, es
fa referencia a diferéncies de caire retributiu a favor dels homes i a la major presencia
d’aquests en els carrecs més alts de la Corporacié. D’altra banda, algunes treballadores
assenyalen que tenen dificultats en les relacions amb els companys o amb els usuaris
a causa de comentaris sexistes o prejudicis de génere. Per exemple, entre el personal
de la Policia local, s’observa que la ciutadania no respon de la mateixa manera les

agents pel simple fet de ser dones.

Per ultim, cal esmentar que el 71% de la plantilla consultada considera necessari

elaborar un Pla d’lgualtat Intern (Grafic 5).
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Entre les prioritats que s’haurien d’abordar (Grafic 6), es destaca la qlestié de la
conciliacio de la vida personal amb la laboral i les accions formatives adrecades al
personal municipal per tal de capacitar-lo per introduir la perspectiva de génere en les
seves arees de treball.

En ordre de puntuacid, segueixen la necessitat d’'implantar mesures per prevenir i
actuar davant les manifestacions de violéncies masclistes que es puguin produir a la
feina (assetjament sexual, assetjament per rad de sexe o per identitat de génere) i la
necessitat d’'implementar mesures que afavoreixin la promocié interna i garanteixin el

respecte del principi d’igualtat en la seleccid del personal.

Grafic 5: Voste considera que és necessari elaborar un Pla d’lgualtat Intern?
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I’enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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Grafic 6: Quins aspectes creu que s’haurien de prioritzar amb el Pla d’lgualtat

Intern?

24. Quins aspectes creu que s’haurien de prioritzar amb el Pla d'lgualtat Intern? ( es poden marcar

tantes opcions com es consideri)

65 respostes

Mesures d'acceés al treball 22 (33,8%)

Mesures de promocio 36 (55,4%)

Mesures de formacio 43 (66,2%)

Mesures en l'ordenacié del temps
de treball

Mesures de conciliacio de la vida
laboral i personal o familiar
Prevencié de |'assetjament
sexual o per rad de sexe i ident...

31 (47,7%)
53 (81,5%)

42 (64,6%)

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I’enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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2. COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE DE LA CORPORACIO
MUNICIPAL

A I’Ajuntament de Canovelles no hi ha cap mecanisme de revisid del llenguatge que

garanteixi un Us no androcentric i lliure d’estereotips sexistes.

En la documentacid disponible a la base de dades de I’Ajuntament, és frequient I’us del

masculi plural i de terminologies que fan dificil imaginar la preséncia de les dones en

alguns ambits. Per exemple:

En I'organigrama de I’Ajuntament s’observa I'is del masculi o del femeni en la
denominacio dels llocs de treball (“coordinador”, “netejadora”) i seria oportu
optar per terminologies neutres. La mateixa consideracié val per les
convocatories laborals i les ofertes de feina.

En el text de el “Acord Mixt de les condicions de treball per als empleats publics
de I'Ajuntament de Canovelles”, s’opta per utilitzar el plural masculi, tot
indicant en el seu article preliminar que “sera omnicomprensiva de tots dos
geéneres sense que aix0 suposi cap connotacid de caracter sexista respecte a

cap d’ells”.

Els resultats del gliestionari a la plantilla mostren que la major part del personal

consultat sembla estar sensibilitzat sobre la importancia d’utilitzar un llenguatge “no

sexista, plural i no discriminatori cap a les dones”. Com mostra el Grafic 7:

e El 81% afirma que intenta utilitzar “sempre” o “quasi sempre” aquest
llenguatge en les comunicacions internes i externes del seu departament.
e Les dades segregades per sexe no registren diferéencies significatives des

d’una perspectiva de genere.
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Grafic 7: El vostre departament o seccid utilitza en les seves comunicacions
internes o externes un llenguatge no sexista, plural i no discriminatori cap a les
dones?

Si, sempre

Avegades

m homes mdones

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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3. REPRESENTATIVITAT DE LES DONES EN LA PLANTILLA

En aquest apartat s’analitza l'estructura i I'organitzacio de I’Ajuntament, posant
especial atencio a la presencia de les dones en tots els ambits, els grups professionals i

els nivells de responsabilitat de I'organigrama tecnic de la Corporacio.

Distribucié del personal per franges d’edat i sexe

Grafic 8: Plantilla personal municipal per sexe (2021)

Dones Homes

Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de
Canovelles, 2021.

Segons les dades de gener de 2021, I’Ajuntament de Canovelles disposa d’una plantilla
formada per un total de 154 persones: 79 dones i 75 homes. Aixi, les treballadores
representen el 51% del total de la plantilla municipal (Grafic 8). Les dades segregades
per sexe i edat (Grafic 9) mostren que el personal jove (entre 20 i 29 anys) representa
només el 2,5% de la plantilla. El gruix del personal se situa en la franja d’edat de 46
anys i més (63%), seguida pel grup d’entre 30 i 45 anys que representa el 34%; en

aquest darrer grup s’observa una major concentracio de dones.
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Les dades indiquen també que el 78,5% de les treballadores sén mares, aixi com el
64% de treballadors son pares.

A continuacid, els grafics 9A, 9B, 10A i 10B descriuen la distribucio del personal en
funcié de les variable sexe, nombre de fills i filles i grup professional i, com es pot

observar, no registren diferencies significatives des d’una perspectiva de genere.

Grafic 9: Plantilla de I’Ajuntament per edat i sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de
Canovelles, 2021.

Grafic 9 B: Nombre de personal amb filles i fills, per sexe i edat de les filles i els
fills
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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Grafic 10: Nombre de dones per nombre de filles i fills i categoria professional
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.

Grafic 10 B: Nombre d’homes per nombre de filles i fills i categoria professional
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.
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Distribucioé del personal per grup professional

El personal de la Corporacid de Canovelles esta classificat en cinc grups professionals
(A1, A2, C1, C2 i E), d’acord amb la titulacié o formacié exigida, el lloc de treball i les
funcions que exerceixen.

Com es pot observar en el Grafic 11, les dades registren:

e Una major preséncia de treballadores en el grup A2 (on es concentra el 25%
de la plantilla femenina i només el 13% de la masculina) i, en menor
mesura, en el grup C1 (amb el 24% de la plantilla femenina i el 18% de la
masculina).

e El predomini dels homes en el grup Al, que correspon als llocs de treball de
més responsabilitat i més retribucid.

e El predomini dels homes en el grup C2 (44% de la plantilla masculina i 29%

de la femenina).

Grafic 11: Distribucid del personal per grup professional i sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.
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Distribucié de la plantilla per sexe i nivell de responsabilitat técnica

Les relacions de génere que s’articulen a la nostra societat condicionen profundament
I’espai i les condicions de la participacio de les dones en el teixit economic en general i
en el mercat de treball en particular. Les formes de segregacié que les dones troben en
la seva vida laboral sén variades. Com ja s’ha esmentat anteriorment, la segregacio
vertical o sostre de vidre fa referéncia a les dificultats que tenen les dones per poder
desenvolupar-se professionalment. S6n conegudes les desigualtats que limiten que les

dones ocupin llocs de poder decisori, aixi com les condicions laborals que les afecten.

Les dades incloses en I'organigrama del 2013° (Taula 3) mostren una major preséncia
d’homes en els llocs de major responsabilitat (3 homes i 1 dona), alhora que confirmen
la divisid sexual del treball dins de la Corporacioé. S’hi pot comprovar el lideratge de les
dones en I'area de Serveis a les persones i, en canvi, la masculinitzacié dels llocs de
comandament en les arees de Serveis generals i Serveis territorials i planificacio

estrategica.

Taula 3: Organigrama directiu/comandaments per area i sexe

AREA DENOMINACIO DEL LLOC DE TREBALL

Area de Serveis generals Secretari General Interventora General
Area de Serveis territorials i Arquitecte

planificacié estratégica

Area de Serveis a les persones Coordinador Serveis a les persones

Font: Elaboracié propia a partir de I’'Organigrama de I’Ajuntament de Canovelles, aprovat el 3 de gener de 2013.

> El darrer organigrama de la corporacié municipal es va elaborar 'any 2013. Segons la informacié
actualitzada el febrer de 2021, a I'organigrama de 2013 cal afegir cinc nou llocs de treballs creats, tres
dels quals estan ja estan ocupats.
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Distribucioé del personal per area de treball

Com ja s’ha repetit, es parla de segregacié horitzontal per fer referéncia a les

dificultats que tenen les dones per poder desenvolupar-se professionalment.

Les dades del Grafic 12, que mostren la distribucié del personal per area de treball i
sexe, fan palesa la feminitzacié de les professions relacionades amb I'atencié a les

persones, on es concentra el 60% de la plantilla femenina.

Grafic 12: Nombre de persones que treballen per area i sexe (2020)
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.

La plantilla de Serveis a les Persones, coordinada per una dona, compren el personal

de:

- Serveis socials: I'equip de serveis socials esta format gairebé de manera
exclusiva per dones (86%) que treballen com a educadores i treballadores
socials o familiars.

- Ensenyament: les plantilles dels centres educatius estan fortament
feminitzades (mestres, tecniques d’educacio infantil i auxiliars administratives);
el personal técnic “d’ensenyament” i “diversitat”, en canvi, el formen

respectivament un home i una dona.
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- A diferéncia dels ambits que acabem d’esmentar, entre el personal de Cultura i
Esport i joventut hi ha una major presencia de treballadors homes,

especialment pel que fa al personal técnic

D’altra banda, i com és habitual en d’altres ens locals, en el cas de professions
tradicionalment masculines i relacionades amb 'autoritat o amb un suposat Us de la
forca fisica, s’observa que hi ha un predomini de treballadors masculins molt marcat a
I’area de Serveis territorials i planificacié estrategica, i en menor mesura en l'area de

Serveis generals:

- La plantilla de Serveis territorials, encapcalada per un home que ocupa el lloc

d’arquitecte, esta formada per un 60% d’homes a causa de la forta

masculinitzacio de la Brigada de manteniment, en que el 70% sén homes.

- Pel que fa la plantilla_de Serveis generals, tot i que hi ha en general una

preséncia més equilibrada de dones i homes, ells ocupen els llocs de direccid i
coordinacid (interventor, secretari general, inspector de la Policia local) i es
concentren, per exemple, entre el personal de la Policia local (100 % de la

plantilla de la Policia local sén homes).

Aquestes dades son una bona mostra del diferent i desigual encaix d’homes i dones en
el mercat laboral i de la persistencia dels estereotips de geéenere vinculats a les
professions. Aixi doncs, cal valorar I'oportunitat d’introduir mesures especifiques per
tal d’equilibrar la preséncia de dones en aquelles branques professionals en les que

estiguin infrarepresentades.
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Tipologies de les relacions laborals

En aquest apartat s’analitzen les condicions laborals de la plantilla del personal laboral

i funcionari al servei de I’Ajuntament de Canovelles i, en particular, es posa I'atencid en

les diferéncies entre dones i homes pel que fa a la tipologia de les relacions laborals i

les caracteristiques de la jornada laboral.

Grafic 13: Tipus de contracte i sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles,2020.

En relacié amb el tipus de contractacio aplicada al personal municipal, I’Ajuntament de

Canovelles es caracteritza per les dades seglents:

Un percentatge forga baix de personal, el 10% de la plantilla, té una relacié
laboral de caracter no permanent.

El gruix de la plantilla (el 56%) té contracte laboral fix; les dades segregades per
sexe mostren que aquest grup de personal concentra el 63% de la plantilla
femenina i el 48% de la masculina (Grafic 13).

El personal funcionari, que representa el 33,7% de la plantilla, registra una

major concentracio de treballadors: el 40 % de la plantilla masculina i només el
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25% de la femenina. Aquesta masculinitzacido del personal funcionari es fa
encara més evident en el grup de personal “de carrera” on els homes

representen el 66% .

En funcié de la variable “antiguitat” (Grafic 14), les dades registren una clara
prevalenca de relacions laborals de llarga durada: el 63% de la plantilla porta més de
deu anys a I’Ajuntament; en aquest aspecte, no es registren diferéncies rellevants des

d’una perspectiva de genere.

Grafic 14: Antiguitat i sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de
Canovelles,2020.
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Tipologia de les jornades de treball

Les dades segregades per sexe relatives a la tipologia de les jornades evidencien

algunes caracteristiques de la plantilla de I’Ajuntament de Canovelles:

La gran majoria de la plantilla (femenina i masculina) treballa entre 35 i 39

hores setmanals (37,5 hores).

La quantitat de personal que treballa a temps parcials o amb jornada reduida
per cura és molt reduida. S’observa, pero, que en aquesta darrera situacié hi ha
una major presencia de dones, una realitat forga habitual a consequiéncia de la
diferent participacié de les dones i els homes en les responsabilitats familiars i
domestiques: aguesta mena de responsabilitats acostumes ha ser assumides

molt més més sovint per les treballadores que no pas pels treballadors.

Una marcada prevalenca masculina entre el personal amb jornada completa

partida i, en canvi, una concentracid superior de dones entre el personal amb

jornada completa continuada (Grafics 15 i 16).
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Grafic 15: Tipologia de la jornada laboral per sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de
Canovelles,2020.

Grafic 16: Dedicacio horaria, per sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de
Canovelles, 2020.
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4. IGUALTAT RETRIBUTIVA

De conformitat amb la normativa vigent, que estableix I'obligacié de recollir dades
segregades per sexe, en aquest apartat es posa I'atencio en les diferéncies retributives.
En particular, s’analitza la bretxa de genere en el salari del personal, una férmula
matematica® que permet veure la diferéncia entre els ingressos mitjans de les dones i
els homes com a percentatge dels ingressos dels homes.

La bretxa salarial pot fer referéncia a les diferéncies d’ingressos entre homes i dones
per hora, setmanals, mensuals o anuals. Normalment, la bretxa salarial entre homes i
dones per hora és inferior a la setmanal, mensual i anual. Aix0 es deu al fet que les
dones solen realitzar treballs remunerats durant menys hores que els homes, ja que
les dones continuen dedicant més temps a les responsabilitats familiars i domeéstiques
que els homes. Per aquest motiu s’utilitza el indicador del salari brut anual mitja, que

permet prendre en consideracio totes les diferéncies entre treballadors i treballadores.

A més, cal precisar que, de conformitat amb el marc legal vigent, no tota diferéencia

salarial és discriminatoria. Hi ha una pressuposicio de bretxa de genere gquan la mitjana

de les retribucions als treballadors o treballadores d’un sexe és superior a la de I'altre

en_un 25% o més, considerant el conjunt de la massa salarial o la mitjana de les

percepcions satisfetes. En aquests casos, s’ha d’incloure en el registre salarial una
justificacié que demostri que la diferéncia salarial respon a motius no relacionats amb

el sexe de les persones treballadores.

Per ultim, cal recordar que d’acord amb I'article 28.2 de I'Estatut dels Treballadors és
obligatori el registre retributiu de la plantilla (inclosos personal directiu i alts carrecs)
amb els valors mitjans dels salaris, els complements salarials i les percepcions
extrasalarials, desagregats per sexe i distribuits per grups professionals, categories

professionals o llocs de treball iguals o d'igual valor.

Amb els darrers decrets 901 i 902 del 2020 es desenvolupa aquesta obligacié matisant

alguns aspectes (obligacié de calcular la mitjana aritmética i la mitjana per cada

% retribucié mitjana anual d’homes - retribucié mitjana anual dones / retribucié mitjana anual d’homes x
100.
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concepte salarial) i clarificant el deure d’informacié a la representacid legal i a la
plantilla. A més, és destacable que quan se sol:liciti I'accés al registre per part de la
persona treballadora per inexisténcia de representacid legal, la informacié que es
facilitara per part de la corporacié no seran les dades mitjanes respecte a les quanties
efectives de les retribucions que consten en el registre, siné que aquesta informacié es
limitara a les diferencies percentuals que existissin en les retribucions mitjanes
d'homes i dones, que també hauran d'estar desagregades en atencié a la naturalesa de

la retribucid i al sistema de classificacio aplicable.

Bretxa de génere en les mitjanes salarials anuals i per hora

Els grafics 17 i 18 mostren les mitjanes de les retribucions anuals del personal de la
corporacié municipal (amb i sense |'aplicacié de complements) en funcié de la variable

sexe i grup professional.

Per la seva banda, els grafics 19 i 20 indiquen el salari mitja per hora, en funcié de la

mateixa variable.

A partir d'aquesta informacid s'ha calculat la bretxa salarial anual i per hora que queda
reflectida en el grafic BG. Per la seva lectura cal tenir en compte que la bretxa salarial
mesura la diferencia entre els ingressos mitjans de les dones i els ingressos mitjans
dels homes com a percentatge dels ingressos dels homes. Per tant, si la bretxa és igual
a 0%, significa que les dones i els homes cobren el mateix. Si la bretxa és superior a 0%,
significa que les dones cobren X% menys que els homes i si és inferior a 0%, indica que
les dones cobren X% més que els homes.

Es destacable aixi:

= Una bretxa salarial del 19% en el salari mitja anual i per hora del personal
classificat en el grup A2 (amb i sense compensacions).
= Una bretxa salarial del 13,5% en el salari mitja anual i per hora del personal

classificat en el grup Al (amb i sense compensacions).
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= Una bretxa salarial del 12,7% en el salari del personal C2 que arriba fins al

14,4% si es tenen en compte les retribucions amb les compensacions.

En aquest sentit, cal tenir en compte que el personal del grup A2 aglutina una amplia
gamma de categories professionals amb funcions ben diverses (personal de serveis
socials, personal tecnic, professorat, entre d’altres). Aquests llocs de treball es
relacionen amb tasques diferents retribuides de manera molt diversa. Tot plegat és el
reflex d’'un mercat laboral en el qual algunes activitats estan molt més valorades que
altres i, sovint, les activitats més remunerades son feines fortament masculinitzades. El
resultat és que, tot i que el grup A2 esta format majoritariament per dones, els homes

ocupen els llocs de treball amb sous més elevats.

Amb l'objectiu d’identificar les discriminacions, directes o indirectes, causades per
valoracions incorrectes de llocs de treball, cal revisar la Relacié de llocs de treball des
d’una perspectiva de geénere i analitzar detalladament les tasques i les funcions reals
de cada lloc de treball classificat en la mateixa categoria, especificant quantes dones i
quants homes els ocupen. D’altra banda, cal avaluar si es compleix el principi d’igualtat
retributiva que estableix que a llocs de treball iguals o d’igual valor els correspon igual
retribucio.

En aquest sentit cal recordar que el Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat

retributiva entre dones i homes, especifica que:

“Un treball tindra el mateix valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o
tasques efectivament encomanades, les condicions educatives, professionals o de
formacié exigides per al seu exercici, els factors estrictament relacionats amb el seu
acompliment i les condicions laborals en que aquestes activitats es duen a terme en
realitat siguin equivalents.

S'entén per naturalesa de les funcions o tasques el contingut essencial de la relacio
laboral, tant en atencié al que estableix la llei o en el conveni col-lectiu com en atencié
al contingut efectiu de I'activitat exercida.

S'entén per condicions educatives les que es corresponguin amb qualificacions

reglades i guardin relacié amb el desenvolupament de I'activitat. -
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S'entén per condicions professionals i de formacié aquelles que puguin servir per
acreditar la qualificacié de la persona treballadora, incloent I'experiéncia o la formacio
no reglada, sempre que tingui connexié amb el desenvolupament de |'activitat.

S'entén per condicions laborals i per factors estrictament relacionats amb I'exercici
aquells diferents dels anteriors que siguin rellevants en l'exercici de [l'activitat.
S’estableixen els factors i condicions més rellevants a aquests efectes, amb caracter no
exhaustiu: la dificultat, les postures forcades, els moviments repetitius, la destresa, la

minuciositat, I'aillament, la responsabilitat, la polivaléncia...”

Pel que fa a la Relacié de llocs de treball de I’Ajuntament de Canovelles, cal destacar
gue només conté la denominacié dels llocs de treball i no inclou especificacions com la
descripcié de les caracteristiques essencials o de les funcions assignades al lloc de

treball.

En conformitat amb la normativa actual i amb |'objectiu de vetllar per una politica

retributiva sense discrminacions de génere és necessari:

+* Revisar la Relacio de llocs de treball des d’'una perspectiva de génere. En

concret, es recomana avaluar els llocs classificats en els grups Al i A2.

«» Engegar una auditoria retributiva aprofundida. Aixi, cal que la corporacié

municipal reculli de manera sistematica les dades segiients:

- La bretxa salarial en el salari base, els complements salarials, les pagues
extraordinaries i les hores extres.
- La bretxa per al salari base anual i per hora de cada grup segons la classificacié

professional (grups, categories professionals i llocs de treball).
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Grafic 17: Salari mitja anual amb compensacions per grup professional i sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.

Grafic 18: Salari mitja anual sense compensacions per grup professional i sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.
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Grafic 19 : Salari mitja per hora amb compensacions per grup professional i sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.

Grafic 20: Salari mitja per hora sense compensacions per grup professional i sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.
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Grafic BG: Bretxa anual i per hora per grup profesional i sexe.
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Font: Elaboracid propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.

Bretxa de génere en els complements salarials i les hores extraordinaries

El Grafic 21 recull les dades relatives a les tipologies de complements salarials
desglossades per sexe i mostra que el percentatge de dones que percep un
complement salarial és molt inferior al percentatge masculi. En particular, es fa palesa
una marcada prevalenga masculina entre el personal que percep un complement
salarial en concepte de “nocturnitat”, “festivitat”, “nits especials” i “festa major”. Es
tracta de complements associats a feines molt masculinitzades com ara la Policia local.
En aquest sentit, cal profunditzar en el conjunt de factors que intervenen en el salari
per ponderar si el disseny i els criteris per definir els complements salarials estan

generant, encara que sigui de manera indirecta, discriminacions de génere.
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Grafic 21: Plusos/complements salarials, per sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de
Canovelles, 2020.

Percepcio del personal sobre la igualtat retributiva

El Grafic 22 mostra que el 49% de la plantilla consultada considera que, dins d’una
mateixa categoria professional, no existeix cap diferéncia de caracter salarial entre
treballadors i treballadores, mentre que un 31% no té una opinié formada sobre la
questid. Tot i aixd, no deixa de ser significatiu que gairebé una de cada quatre
persones consultades (un 20%) indiqui que hi ha llocs amb funcions semblants i
retribucions diferents i detecti desigualtats retributives a favor dels homes per una no

correcta valoracié dels llocs de treball.
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Grafic 22: Considera vosteé que hi ha diferencies salarials segons sexe dins de la
mateixa categoria?
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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5 ACCES AL TREBALL, FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

En aquest apartat s’estudia la implementacié del principi d’igualtat en els mecanismes
i criteris de seleccid del personal i de promocié interna. També s’analitzen les
politiques adrecades a millorar el desenvolupament professional del personal dins de
I’organitzacié municipal i la participacio de les treballadores i els treballadors a les

diverses accions formatives.

Mecanismes de seleccié del personal i incorporacions a la plantilla

Els moviments del personal entre el 2015 i el 2019 registren la incorporacié d’un total
de 89 persones i no mostren cap indici de discriminacié cap a les dones, que
representen el 52% de les incorporacions (Grafic 23). D’altra banda, segons la
informacio facilitada pel Departament de RRHH, es tracta majoritariament de
relacions laborals de caracter no permanent, de manera que, en aquest mateix
periode, s’ha registrat un nombre semblant de baixes per finalitzacié de contracte.

La incorporacié de nou personal funcionari i laboral fix representen un percentatge

molt reduit.

Les dades evidencien tambe que les dones es van incorporar de manera majoritaria a
I’area de Serveis a les persones. En canvi, hi ha exclusivament personal masculi entre el
personal contractat a Serveis territorials. Només a Serveis generals es registra una

presencia equilibrada de dones i homes.

De manera coherent amb aquest resultats, la Taula 4, que recull la distribucid per sexe
de les persones participants als processos de seleccid, mostra clarament que els homes
es presenten de manera majoritaria a les convocatories per llocs de treball relacionats
amb l'autoritat (agent de la Policia local) o amb la vigilancia (conserge). En canvi, hi ha

una major participacio de dones quan es tracta de feines relacionades amb les tasques
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administratives (auxiliar administrativa, personal de biblioteca) o amb la cura de les

persones (treballadores i educadores socials).

Grafic 23: Incorporacions per sexe, 2015-2019
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.

Taula 4: Convocatories i incorporacions 2019-2020

Sistema de provisié / Lloc de treball/ Area Any Persones Persones
aspirants nomenades
Homes Dones | Homes Dones

Concurs mobilitat interadministrativa 2020 0 1 0 1

Aux. Admin. RH./Serveis generals

Concurs oposicid 2020 1 6 0 2

Borsa Educ. social./Serveis a les persones

Concurs mobilitat interadministrativa 2020 1 0 1 0

Coord. Planificacié estratégica/Serveis

generals

Concurs 2020 1 0 1 0

Oficial 12 elect./Manteniment

Concurs de mobilitat horitzontal 2019 1 0 1 0

Inspector Policia/Serveis generals

Concurs Borsa Comissions Serveis 2019 2 0 0 0

Agent Policia/Serveis generals
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Concurs Oposicio 2019 106 8 3 1
Agent Policia local/Serveis generals

Concurs Oposicio 2019 9 36 0 1
Administratiu/va/Serveis generals

Concurs Oposicio 2019 42 14 0 1
Conserge/Serveis a les persones

Concurs Oposicio 2019 16 41 0 1
Aux. Tec. biblioteca/Serveis a les persones

Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.

Pel que fa els mecanisme de seleccid de personal, es fa servir el concurs (oposicid o
mobilitat interadministrativa), un mecanisme que, en principi, garanteix la no
discriminacio de genere en |'accés als llocs de treball.

A més, el departament de Recursos humans assegura que en tots els processos de
seleccio es posa la clausula “en els Tribunals de seleccié es procurara obtenir la paritat
entre dones i homes en la composicié dels organs col-legiats de seleccié de la
corporacié”. També es contempla en I’Acord de Condicions del personal al servei de
I’Ajuntament de Canovelles (AC) que “I'Ajuntament informara amb suficient
anticipacio, a la representacié dels empleats publics de la composicid del tribunal de

les proves d’accés”.

Tot i aix0, cal destacar que I’AC no inclou les clausules adrecades a garantir i promoure

la igualtat de génere en I'accés a la Corporacid, un aspecte que caldria reforgar.

S’haurien d’incloure les clausules d’obligatori compliment que estableixen que:

e “elstemaris aprovats per a la celebracid de proves selectives per a |'accés a
I'oferta publica inclouran temes relatius a la normativa vigent en materia
d’igualtat de genere”.

Altres exemples de clausules que es podrien introduir:

e “enla provisié de llocs de treball mitjangant el sistema de lliure designacid

es procurara guardar la proporcionalitat amb la representacid que cada

sexe tingui al grup o subgrup de classificacid professional corresponent,
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garantint en tot moment I'aplicacié dels principis d’igualtat, merit i
capacitat”.

e “enles proves d’accés es podran realitzar les adaptacions oportunes per fer
efectiva la igualtat de genere”.
“

e “a igualtat de condicions es contractara la persona del sexe menys

representat (accid positiva)”.

Processos de promocio interna

L’AC (art. 6) estableix que “En els processos de cobertura de vacant, la corporacié
promoura, de manera referent, mesures que intensifiquin les accions de promocié

interna dels empleats publics”.

Entre el 2017 i el 2020 s’han efectuat diversos processos d’ adequacid singular de llocs
d’un total d’'onze llocs de treballs que han involucrat als seus efectius. Es va tractar
d’adequacions retributives sense canvi de categoria.

En aquest sentit, el departament de Recursos humans explica que “no s’han fet
promocions internes”, sind que s’ha portat a terme “una revaloritzacio de llocs de
treball que han afectat aquest personal. Es tracta d’adequacions singulars de llocs de
treball, sense augmentar la categoria dels empleats o les empleades, sind duent a
terme una valoracio actualitzada de les condicions de treball”.

Pel que fa a la percepcid del personal respecte al tema de la promocio professional el
Grafic 24 mostra que:

e La major part del personal consultat (el 61%) entén que les treballadores tenen
les mateixes oportunitats per promocionar-se que els treballadors i no detecta
cap obstacle per a la promocio de les dones.

e Gairebé el 30% no té una opinié formada sobre aquest assumpte ja que no
disposa de dades o informacid per poder-lo valorar.

e Les veus més critiques (9%) posen en dubte la garantia del respecte del principi

d’igualtat de génere en els processos de promocid professional, encara que en
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cap cas es refereixen a situacions concretes que hagin experimentat o observat

directament.

Grafic 24: Considera voste que hi ha discriminacié de génere en els processos de
seleccid i/o promocid del personal? Respostes segregades per sexe
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I’enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.

Politiques de formacié

Les dades recollides a la base de Recursos humans no registren cap indici de
discriminacid de genere en els processos de formacio i capacitacié del personal per a la

millora de la seva carrera professional:

e Entre el 2017 i el 2020 han rebut formacio un total del 152 treballadores i 99
treballadors de la plantilla de les tres arees en que s’estructura la corporacio
muncipal (Taula 6).

e Totes les formacions parteixen de la iniciativa de la Corporacio de formar el seu
personal, posant a disposicié d’aquest un cataleg de formacions de diverses
entitats supramunicipals (Diputacié de Barcelona, Federacié de municipis de
Catalunya, Associacié catalana de municipis). En aquest sentit, cal esmentar

que I’AC (art. 10) estableix que “La formacio és una politica de recursos humans
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gue té com a objectiu I'adequacio de les persones al seu lloc de treball acurtia

llarg termini i la millora professional.” A més, contempla la creacié d’'una

Comissio de Formacid i I'aprovacié d’un Protocol de formacié. Tot i aixo, el

departament de Recursos humans explica que “Hi ha constituida una comissié

de formacid, pero no ha aprovat cap document, sobretot perque el que es fa és

qgue l'Ajuntament s’adhereix als protocols de formacions de les entitats

supramunicipals que funcionen amb un alt grau de satisfacciéd del personal

puablic”.

Per ultim, cal destacar que totes les formacions es van realitzar dins de I’horari

laboral, una estrategia que, en principi, contribueix a garantir un accés igualitari

de les dones i a minimitzar el risc que I'assumpcid de les responsabilitats de

cura pugui obstaculitzar-ne la participacié (Taula 6 A i Taula 6 B).

Taula 6: Personal format per area municipal i sexe. 2017-2020.

ACCIONS  FORMATIVES  PER | ANY PERSONES ASPIRANTS | PERSONES ADMESES
DEPARTAMENT HOMES | DONES HOMES | DONES
Serveis generals 2017 14 9 14 9
Territori 2017 12 13 12 12
Serveis a les persones 2017 12 23 11 19
Serveis generals 2018 10 5 10 5
Territori 2018 10 10 8 9
Serveis a les persones 2018 6 33 6 32
Serveis generals 2019 12 12 12 12
Territori 2019 10 11 10 11
Serveis a les persones 2019 12 39 10 39
Serveis generals 2020 9 6 6 4
TOTAL PERSONES ASPIRANTS | | 107 161 99 152
NOMENADES

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I’Ajuntament de Canovelles, 2020
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6. CORRESPONSABILITAT | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR | LABORAL

Nombre i tipus de mesures de conciliacié

Incorporar la perspectiva de genere en les politiques internes de la Corporacio implica
no només implementar totes aquelles mesures adrecades a facilitar que el personal
pugui compaginar la vida laboral amb la familiar, siné també evitar o minimitzar els
efectes que I'ls d’aquestes mesures pugui tenir en el desenvolupament professional
de les persones que se’n beneficien i de la resta de la plantilla.

En aquest sentit, cal tenir en compte que les treballadores solen utilitzar aquesta
tipologia de mesures amb major freqiéncia que els seus companys homes, ja que

sovint sén les principals responsables de I'organitzacio de la vida familiar.

L’analisi de les llicencies i els permisos que s’han aplicat a la plantilla de I'Ajuntament
entre el 2015 i el 2019 (grafic 25) evidencia, com és habitual, una clara prevalenca de
treballadores entre el personal que s’ha beneficiat d’'una mesura de conciliacid
relacionada amb la cura d’una filla o un fill.
En aquest sentit cal destacar que:

e El 75% de personal que ha demanat i obtingut una “reduccié de jornada per la

I"

cura d’una filla o fill” sén dones.
e Només hi ha dones entre el personal que ha gaudit d’'una “excedéncia” per

aguesta mateixa causa.
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Grafic 25: Mesures de conciliacié 2015/20197

TOTAL

Excedéncia voluntaria

Excedéncia per la cura de lafilla /fill
Reduccio de jornada per la cura de...

Reduccio de jornada per lactancia

Permis de Paternitat

Cesio al pare del permis de Maternitat

Permis de maternitat

Homes Dones

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2020

Grau de satisfaccid de la plantilla respecte a la conciliacié de la vida laboral amb la personal i familiar

Els resultats del qiestionari al personal municipal mostren que el 61% considera que,
si bé I’Ajuntament fa el possible perque el personal pugui compaginar la vida familiar,
personal i laboral, es podrien adoptar mesures dirigides a millorar aquest aspecte.

S’observa també que en aquest grup hi ha una presencia més gran de treballadores

gue no pas de treballadors (Grafic 26).

Entre les propostes de millora destaca la questid de potenciar el teletreball, de la
flexibilitzacio dels horaris i la seva adequacié a les necessitats que deriven de la vida

personal i familiar de cada persona i, especialment, d’aquelles amb criatures petites.

7 Pel que fa a l'analisi de les mesures de conciliacié de la vida laboral i familiar en les properes diagnosis,
cal tenir en compte les darreres modificacions legislatives en virtut de les quals:

- Es modifiquen les suspensions de contracte per maternitat i paternitat, que es passen a
anomenar “suspensid per naixement” i que inclou tant el que gaudeix la mare biologica com el
corresponent a l'altre progenitor. En ambdds casos, la durada és de setze setmanes, d’acord amb la
distribucid que s’hi indica. Igual periode correspon per als casos d’adopcio, guarda amb finalitats
d’adopcio i acolliment, per a cada adoptant, guardador o acollidor. Cal tenir en compte el periode
transitori fins al 2021 pel que fa al nombre de setmanes (vuit el 2019, dotze el 2020 i setze setmanes el

2021).
- Canvia la rubrica, de “maternitat” a “naixement i cura de menors”.
- Es canvia la rdbrica, de “paternitat” a “corresponsabilitat en la cura del lactant”.
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Pel que fa a la consideracid de si beneficiar-se d’'una mesura de conciliacié pot

condicionar la carrera professional i la possibilitat de promocionar dins de

I’organitzacio (Grafic 27) s’observa que:

Una bona part de la plantilla consultada (el 45%) no ho sap valorar.

La resta de personal es divideix en igual mesura entre qui considera que
beneficiar-se d’'una mesura de conciliacié no condiciona la carrera professional
ni la possibilitat de promocionar dins de I'organitzacio (28%) i qui creu que si
que ho fa (27%). En aquest sentit, es posa émfasi en el fet que a la corporacid
es continua premiant la dedicacid horaria, la disponibilitat i la preséncia,
mentre que no es valora l'eficacia o les tasques desenvolupades. D’aquesta
manera, totes les persones amb mesures de conciliacid pateixen conseqliencies
negatives sobre les seves possibilitat de promocionar dins de |'organitzacié.

Algunes de les manifestacions per part de la platilla han estat:

Es talla per complet la teva carrera professional.

Si, he observat que es valora la total disponibilitat.

Es segueix premiant/valorant molt més la presencialitat i el fet de fer més hores de la jornada ordinaria que el resultat
de la propia feina (eficiéncia i eficacia).

Amb les mesures de conciliacié no estas tant present com altres companyes i per tant quedes al marge moltes vegades
de poder promocionar dins de |'organitzacid.

El fet de no estar al 100% a la feina perjudica companys i fa que no puguis estar moltes vegades a reunions o claustres;
aixi no pots participar, donar la teva opinié o assabentar-te de les coses que es comenten i del salari.

Segons com esta mal vist.

Una promocié de millora dins I'empresa no hauria de comportar un augment d'hores de feina, hauria de comportar un

canvi de tasques pero dins I'horari estandard, que permeti la conciliacié familiar.

Grafic 26: Considera que a I’Ajuntament s’afavoreix la possibilitat de compaginar

la vida familiar, personal i laboral?
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021

Grafic 27: Considera que utilitzar mesures de conciliaciéd perjudica la situacié
professional i les possibilitats de promocionar dins de I’organitzacié?
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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7 VIOLENCIA MASCLISTA DINS L’AMBIT LABORAL

La Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les
dones a erradicar la violencia masclista tracta de la violéncia dins I'ambit laboral en el
seu article 5 i la defineix com “la violencia fisica, sexual, economica, digital o
psicologica que es pot produir en I'ambit public o privat durant la jornada de treball, o
fora del centre i de I'horari establert si té relacié amb la feina.”

En concret, es reconeixen tres tipologies de violéncia:

a) Assetjament per rad de sexe: consisteix en qualsevol comportament no desitjat,
verbal o fisic, relacionat amb el sexe o génere de la dona, realitzat amb el proposit o
efecte d’atemptar contra la dignitat, la indemnitat o les condicions de treball de les
dones pel fet d’ésser-ho, creant un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu o molest que dificulti llur promocid, ocupacié de funcions, accés a carrecs

directius, remuneracio i reconeixement professional, en equitat amb els homes.

b) Assetjament sexual: consisteix en qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic
no desitjat d’indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d’atemptar
contra la dignitat i la llibertat d’una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil,

degradant, humiliant, ofensiu o molest.

c) Discriminacié per embaras o maternitat: consisteix en tot tracte desfavorable a les
dones relacionat amb I'embaras o la maternitat, existent o potencial, que comporti
una discriminacio directa i una vulneracié dels drets fonamentals a la salut, a la

integritat fisica i moral i al treball.
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Els resultats de 'Enquesta de Violéncia Masclista a Catalunya de I’any 20168 ofereixen
un diagnostic que dona certa llum a la xifra opaca que hi ha darrera de tota la violencia

masclista i, especialment, d’aquella que es manifesta en I'ambit laboral.

Entre altres dades s’indica que:
- EI46% de I'assetjament sexual a la feina contra les dones ha estat per
part d’'un usuari o un client.
- EI36% de I'assetjament sexual a la feina contra les dones ha estat comes
per un cap o superior.
- El 18% de I'assetjament sexual en I'ambit laboral ha estat comes per un

company de feina de la dona.

Incidéncia de la violéncia masclista dins I’Ajuntament de Canovelles

Pel que fa a la incidéncia de la violéncia masclista dins I’Ajuntament de Canovelles, es
disposa dels resultats del gliestionari relatius a la percepcid de les treballadores i els

treballadors.

Com es pot observar en el Grafic 28, tot i que la majoria de la plantilla consultada (el
74,7%) afirma no haver viscut mai cap situacid de violéncia masclista dins I'ambit
laboral, no deixa de ser preocupant que el restant 25% refereix haver viscut —en

alguna ocasio episodis violents.

8 https://dones.gencat.cat/web/.content/03_ambits/Observatori/03_dossiers_estadistics/2020-Dossier-

Dones-i-Treball.pdf)
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En ordre de puntuacio assenyalen:
1. Comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica
2. Comentaris i/o bromes sexuals obscens.
3. Ridiculitzar o menystenir les capacitats, les habilitats i el potencial intel-lectual
de les dones.
4. Mirades lascives al cos.

5. Apropament fisic excessiu.

D’altra banda, les dades del Grafic 30 mostren que hi ha un bon nivell de confianga en
I’organitzacié municipal: en cas de patir alguna forma d’assetjament sexual, per rad de
sexe, orientacié sexual o identitat de génere en el lloc de treball, el 40% de les
persones consultades acudiria a la seva o al seu cap, el 20% s’adregaria a Recursos

humans i el 10% al seu equip de treball. Només un 9% ho gestionaria privadament.

Per ultim, pel que fa la percepcié del personal sobre les violencies contra la comunitat
LGTBIQ, el 70% del personal considera que a la corporacio hi ha un ambient de treball
lliure d’interfobia, lesbofobia, homofobia, bifobia i transfobia (Grafic 29).

El 12% de la plantilla consultada, en canvi, mostra la seva preocupacié per la garantia
dels drets dels col-lectius LGTBIQ, i aixd pot ser un indici de la necessitat de plantejar

mesures especifiques en aquest ambit.
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Grafic 28: En el temps que porta treballant a I’Ajuntament ha viscut alguna
situacié de violéncia masclista dins I’ambit laboral?

No, mai

En alguna ocasio
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mhomes mdones

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.

Grafic 29: Considera que a I’Ajuntament de Canovelles hi ha un entorn laboral
[liure d’homofobia, bifobia i transfobia?
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Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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Grafic 30: On acudiria en cas de patir alguna forma d’assetjament sexual o per
rad de sexe o identitat de genere en el lloc de treball?

Recursos Humans

lutjats

Ho gestionaria privadament
Cossos de seguretat
Associacions expertes

Al meu equip de treball
Ala meva o al meu cap

0 2 - 6 8 10 12 14 16

homes dones

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I’enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.

Mecanismes de prevencid, deteccio i actuacié en cas d’assetjament sexual o per raé de sexe

L'abordatge de la violéncia masclista a la feina requereix una accié qualificada que
compti amb eines adients per poder garantir els drets de les dones davant les
situacions de violéncia que es donen en l'ambit laboral, pero també davant les
situacions que es puguin generar fora de la feina. Aixi, cal que es prevegin mesures i
accions de suport i proteccié adrecades a les dones que pateixen violéncia per part de

parelles o ex parelles.

L’Ajuntament de Canovelles encara no disposa de cap protocol propi d’actuacié davant
de casos d’assetjament sexual o per rad de sexe, orientacio sexual, identitat i expressid
de genere.

Es fa servir el model elaborat pel Departament de treball de la Generalitat de
Catalunya com una eina per detectar i afrontar I'existeéncia d’aquest tipus de conductes
negatives en el si de les seves estructures, uns conductes que poden malmetre el clima
laboral i, sobretot, |a salut fisica i mental de les persones treballadores.

Aixi mateix, se segueixen les recomanacions aprovades per la Comissio d’lgualtat i dels

Temps de Treball del Consell de Relacions Laborals de Catalunya dirigides a la
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negociacid col-lectiva per a I'establiment de mecanismes de prevencid, deteccid i
tramitacié de queixes o denuncies en casos d’assetjament sexual i d’assetjament per

rad de sexe.

Per complir amb la normativa que estableix I'obligatorietat per a les Administracions
publigues de complementar mesures de proteccid enfront de la violéencia masclista en

I’ambit laboral, cal elaborar un protocol propri amb caracter prioritari.

També cal tenir en compte la possibilitat que algunes treballadores estiguin vivint una
situacié de violencia masclista dins I'ambit familiar. Amb l'objectiu que aquestes
treballadores puguin superar la situacié en qué es troben i no es vegin perjudicades en
la seva feina, la Llei organica 1/2004 els atorga uns drets laborals que cal donar a
coneixer a tota la plantilla de I’Ajuntament, un drets que, si és possible, s’han de
concretar i ampliar a través de la negociacio col-lectiva.

En aquest sentit, es destaca que I’AC del personal de Canovelles no contempla cap
mesura per a les dones en situacions de violéncia masclista. Tot i aix0, com explica el
departament de Recursos humans “com sén permisos amb rang legal que no
necessiten desplegament per conveni, els considerem d’obligat compliment, i estan
pendents d’implementar en la propera redaccié de Conveni. A data d’avui no hem
tingut cap peticid, perd no tenim cap dubte que la peticio seria cursada i que s’aplicaria
la norma legal, com fem, per exemple, amb la recent regulacié de la paternitat, que ja

ha estat aplicada a un empleat.”
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8. SALUT | PREVENCIO DE RISCOS LABORALS DES D’UNA PERSPECTIVA DE
GENERE

L'Ajuntament de Canovelles des de fa anys té contractat un servei extern que elabora i
actualitza periodicament tots els principals documents de PRL (guies, manuals, plans i

protocols).

A I'empara de la Llei 31/1995, de prevencio de riscos laborals (PRL), modificada per la
disposicid addicional dotzena de la LO 3/2007, “les administracions publiques han de
considerar la PRL amb perspectiva de génere, i preveure les possibles situacions en que

els danys derivats del treball puguin apareixer vinculats a un o I’altre sexe”.

Més enlla dels riscos especifics, com ara I'atencié a I'embaras o la lactancia, per
detectar aspectes relacionats amb la salut de les dones, cal analitzar totes les
situacions de possible discriminacid des d’una perspectiva de génere, incorporar
I'avaluacié de riscos psicosocials i tenir en compte la doble preséncia, incidint en la
introduccié de variables associades al génere (comptabilitats horaries, vida laboral,

familiar, riscos associats a ocupacions d'atencio a col-lectius especifics entre d’altres).

D’altra banda, per tal d'identificar si la politica de prevencid de riscos laborals de la
Corporacio incorpora criteris de genere en la seva definicié i actuacid, cal indagar sobre
el volum de baixes i accidents de treball tot recollint i analitzant les dades segregades
per sexe. En aquest sentit, per exemple, tot i que les dades recollides son escasses,
aquestes mostren una major preséncia de treballadors masculins en el cas d’accidents
de treball i, en canvi, una relacié més proporcionada en I'Us de la incapaciat temporal

(Grafic 31).
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Grafic 31: Mesures de conciliacié 2015/2019

Accident de treball

Incapacitat Temporal
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Homes Dones

Font: Elaboracié propia a partir de dades de I'enquesta al personal de I’Ajuntament de Canovelles, 2020.

La corporacid haura, doncs, de vettlar per una correcta aplicacié de la perspectiva de

génere a les politiques de prevencié de riscos laborals.

En definitva, aixo implica:

X/
L X4

0

Tenir en compte la perspectiva de genere en la propera revisio del Pla de
prevencio de riscos laborals municipal de I'Ajuntament de Canovelles.

Elaborar un mapa de riscos amb perspectiva de génere, tot detectant els riscos
laborals que son especifics de les feines que desenvolupen les dones.

Incloure els riscos psicosocials en I'avaluacio dels riscos laborals dels llocs de
treball

Redactar i difondre un protocol d’atencid als riscos psicosocials adaptat a cada
centre de treball o equipament municipal i a cada lloc de treball.

Redactar i difondre un protocol d’atencid i proteccié de 'embaras i la lactancia
adaptat a cada centre de treball o equipament municipal i a cada lloc de treball.
Recollir dades relatives a la sinistralitat del personal municipal desagregades

per sexe.
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Els resultats del gliestionari mostren que el 16% del personal considera que hi ha llocs

de treball que comporten riscos especifics per a la salut de les dones.

Grafic 32: Considera voste que hi ha llocs de treball especifics que comporten
riscos per a la salut integral de les dones?
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Font: Elaboracié propia a partir de dades del departament de Recursos humans de I’Ajuntament de Canovelles, 2021.
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CONCLUSIONS:

ESTRATEGIA | ORGANITZACIO INTERNA DE LA CORPORACIO MUNICIPAL

L’Ajuntament de Canovelles disposa d’una regidoria especifica encarregada
d’incorporar la perspectiva de genere en l'agenda politica i d’impulsar
politiques d’igualtat d’ambit local. Al llarg de la seva trajectoria, aquesta
regidoria ha posat en marxa una série de mesures, recursos i serveis adrecats a
la ciutadania amb l'objectiu de promoure la igualtat de genere i garantir els
drets de les dones. Tambe ha elaborat un Pla d’Igualtat de Genere. Tot i aix0 i
segons la informacid recollida, aquest pla gairebé no s’han arribat a
implementar per I'escassedat dels recursos tecnics i la manca d’implicacié de

les altres regidories.

Es posa de manifest la necessitat de reforgar I'estructura de I'equip destinat a la
promocio de les politiques d'igualtat i implementar mesures per a la
introduccié i la transversalitzacié de la perspectiva de génere en l'accio

municipal.

Per millorar la incorporacido de la perspectiva de genere en les politiques
municipals, caldria incloure sistematicament la variable sexe en totes les
estadistiques, les enquestes i els informes que es duguin a terme en tots els
departaments municipals, i facilitar al personal politic i tecnic de I'Ajuntament
una formacio continuada. A més, caldria que la Corporacié municipal facilités i
donés suport a la capacitacié de la representacié sindical per desenvolupar un
paper actiu en la integracié de la perspectiva de génere en les politiques de
recursos humans. D'altra banda, cal valorar I'establiment de férmules per

promoure la participacié femenina en l'activitat sindical.

Pel que fa la propera revisié de I'AC, seria recomanable, a mes de vigilar amb el

llenguatge, introduir una clausula general amb el compromis d'adoptar les
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mesures necessaries per garantir el principi d'igualtat de géenere en tots els

aspectes relacionats amb les condicions de treball del personal i que reculli la

normativa de compliment obligatori (Llei 3/2007 i darreres decrets d'execucio).

e Per tal de garantir que I’Ajuntament de Canovelles pugui registrar el seu Pla

intern, cal crear una Comissié negociadora paritaria (per nombre de membres

de I'empresa i de la part social, i també amb paritat de genere) i elaborar una

acta en queé s’indiqui que s’inicia el procés d’elaboracié (negociacid) de la

diagnosi i del pla d’accions. S’ha de disposar, posteriorment, de lacta

d’aprovacio del pla intern i s’ha de designar la persona de la Comissio

negociadora que s’encarregara del seu registre.

COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE DE LA CORPORACIO MUNICIPAL

e En la documentacio disponible a la base de dades de I'Ajuntament , és freqilient

I'ds del masculi plural i de terminologies que fan dificil imaginar la presencia de

les dones en alguns ambits. Per exemple:

©)

o

En I'organigrama de I'Ajuntament s'observa I'Us del masculi o del femeni
en la denominacid dels llocs de treball ("coordinador", "netejadora") i
seria oportU optar per terminologies neutres. La mateixa consideracié

val per les convocatories laborals i les ofertes de feina.

En el text del "Acord Mixt de les condicions de treball per als empleats
publics de I'Ajuntament de Canovelles", s'opta per utilitzar el plural
masculi, tot indicant, en el seu article preliminar que "sera
omnicomprensiva, de tots dos géneres sense que aixd suposi cap

connotacio de caracter sexista respecte a cap d'ells".
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e Es suggereix vetllar per un Us no sexista del llenguatge, escrit i visual, de totes
les comunicacions internes i externes de I'Ajuntament, i crear mecanismes

especifics per a aquest fi.

REPRESENTATIVITAT DE LES DONES EN LA PLANTILLA

e Pel que fa a la composicio global de la plantilla estable (funcionariat, personal
laboral indefinit i personal interi), I’Ajuntament de Canovelles mostra una
composicido equilibrada de dones i homes, amb una preséncia lleugerament

superior de treballadores.

e L|’analisi de la composicid per sexes dels grups de classificacié mostra que la
situacié global de I’Ajuntament esta prou equilibrada. Tot i aix0, les dades

evidencien:

o Una major presencia de treballadores en el grup A2 (on es concentra el
25% de la plantilla femenina i només el 13% de la masculina) i ,en
menor mesura, en el grup C1 (amb el 24% de la plantilla femenina i el
18% de la masculina).

o Un lleuger predomini dels homes en el grup Al (el 10,6% del personal
masculi contra el 7,5% del femeni), que correspon als llocs de treball de
més responsabilitat i més retribucid, i en el grup C2 (el 44% de la
plantilla masculina i el 29% de la femenina).

e En relaci6 amb el tipus de contractacié aplicada al personal municipal,

I’Ajuntament de Canovelles es caracteritza per les dades seglients:

o Un percentatge forca baix de personal amb una relacié laboral de
caracter no permanent, que representa només el 10% de la plantilla.

o El gruix de la plantilla té un contracte laboral fix (el 56%) i les dades
segregades per sexe mostren que aquest grup de personal aglutina el

63% de la plantilla femenina i el 48% de la masculina (Grafic 14).
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e El personal funcionari, que representa el 33,7% de la plantilla, registra una
major concentracio de treballadors, el 40 % de la plantilla masculina i només el
25% de la femenina. Aquesta masculinitzacié del personal funcionari es fa
encara més evident en el grup de personal “de carrera” on els homes

representen el 66% .

e Pelque fa a la representativitat horitzontal i vertical, cal aclarir que, quan la

representativitat horitzontal i/o vertical no és paritaria, parlem de segregacio.
e Enlaplantilla de I’Ajuntament es registra:

o Una segregacid horitzontal interna per rad de génere en algunes arees
de I'Ajuntament en virtut de la qual homes i dones ocupen algunes

arees i departaments diferents d’acord amb rols de genere tradicionals.

o Una presencia no prou equilibrada de dones i homes en els llocs de

responsabilitat i coordinacio.

e Les dades incloses en l'organigrama municipal mostren una major presencia
d’homes en els llocs de major responsabilitat (3 homes i 1 dona), alhora que
confirmen la divisio sexual del treball dins de la Corporacid. S’hi pot comprovar el
lideratge de les dones en l'area de Serveis a les persones i, en canvi, la
masculinitzacid dels llocs de comandament en les arees de Serveis generals i

Serveis territorials i planificacié estrategica.

e Les dades que mostren la distribucié del personal per area de treball i sexe, fan
palesa la feminitzacié de la plantilla de Serveis a les persones, on es concentra el
60% de la plantilla femenina.

e La plantilla de Serveis territorials, encapcalada per un home, esta composada per
un 60% d’homes a causa de la forta masculinitzacié de la Brigada manteniment, en
que el 70% dels membres son homes.

e Pel que fa la plantilla de Serveis Generals, tot i que hi ha en general una preséncia
més equilibrada de dones i homes, aquests ocupen els llocs de direccid i

coordinacid (interventor, secretari general, inspector de la Policia local) i es

93



concentren, per exemple, entre el personal de la Policia local (en que el 100 % de la

plantilla sén homes).

Aquestes dades son una bona mostra del diferent i desigual encaix d’homes i
dones en el mercat laboral i de la persistencia dels estereotips de génere vinculats
a les professions. Aixi doncs, cal valorar l'oportunitat d’introduir mesures
especifiques dirigides a equilibrar la preséncia de dones en aquelles branques

professionals en qué es trobin infrarepresentades.
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IGUALTAT RETRIBUTIVA

e Les dades relatives a |'estructura salarial del personal mostren:

o Una bretxa salarial del 19% en el salari mitja anual del grup A2 (amb i sense
compensacions).

o Una bretxa de génere del 13,5% en el salari mitja dels homes del grup Al (amb i
sense compensacions).

o Una bretxa salarial del 12,7% en el salari del personal C2 que arriba fins al 14,4% si

es tenen en compte les retribucions amb les compensacions.

e Seria oportu revisar la definicié i valoracid dels llocs de treball per tal d’eliminar
eventuals discriminacions indirectes o biaixos de génere en |'atribucié de funcions
dels diferents llocs de treball, ja sigui a causa de la seva definicié en el document

III

“Relacido de llocs de treball” o d’una insuficient explicitacio de les tasques
atribuibles a cada perfil professional. Un cop feta la nova definicid, cal fer una
valoracié dels llocs de treball des d’una perspectiva de génere: valorar quins
aspectes del treball es mesuren i quins no, i si se centren en caracteristiques i
factors tipicament masculins sense tenir en compte les qualitats laborals més

associades al treball i a les tasques desenvolupades tradicionalment per les dones.

e Cal tenir en compte aquesta informacié per valorar si es compleix el principi
d’igualtat retributiva, que estableix que als llocs de treball iguals o d’igual valor els

correspon igual retribucid.

e Aixi, en el Pla d’accions s’inclouran com a mesures |'elaboracid del registre
salarial/retributiu i I'auditoria salarial/retributiva, amb I'objectiu de profunditzar en
el conjunt de factors que intervenen en el salari i ponderar si el disseny i els criteris
per definir les retribucions provoquen discriminacions de génere, encara que sigui

de manera indirecta.
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Per a la realitzacid de la diagnosi retributiva la corporacido municipal ha de recollir

de manera sistematica les dades seglients:

o La bretxa salarial en el salari base ( mitjana salarial anual i per hora) de
cada grup segons la classificacié professional (grups, categories
professionals i llocs de treball).

o La bretxa salarial en els complements salarials, hores extres i pagues

extraordinaries.

ACCES AL TREBALL, FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

La selecci6 de personal a I'Ajuntament de Canovelles es realitza segons la
normativa general vigent i respecta els principis constitucionals d’igualtat, merit i
capacitat, aixi com la publicitat en l'accés a la funcid publica. A més, el
departament de Recursos humans assegura que en tots els processos de seleccid
s’inclou la clausula que determina que “en els Tribunals de seleccid es procurara
obtenir la paritat entre dones i homes en la composicio dels organs col-legiats de
seleccio de la corporacid”. Tot i aix0, cal destacar que I’AC del personal al servei de
I’Ajuntament de Canovelles no inclou les clausules adrecades a garantir i promoure
la igualtat de génere en l'accés a la Corporacid; caldria, per tant, reforcar-lo en
aquest aspecte. A més, s’haurien d’incloure les clausules d’obligatori compliment i

que estableixen que:

o “els temaris aprovats per a la celebracié de proves selectives per a I'accés a
I'oferta publica inclouran temes relatius a la normativa vigent en materia
d’igualtat de genere”.

Altres exemples de clausules que es podrien introduir:

o “en la provisio de llocs de treball mitjangant el sistema de lliure designacio
es procurara guardar la proporcionalitat amb la representacido que cada
sexe tingui al grup o subgrup de classificacid professional corresponent,
garantint en tot moment I'aplicacid dels principis d’igualtat, merit i

capacitat”.
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o “enles proves d’accés es podran realitzar les adaptacions oportunes per fer

efectiva la igualtat de génere.

Les dades relatives als moviments del personal entre el 2015 i el 2019 no mostren
cap indici de discriminacid cap a les dones, que representen el 52% de les

incorporacions.

Pel que fa a la promocié professional, cal destacar que el 61% de la plantilla
consultada entén que les treballadores tenen les mateixes oportunitats per
promocionar-se que els treballadors i no detecta cap obstacle per a la promocid de
les dones. Les veus més critiques (9%) posen en dubte la garantia del respecte al
principi d’igualtat de genere en els processos de promocid professional, encara que
en cap cas es refereixen a situacions concretes que hagin experimentat o observat

directament.

Les dades recollides a la base de Recursos humans no registren cap indici de
discriminacio de genere en els processos de formacio i capacitacio del personal per
a la millora de la seva carrera professional. Tot i aix0, seria recomanable introduir
en I'AC clausules especifiques adrecades a garantir el respecte del principi

d’igualtat de genere en les politiques de formacié del personal com, per exemple:

o Incloure una clausula que contempli expressament que “en I'adjudicacid de
places per participar als cursos de formacid, s’atorgara preferéencia (durant
un any) a aquells que s’hagin incorporat al servei actiu procedents del
permis per a la cura de menors o hagin reingressat des de la situacid
d’excedencia per raons de guardia legal i atencid a persones grans

dependents o persones amb diversitat funcional”.
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CORRESPONSABILITAT | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

e ['analisi de les llicencies i els permisos que s’han aplicat a la plantilla

de

I’Ajuntament entre el 2015 i el 2019 evidencia, com és habitual, una clara

prevalenca de treballadores entre el personal que s’ha beneficiat d’'una mesura
conciliacio relacionada amb la cura d’una filla o un fill.

En aquest sentit, cal destacar que:

de

o El 75% de personal que ha demanat i obtingut una “reduccié de jornada

per a la cura d’una filla o un fill” sén dones.

o Només hi ha dones entre el personal que ha gaudit d’'una “excedéncia” per

aguesta mateixa causa.

e Aixi doncs, s’hauria de fer emfasi en la importancia d’un repartiment equilibrat

entre dones i homes de les tasques domestiques i de cura, tant d’infants com

persones dependents.

de

e Els resultats del questionari al personal municipal mostren que el 61% considera

qgue, si bé I'Ajuntament fa el possible perque el personal pugui compaginar la vida

familiar, personal i laboral, es podrien adoptar mesures dirigides a millorar aquest

aspecte. S'observa també que en aquest 61% hi ha una preséncia més gran

de

treballadores que no pas de treballadors. Entre les propostes de millora destaca la

potenciacid del teletreball, la flexibilitzacié dels horaris i la seva adequacid a les

necessitats que es deriven de la vida personal i familiar de cada persona i,

especialment, d’aquelles amb criatures petites.

Es proposa realitzar un estudi aprofundit entre la plantilla per tal d’identificar

necessitats de conciliacid i dificultats especifiques d’accés a les mesures i permisos

existents, i d’explorar possibles alternatives d’organitzacié i funcionament dels

serveis.
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VIOLENCIA MASCLISTA DINS L’AMBIT LABORAL

Si bé una amplia majoria de la plantilla consultada (el 75%) considera que a
I’Ajuntament hi ha un ambient de treball lliure de violéncia masclista, hi ha algunes
treballadores que fan referencia a bromes sexuals o comentaris obscens i grollers
sobre el cos i I'aparencga fisica que son I'expressié d’una cultura masclista que

encara persisteix a les nostres societats.

L’Ajuntament de Canovelles encara no disposa de cap protocol propi d’actuacié
davant de casos d’assetjament sexual o per rad de sexe. Cal, per tant, elaborar-ne
un de manera prioritaria per complir amb la normativa que estableix
I'obligatorietat per a les Aadministracions publiques d’establir mesures de

proteccio davant de la violéncia masclista en I’'ambit laboral.

Aixi, cal elaborar un protocol d’actuacié municipal contra I'assetjament sexual i per
rad de sexe i incloure-hi també l'assetjament per rad d’identitat de generey,
expressio de génere i orientacio sexual, aixi com establir mesures de prevencid. En
aquest sentit, es proposa la realitzaci6 de cursos de formacid o sessions
participatives amb el personal municipal per tal de sensibilitzar la plantilla sobre les
violencies masclistes dins I'ambit laboral, donar eines per detectar-les i prevenir-les

i fer conéixer aquest protocol a tot el personal municipal.

Finalment, cal tenir en compte la possibilitat que alguna treballadora visqui una
situacié de violéncia masclista dins I'ambit familiar. En el cas que aix0 es produis i
amb I'objectiu que aquestes treballadores puguin superar la situacidé en que es
troben sense haver de sortir-ne perjudicades en la seva feina, la Llei organica
1/2004 els atorga uns drets laborals que s’han de donar a conéixer a tota la
plantilla de I’Ajuntament i, si és possible, concretar-los i ampliar-los a través de la

negociacio col-lectiva.
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SALUT | PREVENCIO DE RISCOS LABORALS DES D’UNA PERSPECTIVA DE GENERE

e La Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes, afirma que
I’Administracié Publica ha de tenir en compte la variable sexe en les accions en
mateéria de prevencio de riscos laborals (PRL). Per tant, cal reforcar la perspectiva
de genere en aquest ambit. S’hauran, doncs, d’adoptar mesures concretes com

ara:

o La revisio dels principals documents de PRL (guies, manuals, plans i

protocols).

o L'elaboracié d’'un mapa de riscos amb perspectiva de genere, que
serveixi per detectar els riscos laborals que son especifics de les feines

gue desenvolupen les dones.

o La redaccid i la difusid d’un protocol d’atencié als riscos psicosocials
adaptat a cada centre de treball o equipament municipal i a cada lloc de

treball.

o Laredaccié i la difusié d’un protocol d’atencid i proteccié de I'embaras i
la lactancia adaptat a cada centre de treball o equipament municipal i a

cada lloc de treball.

o Informes de sinistralitat periodics amb dades segregades per sexe.
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