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INTRODUCCIO

La igualtat efectiva entre dones i homes és un principi fonamental de qualsevol
democracia i un requisit imprescindible d'una administracid publica moderna,
transparent i al servei de tota la ciutadania. Els ajuntaments, com a administracié més
propera, tenen una responsabilitat especial a I'hora de garantir que aquest dret es
tradueixi en practiques reals, tant en la seva accio externa com en el seu funcionament

intern.

En aquest marc, 'Ajuntament de Breda fa un pas endavant i impulsa el Il Pla Intern
d’lgualtat de Génere 2026—2030, adrecat al conjunt del personal de I'ens. Aquest Pla
dona continuitat al primer Pla intern aprovat I'any 2020 i es fonamenta en la diagnosi de

geénere de 2025, que ha analitzat amb mirada feminista i interseccional:

e La composicié i distribucié de la plantilla.

e Els processos de seleccio, promocio, formacio i carrera professional.

e El sistema retributiu i la valoracio dels llocs de treball.

e Les condicions laborals, la salut laboral i la prevencié de riscos.

e La conciliacié i la corresponsabilitat.

e Els mecanismes de prevencio i abordatge de I'assetjament i les violencies
masclistes.

e Les percepcions i experiéncies del personal, aixi com la visio de serveis clau com

Joventut.

El pla s’elabora en col-laboracié entre I'Ajuntament, la Comissié d’lgualtat i els equips
técnics, i neix amb l'objectiu d’avangar cap a una organitzacidé més justa, equitativa i
lliure de discriminacions. El text inclou objectius estratégics i accions concretes que han
de permetre incorporar la igualtat d’oportunitats de forma transversal en totes les

politiques de personal i en la cultura organitzativa.

Els resultats de la diagnosi mostren que a 'Ajuntament de Breda s’ha aconseguit, en
bona part, una igualtat formal i una paritat numérica global de la plantilla, pero
persisteixen desigualtats estructurals com una segregacié horitzontal molt marcada
(dones concentrades en tasques de cura, administracio i atencio a les persones; homes

a brigada, manteniment i seguretat), una bretxa retributiva vinculada als complements



especifics i a la infravaloracid dels llocs feminitzats, dificultats de conciliacio,
percepcions de manca de transparéncia en la promocio i un sostre de vidre subtil perd
present. També s’hi detecta manca d’indicadors sistematics, un seguiment irregular del
Pla anterior i una participacio limitada de la plantilla en el procés, aixi com una implicacié
important, perd molt personalitzada, d’algunes figures clau, com la representacié

sindical i determinades técniques (especialment en 'ambit de Joventut).

El Il Pla Intern d’lgualtat de ’Ajuntament de Breda 2026—2030 s’articula com una eina
executiva i transformadora, no nomeés formal, que vol acomplir i superar els requeriments
normatius en matéria d’igualtat en el sector public, institucionalitzar la igualtat com a
politica estructural, amb governanga clara, indicadors, pressupost i seguiment anual.
També pretén eliminar discriminacions directes i indirectes per raé de sexe, génere,
identitat o expressié de génere i orientacié sexual en tots els ambits de la gesti6é de
persones, integrar la perspectiva de génere i la interseccionalitat en tots els processos
de recursos humans (seleccié, VLT, promocid, formacié, conciliacid, prevencioé de
riscos). Pel que fa a la bretxa retributiva detectada vol rebaixar-la i revalorar els llocs
feminitzats i les responsabilitats de cura i atencié. Pretén prevenir i abordar de manera
efectiva I'assetjament sexual, I'assetjament per ra6 de sexe i altres violencies masclistes
o LGTBIfobiques. Posar recursos en millorar el clima laboral, la motivacié i el compromis
del personal, reforcant el sentiment de pertinenga i la coheréncia entre el discurs public
i la practica interna. A més a més, reconeixer el paper d’arees estrategiques, com el
servei de Joventut, com a agents clau de transformacié cultural i prevencié de

desigualtats en la poblacio jove.

El Pla té una vigéncia quadriennal (2026—2030) i es desplega a partir dels nou eixos de
treball ja consolidats (politica d’igualtat, impacte a la societat, imatge i llenguatge,
representativitat, desenvolupament professional, retribucid, assetjament, condicions
laborals i conciliaci®), als quals s’assignen objectius especifics, accions, responsables,
calendari, indicadors i recursos. A través del seu desplegament, el Pla pretén reforgar la
coherencia entre el compromis politic de '’Ajuntament de Breda i la seva practica interna,

situant el consistori com a referent local en equitat de génere i treball digne.

Aquest Pla és una eina viva, flexible i revisable, i s’emmarca en el compromis de
'Ajuntament de Breda amb la millora continua, el benestar laboral i la garantia d’'una

administracié moderna, igualitaria i al servei de les persones.



Justificacio

L’elaboracio del Il Pla d’lgualtat Intern respon tant a una necessitat organitzativa com a
un mandat legal. La diagnosi realitzada mostra que, tot i les accions impulsades en el
periode anterior (2020—-2023), persisteixen desequilibris de génere en la composicié de
la plantilla, en 'accés als llocs de responsabilitat, en les condicions laborals i en I'is dels

mecanismes de conciliacio.

L’analisi de les dades evidencia que:

o Existeix segregacié horitzontal, amb una major presencia d’homes en
arees tecniques i de manteniment, i de dones en arees administratives i

d’atencio.

e [|a segregacio vertical continua present, amb una menor representacio

femenina en llocs de major responsabilitat.

o Es detecten diferencies en I'tis de permisos i mesures de conciliacio, que

continuen sent més utilitzats per dones.

e [’organitzaci6 necessita seguir avangant en llenguatge inclusiu,
prevencié de [lassetjament, igualtat retributiva i integracié de Ila

perspectiva de génere en la gestié de recursos humans.

Aquest Pla dona resposta a aquestes necessitats i reforca el compromis de I'’Ajuntament
per continuar generant espais laborals segurs, igualitaris i inclusius, contribuint aixi al

benestar del seu personal i a la qualitat del servei public.



MARC LEGAL

El present Pla d’lgualtat Intern de I’Ajuntament de Breda s’emmarca en aquest corpus
normatiu i dona resposta a les obligacions legals vigents, desenvolupant mesures que

garanteixin la igualtat real i efectiva dins de la plantilla municipal.

1. Marc internacional i europeu

Convencio sobre I'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la dona
(CEDAW, 1979)

Ratificada per Espanya el 1983, estableix el compromis dels estats de prohibir tota
discriminacié per raé de sexe i adoptar politiques actives per assegurar la igualtat de

drets en I'ocupacio, la representacié publica i la vida social.

Principis de Yogyakarta (2006, revisats 2017)
Aporten un marc internacional sobre els drets de les persones LGBTI+, especialment en
'ambit laboral, i obliguen els estats i les administracions a garantir entorns segurs,

inclusius i lliures de discriminacié per identitat o expressio de génere i orientacié sexual.

Unié Europea

Des del Tractat de Roma (1957) i successives directives, la UE situa la igualtat entre
homes i dones com un principi fonamental, establint normes per evitar la discriminacio,
promoure la igualtat salarial, regular el temps de treball i impulsar la conciliacié

corresponsable.

2. Marc estatal
Constitucié Espanyola (1978)

e Article 14: Prohibici6 de tota discriminacio per rad de sexe.

e Article 9.2: Mandat als poders publics per promoure la igualtat real i efectiva.

Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Norma fonamental que estableix:

o L’obligacié d’integrar la igualtat de tracte a 'ocupacié publica.

e La necessitat d’elaborar plans d’igualtat en les administracions publiques.

e L’obligacio de prevenir 'assetjament sexual i per rad de sexe.

o El principi d’igual valor del treball i la igualtat retributiva.

Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg



Reforga la LO 3/2007 amb dues modificacions clau:
1. L’obligacié de comptar amb plans d’igualtat en organitzacions de 50 o més
treballadors/es.

2. L’obligatorietat del registre retributiu i de les auditories salarials.

Reial decret 901/2020 i Reial decret 902/2020

Regulen el contingut minim dels plans d’igualtat, el seu registre i el procediment de
negociacioé.

Desenvolupen el principi d’igualtat retributiva i estableixen criteris técnics per eliminar

bretxes salarials.

Lleis especifiques de conciliacio, funcionariat i drets laborals
Entre d’altres:
e Llei 39/1999, per a la conciliacié de la vida familiar i laboral.
e Reial decret legislatiu 5/2015, Estatut Basic de I'Empleat Public, que inclou
I'obligacié de plans d’igualtat en les administracions.
e Llei Organica 10/2022, de garantia integral de la llibertat sexual, que inclou

mesures sobre prevencio de violéncia sexual als centres de treball.

Drets de les persones LGBTI a I’Estat
Llei 4/2023, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i LGTBI, que introdueix:
e L’obligacio d’incloure mesures especifiques per a persones trans i LGBTI en els
plans d’igualtat.
e L’obligacié de comptar amb un protocol per a 'abordatge de I'assetjament i la

violéncia contra persones LGTBI.

3. Catalunya
Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes

Es la norma de referéncia per al desenvolupament de politiques d’igualtat a Catalunya i
determina les competéncies dels ens locals, que inclouen:

e Elaborar i avaluar plans d’'igualtat interns.

o Formar el personal en perspectiva de génere.

e Detectar desigualtats i prevenir discriminacions.

¢ Integrar la transversalitat de génere en totes les actuacions municipals.

Llei 5/2008, modificada per la Llei 17/2020, del dret de les dones a erradicar la



violéncia masclista
Obliga els ajuntaments a treballar en cinc eixos: prevencié, deteccié, atencio,

recuperacio i reparacid. Introdueix la violéncia vicaria, institucional i digital.

Llei 11/2014, de drets LGBTI
Inclou el deure d’intervencié del personal de les administracions publiques davant
situacions d’homofobia, bifdbia o transfobia, i obliga a disposar de protocols i mesures

de prevencio.

Llei 19/2020, d’igualtat de tracte i no-discriminacié
Prohibeix qualsevol discriminacié directa o indirecta en I'ambit laboral i obliga els ens

locals a garantir la igualtat en I'accés als serveis i en les condicions de treball.
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La metodologia emprada per a I'elaboracioé del Il Pla d’lgualtat Intern de I’Ajuntament de
Breda s’ha basat en un procés sistematic, participatiu i orientat a la millora continua. El
procés s’ha estructurat en diferents fases: recollida d’informacio, diagnosi, definicié
d’objectius i disseny d’accions. Tot el procés s’ha dut a terme amb perspectiva de génere

i d’acord amb els criteris establerts per la normativa catalana i estatal en materia

METODOLOGIA

d’igualtat.

Aquesta fase ha consistit a recopilar i organitzar totes les dades quantitatives i

qualitatives necessaries per comprendre la situacié actual del personal municipal.

Fase 1: Recollida i sistematitzacio de la informacio

1.1. Analisi documental

Plantilla de personal 2025

Llistat de treballadors i treballadores

Acta de valoraci6 dels llocs de treball (VLT)

Organigrama municipal actualitzat

Fitxes de seguiment del Pla d’Igualtat anterior (2020-2023)

Reglaments interns, protocols i altres documents corporatius

1.2. Dades de recursos humans

Categories professionals i grups de classificacié
Situaci6 contractual i tipologies de jornada
Retribucions (complements especifics i altres)
Antiguitat i edat mitjana

Distribucioé per arees i llocs de treball

1.3. Enquestes al personal

S’ha aplicat una enquesta al conjunt del personal municipal per recollir:

percepcions sobre igualtat d’oportunitats,
vivéncies discriminatories,
satisfaccid amb les condicions laborals i la conciliacio,

clima laboral i relacions internes,

experieéncies amb assetjament, actituds sexistes o llenguatge discriminatori.

1"



Fase 2: Diagnosi amb perspectiva de génere

A partir de les dades recollides s’ha dut a terme una diagnosi exhaustiva sobre la situacio
actual de dones i homes a I'Ajuntament de Breda. Aquesta diagnosi s’ha vertebrat en

dos grans eixos:

2.1. Diagnosi quantitativa (dades reals de plantilla)
Inclou:

o estructura i composicio de la plantilla

e segregacio horitzontal i vertical

o estabilitat i situacié laboral per sexe

e bretxa salarial i valoracié de llocs

o trajectories i antiguitat

o distribucié de carrecs de responsabilitat

2.2. Diagnosi qualitativa (enquestes i percepcions del personal)
Inclou:

e percepcid del tracte igualitari

e carrega mental i emocional associada al lloc de treball

e clima laboral

o dificultats en conciliacio

e preséncia de sexisme, microvioléncies i discriminacions

e percepcid sobre llenguatge inclusiu i cultura organitzativa

Els dos blocs s’han analitzat conjuntament per obtenir una mirada completa i detectar
tant desigualtats objectives com vivéncies subjectives.

A més, s’han realitzat enquestes especialitzades a les diferents arees técniques que,
pel tracte directe amb la ciutadania, s’ha valorat important tenir en compte les seves

consideracions. Aquestes eren Joventut, Serveis Socials i Igualtat.

Fase 3: Analisi del Pla d’lgualtat anterior i del seu grau de

compliment

S’ha revisat el Pla d’lgualtat 2020-2023, analitzant:
e grau d’execucié de les mesures,

o dificultats trobades,

12



e adequacio6 dels recursos,

e impacte real de les accions implementades,

e accions pendents o a mig executar.
El nivell global d’execucié ha estat del 87%, perd s’han identificat ambits en qué cal
aprofundir (conciliacié, retribucions, estructura de plantilla, prevencié de violéncies,

formacio obligatoria, etc.).

Les accions no completades o que han mostrat poc impacte s’han revisat i reorientat per

al nou Pla.

13



DIAGNOSI

La diagnosi constitueix la fase central del Il Pla d’Igualtat Intern de I'Ajuntament de Breda
i t& com a objectiu identificar de manera rigorosa la situacio real de dones i homes dins
'organitzacié. Aquesta fase permet detectar desigualtats, biaixos i oportunitats de

millora, i és la base sobre la qual es definiran els objectius i accions del nou pla.

Per tal d’obtenir una visi6 completa i fidel a la realitat municipal, la diagnosi s’ha

estructurat en dues parts complementaries:

1. Diagnosi quantitativa

Analitza les dades objectives del personal a partir de la documentacié facilitada per
'Ajuntament. L'objectiu és estudiar les diferéncies entre dones i homes pel que fa a
categories professionals, distribucio vertical i horitzontal, condicions laborals, bretxa

retributiva, estabilitat i estructura organitzativa.

2. Diagnosi qualitativa

Complementa les dades numériques amb la informacié obtinguda de les enquestes
anonimes al personal municipal, que recullen percepcions i experiéncies en relacié amb:
tracte igualitari, clima laboral, conciliacid, carrega mental i emocional, vivéncies
d’actituds sexistes o discriminatories, cultura organitzativa i Us del llenguatge inclusiu.
Aquesta part permet identificar elements que no apareixen en les dades administratives,

i aporta una mirada interna que ajuda a entendre el funcionament real del dia a dia.

Diagnosi quantitativa. Analisi del personal

Per tal de poder realitzar el nou Pla d’lgualtat a I’Ajuntament de Breda, ha estat necessari
analitzar préviament la situacid actual. Aquesta analisi s’ha fet per poder tenir un
diagnostic complet de la situacié de les dones i dels homes en la plantilla municipal. Per

fer-ho s’han analitzat els seglients documents:

Plantilla de personal 2025
Llistat treballadors
Anunci d'aprovacié de I'oferta publica d’'ocupacié de I'any 2025

Acta valoracio llocs de treball

o > wDd -~

Organigrama
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6. Conveni ACM

Els eixos que s’han tingut en compte per fer un analisi de les dades tenint en compte la

perspectiva de génere han estat els seglents:

A. Estructura i composicié de la plantilla
B. Condicions laborals i retributives

C. Conciliacio i corresponsabilitat

D. Prevencié i salut laboral

E. Cultura organitzativa i representacio

Tenint en compte el Pla d’Igualtat del 2020 i la seva execucié s’ha considerat necessari
basar I'analisi en els mateixos eixos de treball per tal de poder fer una avaluacié actual
i, posteriorment, una comparativa amb l'estat anterior a la implementacié del Pla

esmentat.

De I'analisi s'extrauen, doncs, les seguents informacions:

Estructura i composicio de la plantilla.

El personal que treballa a 'Ajuntament de Breda el formen 44 persones. D’aquestes 22

son dones i 22 homes. Per tant, la plantilla té un 50% de dones i un 50% d’homes.

Tot i la paritat numérica, cal esmentar que hi ha una clara segregacié entre arees i
tasques realitzades per homes i dones. A aquesta segregacio 'anomenem segregacio
horitzontal i sera especificada més endavant. Cal també esmentar que hi ha una bretxa
retributiva important en complements i diferéncies en posicions d’alt i baix valor

economic.

Pel que fa al percentatge de dones i homes en funcié de la categoria professional o grup

podem extreure les segients dades:

15



Grup (Cat) Dones Homes % dones

A1 3
A2 2 2 50,0%
c1 9 8 52,9%
c2 5 0 100,0%

E (AP) 3 11 21,4%

En els grups C1,C2 i A1 les dones estan altament representades, ja que son el 75% del
total de persones que les formen. Destaca que, en el grup C2 no hi ha cap home en la
plantilla. Aquests grups corresponen a llocs de treball on la seva tasca es desenvolupa

majoritariament en una oficina.

Per contra, en el grup E, que correspon a llocs de treball on les feines sén manuals o

fisiques, és clarament masculinitzat, amb només un 21,4% de dones.

En posar la mirada en les arees de treball, podem observar el seglent:

. % dones
Area Dones Homes
aproximat
Administracié 9 4 69,2%
Ensenyament 8 0 100%
Secretaria interventora 1 0 100%
Agent de Policia Local 1 4 20,0%
Auxiliar de Policia Local 1 2 33,3%
Brigada de serveis (+1 cas) 0 9 0%
Arquitecte técnic, Caporal, Técnic auxiliar
0 3 0%

biblioteca

Podem observar que es dona clarament una segregacio horitzontal, per arees i tasques.
Tenim arees altament feminitzades com so6n ensenyament (Escola bressol), on el 100%
sén dones, secretaria interventora (direccié econdmica/secretaria), que és dona, i una
partimportant d’administracié, on sén dones €l69,2%. | arees altament masculinitzades
com la brigada de serveis (jardineria, manteniment, serveis) on son tot homes, la Policia
Local o Guardia Municipal, on tenim una preséncia més alta d'homes que de dones. Pel

que fa a l'arquitecte tecnic i el técnic auxiliar de biblioteca, també sén homes.



Com es comentava anteriorment, aquesta segregacio horitzontal mostra com les dones
estan ubicades amb les tasques de cura, ensenyament, administracio i atencio, i les
tasques destinades als homes son aquelles que es centren en la seguretat i la brigada

tecnica de manteniment i cura dels espais fisics del poble.

Respecte als llocs de responsabilitat o distribucié vertical cal destacar les seglents

dades:

Si considerem els grups A1i A2 com a llocs técnics i de direccid, tenint en compte també
al caporal de la Policia i la secretaria interventora, hi ha un percentatge de 55,6% de
dones en aquestes posicions. Podem extreure d’aquestes dades que les dones no estan
infrarepresentades en el nucli A1/A2. Pero, verticalment, hi ha especialitzacio interna
com dones en llocs de secretaria, administracié i ensenyament (p. ex. Directora EBM,
Secretaria interventora) i homes en llocs de seguretat i técnics territorials (Caporal,

Arquitecte técnic, etc.).

Si analitzem I'edat, I'antiguitat i els tipus de contracte per sexe, podem extreure les

seguents dades:

Edat mitjana Antiguitat mitjana

45,7 anys

11,9 anys

49,8 anys 15,4 anys

Aixi doncs, les dones sén de mitjana més grans i les que tenen més antiguitat en I'ens
municipal. En analitzar els tipus de contracte i I'estabilitat amb els criteris d' "estable” =
funcionari/aria i laboral fix; “no estable” = interins, practiques, laboral no fix, podem
extreure que, a diferéncia del patré habitual, aqui hi ha proporcionalment més precarietat
entre els homes (perqué hi ha diversos interins, personal en practiques i laborals no fixos

en ambits masculinitzats, com policia i brigada).



Situacio laboral

90%
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No estable

Condicions laborals i retributives

Les dades amb relaci6 a les condicions laborals i retributives s’han revisat i s’ha pogut

extraure el seguent:

En analitzar les dades referents a les condicions laborals i retributives podem destacar
que la mitjana de la distribucido economica dels complements especifics mostra una
bretxa en contra de les dones. Malgrat que aquestes tenen més antiguitat i més edat
reben menys complementes especifics que els homes. En xifres absolutes, les dones
reben 9.453,5 € / any en complements especifics, mentre que els homes reben 11.426,9
€ / any. Aquesta diferenciacié mostra una bretxa retributiva clara en una part important

del sou.

Si analitzem els llocs de treball en funcié de com estan retribuits, posant la mirada en

els complements especifics, ens trobem que:

Llocs amb complement alt (p. ex. > 14.000 €/any, policia, caporal, secretaria, alguns

técnics) hi ha 11 persones en total. De les quals 3 dones (27,3%) i 8 homes (72,7%).



Llocs amb complement baix (< 8.000 €/any, molts llocs de brigada, escola bressol
municipal —EBM—, neteja, etc.) hi ha 13 persones en total. De les quals 10 dones
(76,9%) i 3 homes (23,1%).

Aixi doncs, les dones es concentren en llocs amb complements baixos i els homes amb

llocs de complements alts, sobretot a la policia i determinants técnics de la brigada.

Si posem la mirada en la bretxa estructural, podem observar com la valoracié de llocs
(Acta VLT) dona punts totals per lloc (TOTAL FINAL), que després es tradueixen al
complement especific. Aixi, si agrupem per tipus observem com els llocs molt feminitzats
(EBM, recepcions, neteja, consergeria, auxiliar museu...) obtenen una puntuacié mitjana
de 239 punts, i els llocs més masculinitzats (brigada, guardia municipal, cap brigada,
agent, etc.) obtenen una puntuacié mitjana de 335 punts. Els llocs especifics de técnics
i administratius de nivell mitja/alt (tecnics A1/A2, administratius, auxiliars administratius,
director/a museu, etc.) obtenen una mitjana de 402 punts. Per aixd podem concloure
que els llocs feminitzats tenen un 28,7% menys de punts que els llocs masculinitzats
operatius. | un 40,5% menys de punts que els llocs técnics/administratius de nivell.
Encara que homes i dones cobrin el mateix dins d’un mateix lloc, aixd mostra una bretxa
estructural; els llocs associats a cures, serveis personals i neteja (ocupats
majoritariament per dones) estan sistematicament menys valorats que brigada, policia

o llocs técnics.

Pel que fa a la promoci¢ i formacié, amb les dades analitzades es pot extreure que les
dones es concentren en llocs amb menys itinerari de carrera (educadores d’EBM, neteja,
consergeria, part d’administracié de base). Els homes estan més concentrats en llocs
com policia, brigada i técnics territorials, que acostumen a tenir més oportunitats de

complements, especialitzaci6 o comandament.

Conciliacio i corresponsabilitat
En els documents analitzats no s'especifiquen dades amb relacié a la conciliacio i
corresponsabilitat, per aquest motiu I'analisi es portara a terme a partir de la diagnosi
qualitativa en 'apartat corresponent d’aquest informe.

Prevencié i salut laboral

En els documents analitzats no s'especifiquen dades amb relacio a la prevencio i salut
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laboral. Malgrat aixo cal esmentar que, donada la segregacio en els llocs de treball que
s’han pogut detectar, cal tenir en compte els riscos més habituals en els diferents llocs

de treball.

Ambits amb riscos fisics/ambientals més classics:
e Brigada de serveis (jardineria, manteniment, neteja viaria...).

¢ Policia Local / Guardia Municipal.

Com ja s’ha esmenat anteriorment, aquests llocs de treball sbn majoritariament homes.

Ambits amb riscos psicosocials i de carrega emocional:
e Escola bressol (Ensenyament)

e Administracié i atencié al public (OAC, administracié general).

Com ja s’ha esmenat anteriorment, aquests llocs de treball s6n majoritariament dones.

Cultura organitzativa i representacio

En els documents analitzats no s'especifica el total de dones i homes en les
representacions dels organs de decisio i sindicals, per aquest motiu I'analisi es portara
a terme a partir de la diagnosi qualitativa en I'apartat corresponent d’aquest informe. Si
s’han pogut analitzar dades amb relacio al tipus de llenguatge utilitzat pel que fa a les

ofertes dels diferents llocs de treball. Podem extreure el seguent:

Quan l'item analitzat és el llenguatge inclusiu i estereotips, podem declarar que, pel que
fa a les denominacions dels llocs de treball, motes estan en format inclusiu (t&cnic/a,
operari/aria...). Destaquem alguns usos del masculi genéric com Director del Museu
Aragay a la plantilla, tot i que a la valoracié surt Director/a del museu, i algun Us

marcadament feminitzat com «Netejadora del camp de futbol».

Reflexions sobre I'analisi quantitativa

Per tal de concloure aquesta analisi podem destacar diferents punts forts en

I'organitzacio de I'Ajuntament de Breda. Aquests son els seglients:

Existeix una paritat numérica real amb el total de la plantilla contractada. L'ens té un

50% de dones i un 50% d’homes en la seva estructura.
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Pel que fa als grups A1 i A2, llocs de treball amb responsabilitat técnica, hi ha una
preséncia significativa de dones. Podem afirmar que hi ha un subtil sostre de vidre
evident en aquest nivell, ja que els homes continuen predominant en els ambits

considerats més estratégics o amb major pes técnic

L’Ajuntament compta amb un sistema formal de valoracié dels llocs de treball que

permet ajustar complements amb criteris objectivables.

Les dones presenten més edat i més antiguitat a I’Ajuntament, especialment en arees
com ensenyament i administracio. Aixd suposa una fortalesa en termes d’experiéncia,
pero també un repte de relleu generacional i mobilitat interna, especialment si no es

generen itineraris de promocio.

Hi ha un Us estés de llenguatge inclusiu en la nomenclatura dels diferents llocs de treball.

Aquests punts forts estant consolidats en I'engranatge de I'organitzacié. Malgrat aixo,

cal també que es destaquin aquells déficits o desigualtat detectades:

Existeix una segregacio horitzontal marcada. Hi ha llocs de treball altament feminitzats
com ara ensenyament, administracio i neteja/serveis, i d’altres molt masculinitzats, com

ara la policia o la brigada.

Destaca la bretxa salarial existent, aproximadament un 17,3%, entre els complements
especifics cobrats per homes o per dones, malgrat que les dones tenen més edat i més
antiguitat en els seus llocs de treball. La mitjana del complement amb dones en termes
absoluts és 9.453,5 € i en homes és 11.426,9 €.

La concentracioé de dones en els llocs de treballs menys valorats també és una dada a
tenir en compte, ja que el 76,9% dels llocs amb complements baixos son llocs de treballs
on hi ha majoritariament dones. Nomeés el 27,35% dels llocs amb complements alts sén
ocupats per dones. Aquesta bretxa s’accentua amb grups concrets com el C1
(predominantment administratiu i d’agents de policia), on la bretxa és del 30,6% en
contra de les dones o el grup E (brigada, consergeria, manteniment, neteja), on és del

15,5% en contra de les dones.

Dins de la bretxa esmentada, es destaca la diferenciacio estructural de la valoracié a
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I'Acta VLT dels llocs més feminitzats. Els llocs de neteja, recepcio i serveis personals
tenen entre un 28—40% menys de punts que els llocs técnics o operatius masculinitzats.
Els llocs amb complements més alts estan ocupats majoritariament per homes, mentre

que els llocs amb complements més baixos estan molt feminitzats.

Pel que fa a la prevencio i la salut laboral la informacié és insuficient en conciliacio,
formacio i salut laboral amb perspectiva de génere. La documentacio disponible no
incorpora dades sistematiques sobre Us de permisos, incidéncia de riscos psicosocials
i baixes per sexe, de cura, maternitat/paternitat, reduccions de jornada i excedéncies,
participacié en formacio, composicié per sexe dels organs de representacié i decisié.
Malgrat aixo, si tenim en compte les dades d’organitzacio de la plantilla es mostren dos

perfils diferenciats fruit de la segregacio clara entre els diferents llocs de treball:

Es pot afirmar que els homes estan exposats principalment a riscos fisics, ja que les
seves funcions estan relacionades amb manteniment, seguretat, conduccié de
maquinaria de manera majoritaria.

També que les dones estan exposades a riscos psicosocials i ergondmics com la

carrega emocional a I'escola bressol, atencié ciutadana, tasques repetitives de neteja.

Actualment no s’han detectat mesures especifiques de prevencio diferenciades per

sexe.

L’Us del llenguatge inclusiu és majoritariament correcte, les denominacions de llocs ha
millorat respecte al pla anterior, tot i que encara hi ha alguns usos pendents
d’homogeneitzar. La major part de les denominacions de lloc apareixen en format
neutre. La diagnosi apunta a una major sensibilitat envers la perspectiva de génere, perd
cal consolidar-la en els processos de seleccio, valoracio de llocs, promocio, formacio i

relacié amb la plantilla.

Comparativa de diagnosi de génere. Evolucié de ’Ajuntament de Breda de
2020 a 2025.

Des de l'any 2020 la plantilla ha crescut lleugerament, mantenint una paritat global

estable. Concretament han estat contractades 6 persones més, 3 dones i 3 homes.

Total plantilla ‘ Dones ‘ Homes ‘ % dones ‘
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2020 (Pla anterior) 38 19 19 50,0%

2025 (Diagnosi actual) ‘ 44 22 22 50,0%

Distribucio interna per categories i arees

Tot i laugment de la plantilla, la distribucié interna per categories i arees ha evolucionat

de manera desigual, amb millores parcials en alguns grups i persisténcia de desigualtats

estructurals. La distribucié global per categories ha estat la seglient:

% dones % dones .
Tendéncia
2020 2025
‘ A1 50% 75% 3 Increment de preséncia femenina
‘ A2 0% 50% 3 Millora notable (incorporacio de dones)
£2 Lleugera reduccié (més homes agents i
Cc1 71,4% 52,9%
administratius)
‘ C2 100% 100% = Es manté totalment feminitzat
E
(AP) 17,6% 21,4% I3 Increment modest de dones

La preséncia femenina augmenta als nivells superiors (A1 i A2), fet que indica cert
trencament del sostre de vidre i més accés de dones a llocs técnics o directius. En canvi
en la categoria C1 s’ha masculinitzat lleugerament (entrada d’homes a policia i
administraci6). Els grups C2 i E mantenen la segregacio6 tradicional: C2 (educacio i

cures) completament femeni i E (brigada, serveis) majoritariament masculi.

Pel que fa a les arees de treball s’ha produit una lleugera feminitzacio de la policia Local
passant d’una sola dona a dues o tres efectives. Area d’administracié es consolida amb
la majoria de dones en els llocs de treballs, igual que en ensenyament on es manté el
100% de dones en els diferents llocs de treball. En les arees de serveis i brigada no es

mostren canvis significatius, sent encara arees de molta preséncia d’homes.

Tot i la millora d’equilibri a alguns ambits (policia, direccié técnica), la segregacio
horitzontal es manté practicament intacta, mantenint a les dones en les arees de cura,

suport i gestid i als homes en arees més técniques, manteniment i seguretat.



. % dones
Area Tendéncia
2025

Administracio 69%

3 Maijor preséncia femenina

= Sense canvis (area

plenament feminitzada)
Guardia Municipal / 3 Millora lleu (més dones
- 14,3% 25%
Policia agents i auxiliars)
Serveis (brigada, = Estabilitat; continua
. . 20% 18-20%
manteniment, neteja) masculinitzada

Ensenyament 100% 100%

Estabilitat laboral

En el 2025, amb la comparativa amb el 2020, es detecta una clara millora pel que fa a
I'estabilitat laboral de les dones, ja que més dones han consolidat llocs fixos. Per contra,
els homes concentren ara més interinatges o contractes temporals (sobretot a policia i

brigada).

. % dones % dones -
Tipus contracte Tendéncia
2020 2025

. - 3 Augment clar de dones amb
Funcionari/aria 54,5% 81,8%
lloc estable
Laboral fix 62,5% 70% aprox. 3 Major estabilitat femenina
Laboral interi 53,8% 30% aprox. | E4 Menys precarietat entre dones

Funcionari £2 Disminueix el pes femeni en

- 16,7% 10% aprox.

interi interinatge

Podem valorar una tendéncia positiva en la reduccio de la feminitzacio de la precarietat.

Condicions retributives i valoracié de llocs de treball

Pel que fa a la res condicions retributives i valoracio de llocs de treball el Pla anterior
(2020) no especificava valors economics, perd ja apuntava diferéncies per tipus de lloc
com dones en llocs de menor categoria i valoracid (ensenyament, neteja, suport

administratiu i homes en llocs de més valor econdmic i técnic (brigada, policia, técnics).



Com es pot observar en el seglient quadre amb dades concretes del 2025, la bretxa es

quantifica:

‘ Indicador

No quantificada, perd | 17,3% en contra de
Bretxa retributiva estimada
existent les dones

Llocs amb complements alts

Escassos 27,3%
ocupats per dones

Majoritaris 76,9%
ocupats per dones

Llocs amb complements baixos

Les dades mostren que la bretxa salarial estructural persisteix, amb infravaloracié dels
llocs feminitzats segons la VLT (fins a un 30—-40% menys de puntuacid). Tot i I'increment

de dones en categories altes, el nucli femeni de llocs mal valorats continua sent ampli.
Edat i antiguitat

En termes d'edat i antiguitat de la plantilla, malgrat que no es disposen de dades del
2020, la tendéncia suggereix un envelliment progressiu de la plantilla femenina, que s’ha
estabilitzat en llocs de llarga trajectoria i menys mobilitat.

Sexe ‘ Edat mitjana 2020 Edat mitjana 2025 Antiguitat mitjana 2025
— (no disponible) 49,8 anys 15,4 anys

- 45,7 anys 11,9 anys

En posar la mirada en la valoracio d’aspectes més qualitatius observem que I'Us habitual
del llenguatge inclusiu el 2020 era un aspecte a millorar i el 2025 s’ha anat consolidant
una tendéncia en el seu us, fet que ha fet augmentar significativament els documents
interns amb aquest llenguatge. Cal seguir amb aquesta tendéncia per acabar de

consolidar la totalitat de I'Us.

Altres aspectes com la conciliacio, la prevencié i salut laboral i la formacié i promocio,
caldra esperar a les dades qualitatives de les persones treballadores per fer la valoracio

final. Pot ser no posar aquest paragraf i quan ho tingui posar-ho,

Les tendéncies generals pel que fa a la evolucio entre les dues diagnosis destaquem els

diferents ambits a valorar en el seglent quadre:



Ambit Tendéncia principal

Preséncia femenina global Estable (50%)

Accés a categories altes (A1-A2) Increment de dones (+25 punts %)

Masculinitzacié d’arees técniques i de Es manté (cap inversié de

seguretat tendéncia)

Segregacié horitzontal global Sense canvis substancials

Bretxa salarial estructural Es confirma i quantifica (17,3%)

Precarietat laboral femenina Reduccié significativa

Millora (preséncia femenina més

alta)

. - . Millora parcial perd no
Llenguatge inclusiu i cultura organitzativa )
consolidada

|
|
|
Equilibri en comandaments

En el periode 2020-2025, I'Ajuntament de Breda ha consolidat una plantilla equilibrada
en termes numerics i ha avancgat en I'estabilitzacié i la preséncia de dones en llocs

técnics i de comandament.

Tanmateix, les desigualtats estructurals persisteixen. Les dones continuen
concentrades en arees de cura i serveis, i els homes en arees técniques i operatives
marcant una clara segregacio horitzontal. Existeix una bretxa retributiva del 17,3% que
evidencia la infravaloracié dels llocs feminitzats. Es detecta un envelliment i poca

mobilitat femenina dins I'organitzacio.

Actualment, segueixen sense haver-hi dades sobre la conciliacio, formacié i salut laboral
dins de I'ens.

En conjunt, la tendéncia és positiva en estabilitat i accés a categories altes per part de

les dones, perd lenta en la correccid de la desigualtat estructural i en la valoracio

econdmica dels llocs ocupats per dones.

Diagnosi qualitativa

Resultats de I'’enquesta al personal

De les enquestes repartides al personal laboral de I'Ajuntament de Breda s’extreuen les



seguents conclusions:

La plantilla de I'Ajuntament esta formada per 44 persones treballadores, d’aquestes 16
han respost 'enquesta. Aquesta xifra correspon a un ter¢ de la plantilla, fet que fa que
els resultats no sén plenament representatius, perd si que proporcionen una fotografia

util del clima i les percepcions internes.

Pel que fa al perfil de les persones que han respost podem extreure que:

Han respost I'enquesta dones i homes en proporcions similars, cap persona ha respost
com a no binaria, encara que si que hi ha hagut una persona que ha preferit no
anomenar el seu génere.

Predomina el tram de 45-54 amb un 50%, seguit del tram +55 amb un 25% i 35-44 amb
un 18,8%. No hi ha cap persona de menys de 25 anys. En la franja 25-34, només ha
respost un 6,35%.

La mostra reflecteix una plantilla relativament madura i amb trajectories llargues.

Només 1 persona (6,3%) declara tenir discapacitat reconeguda.

Situacio laboral.

Funcionariat de carrera ‘ 50%
Personal laboral fix ‘ 18,8%
Funcionariat interi ‘ 18,8%
Laboral temporal ‘ 6,3%
Altres formes (eventual, etc) ‘ 6,3%

El gruix de persones que han respost té una situacio relativament estable

Treballa a temps complet el 81% de les persones enquestades, mentre que el 18,85%

treballa a temps parcial.

Antiguitat:



Percentatge (%)

m Mésde5anys = Menysd'lany ®mEntreli3anys ®Entre3i5anys
Arees

Percentatge (%)

= Administracio general = Educacié / Joventut / Cultura

m Serveis técnics / Urbanisme m Serveis socials / Hisenda / RRHH / Altres

En conjunt, tenim una mostra formada sobretot per personal amb molta antiguitat, forca

estable, de diverses arees i amb una edat majoritariament superior als 35 anys.

e Bloc A — Percepcié general d’igualtat i clima laboral

Estabilitat laboral percebuda.

La gran majoria valora la seva estabilitat com satisfactdria o molt satisfactoria (gairebé
90%).



Coherent amb la diagnosi estructural: plantilla molt fixada i amb fort pes de funcionariat

i laborals fixes.

Projeccié i desenvolupament professional.

Només una minoria percep les seves possibilitats de desenvolupament com molt bones
o bones. El grup més nombros les valora com “regulars” i hi ha també respostes que les
consideren “dolentes” o “gens bones”.

Es percep estancament en la carrera professional, especialment rellevant en ambits

feminitzats, on ja hem vist que hi ha poc itinerari de promocio.

Intencié de quedar-se.

La majoria afirma que continuaria a I’Ajuntament els proxims 5 anys (“si, sens dubte” o
“probablement si”).
L’organitzacié6 és percebuda com a lloc de treball estable, tot i les limitacions de

promocio.

Satisfaccid global.

La major part es declara bastant satisfeta o for¢ca satisfeta amb la situaci6 actual, amb
alguns casos que marquen “poc satisfactoria”. Clima generalment correcte, perd amb

basses de malestar puntual lligades sobretot a projeccié i conciliacié.

La pregunta “Amb la mateixa categoria professional, el sou de les dones és...” mostra
que un percentatge important del personal no sap si hi ha diferéncies. La major part de
la resta creu que és igual. Només un percentatge molt petit apunta a diferéncies
(superior o inferior). Aixd indica que no hi ha percepcid generalitzada de discriminacié

salarial directa, pero també que hi ha desconeixement sobre la realitat salarial.

Aix0 contrasta amb la diagnosi dels documents interns, on s’ha detectat una bretxa
global del 17,3% en el complement especific en contra de les dones. Per tant, hi ha una
bretxa estructural que el personal no percep clarament o no té dades per valorar.

e Bloc B - Conciliacié i corresponsabilitat

Us de reduccions i excedéncies.

Només un 12,5% declara haver sol-licitat reduccié de jornada o alguna excedéncia per

cura familiar. La gran majoria (més del 80%) indica que NO ha fet us d’aquestes
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mesures. Amb 16 respostes no podem extreure grans conclusions quantitatives, pero si

que veiem que I'us formal de mesures de conciliacio és reduit.

Percepcioé de conciliacid

A la pregunta “En general, creus que s’afavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal i
laboral?”, només 1 de cada 4 considera que si. Prop de 7 de cada 10 considera que NO
s’afavoreix prou la conciliacié. Hi ha una percepcié molt clara de manca de suport a la

conciliacio per part de I'organitzacio.

Renlncia a oportunitats per motius de conciliacio.

Prop d’'un 20% indica que ha renunciat a alguna oportunitat professional per motius de
conciliacio.

Encara que siguin pocs casos en numeros absoluts, és un senyal clar de costos
professionals associats a la cura, que, en el context social, acostumen a recaure més

en dones (caldria confirmar-ho creuant dades per sexe).

Us de permisos per part d’homes i dones.

A la pregunta “Consideres que els homes de I'Ajuntament fan Us dels permisos de
conciliacié igual que les dones?”: Una mica més de la meitat respon que "si"; un
percentatge significatiu respon “no ho sé€”; una minoria considera que "no".

Aix0 indica que no hi ha una percepcié clarissima de desigualtat manifesta en I'is dels
permisos. Perd tampoc hi ha una visualitzacié clara de corresponsabilitat real; molta

gent afirma “no ho sé”.

Necessitats i mesures de millora.

Les mesures proposades per millorar la conciliacié (es podien triar fins a 4) eren les
seguents:

Escollir vacances segons necessitats familiars

Garantir que no se superi la jornada laboral

Flexibilitat horaria

Adaptacié de jornada a horari escolar

Permisos per activitats escolars

Permis per acompanyar menors o dependents al metge
Teletreball

Jornada intensiva

Ampliacié permisos maternitat/paternitat/lactancia
Altres

Els resultats han sigut els seglents:
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Quines mesures millorarien la conciliacié al teu lloc de treball? (triar fins a 4)

12 respostes

Escollir vacances segons nece... 4 (33,3 %)
Garantir que no se superi la jor... 3 (25 %)
Flexibilitat horaria 6 (50 %)
Adaptacio de jornada a horari e... 4 (33,3 %)
Permisos per activitats escolars 3 (25 %)
Permis per acompanyar menor... 6 (50 %)
Teletreball 4 (33,3 %)
Jornada intensiva 4 (33,3 %)
Ampliacié permisos maternitat/... 4 (33,3 %)
Altres 4 (33,3 %)
0 1 2 3 4 5 6

Aixo revela que el personal percep la conciliacié com un ambit critic a millorar i proposa
mesures forga concretes i factibles, principalment de flexibilitat temporal i reconeixement

de la cura.

Situacid familiar i cura.

La meitat de les persones que responen viuen en parella amb fills, i una part més petita
en families monoparentals o persones soles. Una proporcié molt alta declara conviure

amb persones dependents (més del 70%).

Pel que fa a qui s’encarrega de la cura, es distribueixen les respostes entre “home”,

T

“‘dona” i “ambdds”, amb un pes notable d“ambdés”. Sense creuament per sexe, costa

interpretar-ho, perd es pot dir que la cura no es percep clarament com exclusiva d’un sol
sexe.

e Bloc C - Promocio professional, formacio i reconeixement

Oportunitats de promocié.

A la pregunta “Creus que dones i homes tenen les mateixes oportunitats de promocio
interna?”:

Prop del 80% respon "NO". Només una minoria indica que "si", i una part molt petita
respon “no ho sé”. El personal percep que no hi ha igualtat d’oportunitats de promocié

entre dones i homes.

Oportunitats de formacié.

A la pregunta “Creus que dones i homes tenen les mateixes oportunitats d’accés a

formacio?”, gairebé tothom respon que "si" (més del 90%). Només hi ha un cas de “no
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ho sé / no responc”. Es percep la formacié com a ambit bastant equitatiu. La desigualtat

es percep sobretot en la promocié i no tant en I'accés a la formacio.

Formacio especifica en igualtat i negociacio col-lectiva

Formacié interna en igualtat d’oportunitats:
Hi ha respostes dividides: una part considera que si que s’ha impartit, una altra que no.
Alguns comentaris esmenten ‘“igualtat de génere”, “llenguatge inclusiu”, “gestor

d’igualtat”.

Formacié en negociacio col-lectiva amb perspectiva de génere:

Una part majoritaria respon que "si", tot i que no tothom hi ha participat. Es menciona
que s’ha fet en el marc del primer Pla d’lgualtat. Hi ha hagut algunes iniciatives de
formacio en igualtat i negociacio, perd no de manera generalitzada ni continua per a tota

la plantilla.

e Bloc D - Cultura organitzativa i lideratge

Respecte i clima relacional.

A la pregunta “Et sents tractat/da amb respecte i igualtat en el teu lloc de treball?”:
La majoria respon “sempre” o “sovint”. Una minoria indica “de vegades”; practicament
ningu marca “rarament” o “mai”. Aixo suggereix que el clima relacional és globalment

correcte, tot i que no exempt de situacions puntuals.

Rols de génere i 0rgans de decisio.

Rols de génere marcats en determinats llocs:
Una part important del personal respon que "si", una altra part que "no", i la resta “no ho
sap”. Aixo indica que bona part de la plantilla percep que hi ha feines “de dones” i feines

“‘d’homes”, consistent amb la segregacié horitzontal que hem vist.

Desequilibris de representacio en organs de decisio:
Menys d’'una cinquena part respon que si que hi veu desequilibris. La majoria respon
que "no", i un 25% diu que no ho sap. No hi ha una consciéncia clara de desequilibris,

tot i que, a la diagnosi estructural, hem vist diferéncies en alguns nivells i arees.

Comunicacio institucional i campanyes.

Coneixement de materials i actuacions de I'Ajuntament en matéria d’igualtat:
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Al voltant del 60—65% respon que "si". La resta indica que no en té constancia.

Comunicacio inclusiva:

Prop del 70% considera que la comunicaci¢ institucional és inclusiva en llenguatge,
imatges i missatges. Una minoria respon que "no", i la resta, “no ho sap”. Aixd confirma
el que ja véiem als documents: s’ha avancgat bastant en llenguatge inclusiu, pero encara

hi ha marges de millora i manca de visibilitat de les accions d’igualtat.

e Bloc E - Assetjament, discriminacions i seguretat psicologica

Comentaris sexistes, masclistes o LGTBIfobics

Una majoria de persones afirma no haver percebut comentaris sexistes o LGTBIfobics
de forma habitual. No obstant aixd, una part minoritaria, pero significativa, indica que si
n’ha percebut, almenys puntualment. Tot i no ser un fenomen massiu, si existeixen
conductes o comentaris inadequats, i I'organitzacié ha de mantenir una actitud proactiva

de tolerancia zero.

Coneixement de protocols i drets

Coneixement dels protocols d’assetjament o discriminacio:
Menys de la meitat sap que existeixen o els coneix. Més de la meitat respon que "no" o

“no ho sap”.

Coneixement dels drets de les victimes de violéncia masclista:
Una proporcié similar: la majoria declara no conéixer-los.
Aix0 és un punt feble clar, ja que hi ha manca d’informacio i formacié sobre els canals i

drets relacionats amb I'assetjament i la violéncia masclista.

Conflictes relacionats amb el principi d’iqgualtat.

Una persona descriu un cas concret de vulneracid (no la deixen assistir a una reunié
informativa de I'escola; dificultats per adaptar horaris a responsabilitats familiars, amb el
missatge, “ja sabies la feina que acceptaves”).

Aixd evidencia que, més enlla de les normes formals, hi ha encara actituds rigides i poc

sensibles a la conciliacio en alguns ambits.

e Bloc F - Percepcié del Pla d’Igualtat i de les politiques municipals

Necessitat del Pla d’Igualtat.
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A la pregunta “Creus necessari un Pla d’lgualtat a 'Ajuntament?”:
Una majoria clara (més del 70%) respon que "si".

Una petita part respon que "no", o que no ho sap.
A “Estas d’acord amb la seva implantacié?”:
La practica totalitat respon que "si".

Hi ha suport majoritari al Pla d’lgualtat com a eina necessaria.

Informacio i participacié en el procés.

A la pregunta “L’Ajuntament t'ha informat del procés del Pla?”:

Només una petita minoria respon que "si".

La gran majoria indica que no ha estat informada.

Aixd revela un desfasament important entre el suport al Pla i el nivell d’'informacio i

implicacié real del personal.

Necessitats i propostes.

En una de les preguntes obertes, una persona indica com a necessitats d’'igualtat al seu
lloc de treball:

« Jornada intensiva,

* Contractacié de personal de suport,

+ Adaptacio del lloc de treball i horaris segons minusvalidesa,

* Permisos per visites médiques per malaltia cronica sense haver de recuperar
hores.

Una altra persona indica que en el seu lloc de treball hi ha igualtat total.

En general, perd, hi ha poques respostes obertes, cosa que mostra o bé
cansament/recarrega de feina o bé manca d’habit de participar en processos de

diagnosi.

Comparativa evolutiva d’enquestes 2020-2025

L’analisi comparativa es basa en les dades de I'enquesta interna del Pla d’lgualtat 2020—

2024, recollides en el document Pla igualtat Breda. Les dades de I'enquesta 2025

analitzades a la fase 2 de la diagnosi actual.
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Les dues enquestes segueixen una estructura similar, orientada a percebre la igualtat
d’oportunitats, la conciliacid, la cultura organitzativa i el coneixement de politiques

d’igualtat.

Si tenim en compte els eixos vertebradors de la diagnosi del 2020 i la diagnosi que s’esta
elaborant en I'actualitat, 2025, hi ha certes similituds que val la pena tenir en compte i

esmentar.

Els eixos en qué basarem la comparacid sén Percepcié d’igualtat en la plantilla,
Conciliacié i corresponsabilitat, Promocio professional i carrera, Accés a formacio, Clima
laboral i respecte, Coneixement de protocols d’assetjament, Percepcié d’igualtat

retributiva, Coneixement del Pla d’lgualtat i Suport al Pla d’lgualtat.

En el segient quadre podrem observar quina és la situacié en cada moment avaluatiu i

quina ha estat la seva evolucié:

Ambit

Percepcioé
d’igualtat en la
plantilla

Conciliacié i
corresponsabilitat

Promocié
professional i
carrera

Accés a formacio

Clima laboral i
respecte

Coneixement de
protocols
d’assetjament

Percepcioé
d’igualtat
retributiva

Coneixement del
Pla d’lgualtat

2020-2024 (Pla
anterior)

63% considerava que
hi havia igualtat entre
dones i homes; 30%

detectava
desigualtats.

2025-2029 (Pla
actual)

55% percep
igualtat; 45%
indica desigualtats
o desconeixement.

Evolucio

v Lleugera regressio
en la percepcio
positiva. Creix la

consciéncia critica.

58% creia que podia

conciliar

adequadament; 40%
detectava dificultats.

70% afirma que no
es facilita prou la
conciliacio.

v Empitjorament clar:
es percep major rigidesa
i falta de suport.

46% veia igualtat
d’oportunitats; 39%
percebia
desigualtats.

80% afirma que no
hi ha igualtat en
promocio.

v Empitjorament
significatiu: augment de
la percepcid
d’estancament.

83% considerava
igualtat d’acceés.

90% manté
percepcio positiva.

- Estabilitat positiva.

92% valorava
positivament el
respecte entre
companys/es.

85-90% el
continua valorant
positivament.

- Estabilitat amb
lleugera baixada.

Només 22% coneixia

I'existéncia de
protocols.

45% ho coneix
actualment.

3 Millora moderada
pero insuficient.

61% creia que els
sous eren iguals;
30% “no ho sabia”.

50% creu que so6n
iguals; 40% “no ho

sap”.

v Augment del
desconeixement i
percepcio de
desigualtats.

42% afirmava
coneixer-lo.

20% manifesta
estar-ne informat.

v Deteriorament de la
comunicacio




institucional.

70% el considera v Lleugera pérdua de
necessari i 20% suport, probablement
“no ho sap”. per falta d’'informacio.

Suport al Pla 85% el considerava
d’lgualtat necessari.

En comparacié amb I'enquesta del Pla 2020, s’observa un augment de la percepcio de
desigualtats en promocid, conciliacio i retribucio, una lleugera millora en el coneixement
dels protocols d’assetjament i en la percepcid de comunicacié inclusiva, un
empitjorament en la informacio sobre el Pla d’lgualtat i en el sentiment d’haver-ne estat
particips. En global, el personal és avui més conscient i més exigent, i aixd obliga el nou

Pla a passar de les declaracions a mesures tangibles i visibles.

Conclusions de les enquestes.
L’analisi de les enquestes al personal municipal, tant de la diagnosi actual (2025) com
en comparativa amb el primer Pla d’lgualtat (2020), permet extreure les conclusions

seguents:

Alt nivell d’estabilitat i clima de respecte, perd sensacioé d’estancament.

El personal valora de manera molt positiva la seguretat laboral i el tracte respectuds
entre companys i companyes, i la majoria manifesta intencié de continuar treballant a
'Ajuntament. Tanmateix, les possibilitats de desenvolupament i promocié professional
es perceben com a limitades o escasses, especialment en determinats serveis i llocs

amb poca mobilitat.

Percepcid clara de desigualtat en la promocio interna.

Aproximadament un 80% del personal enquestat considera que dones i homes no tenen
les mateixes oportunitats de promocio interna. Aquesta percepcié coincideix amb la
diagnosi de plantilla: les dones continuen concentrades en llocs més feminitzats i menys
valorats, amb menys recorregut de carrera, mentre que els homes tenen més preséncia
en llocs técnics, operatius i de comandament. La igualtat formal en les bases i

procediments no es viu com a igualtat real d’oportunitats.

Conciliacié com a punt critic i reiterat ,ja que es percep com un dels ambits més febles.

Una majoria del personal considera que I'Ajuntament no afavoreix prou I'equilibri entre
vida personal, familiar i laboral. Hi ha persones que declaren haver renunciat a

oportunitats professionals o formatives per motius de cura, cosa que impacta
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especialment en les trajectories de les dones. Les mesures més sol-licitades sén clares
i concretes: flexibilitat horaria, adaptacié a horaris escolars, teletreball, jornada intensiva

i permisos per acompanyar menors o dependents al metge.

Desconnexid entre la bretxa salarial real i la percepcid interna.

Una part important del personal considera que no hi ha diferéncies salarials entre dones
i homes, i una altra proporcié significativa declara que no ho sap. Aquesta percepcid
xoca amb les dades objectives de la diagnosi de plantilla, que mostren una bretxa
retributiva estructural en complements especifics (17,3% en contra de les dones). Aixo
indica una manca de transparéncia i d’informacié sobre la realitat retributiva, i la

necessitat de fer pedagogia i donar dades clares.

Accés a la formacidé percebut com a forca equitatiu.

El personal valora positivament la igualtat d’oportunitats en l'accés a la formacio: la
majoria considera que dones i homes poden participar en cursos i capacitacions en
condicions similars. Tot i aix0, la formacié en igualtat de génere, protocols i perspectiva
de genere en la gestid no ha estat encara generalitzada ni sistematica per a tota la

plantilla.

Cultura organitzativa amb avencos, perd amb rols de génere encara presents.

El clima relacional és, en general, respectuds i correcte, i bona part del personal percep
que el llenguatge i la imatgeria institucional sén cada vegada més inclusius. Malgrat
aix0, una part significativa reconeix que encara hi ha “feines de dones i feines d’homes”,
en coheréncia amb la segregacio horitzontal detectada a la plantilla. També es detecta
que una part del personal no percep clarament desequilibris en drgans de decisio, tot i

que les dades estructurals mostren diferéncies per arees.

Coneixement insuficient dels protocols d’assetjiament i dels drets de les victimes.

Tot i una certa millora respecte al 2020, menys de la meitat del personal sap de
I'existéncia o del contingut dels protocols d’assetjament sexual i per rad de sexe, ni dels
drets de les victimes de violéncia masclista. AqQuesta manca de coneixement suposa un
risc i pot dificultar tant la deteccié de casos com la confianga en els canals interns de

proteccio.

Suport majoritari al Pla d’lgualtat, perd amb baixa informacié i poca participacio

El Pla d’'lgualtat es percep, de manera majoritaria, com una eina necessaria i positiva, i

hi ha un acord ampli amb la seva implantacié. Malgrat aixd, una part molt gran del
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personal afirma no haver estat informat del procés ni de les fases del Pla, i tampoc haver
participat activament en la diagnosi. Aixd mostra una desconnexio entre el discurs i la
practica, i assenyala la necessitat de millorar la comunicacio, el retorn de resultats i la

participacié real del personal.

Analisi de 'enquesta de la técnica de juventut

Pel que fa a 'ambit de joventut 'enquesta recull informacié molt valuosa sobre com es
treballa la igualtat, la coeducaci6 i la prevencié de les discriminacions en el marc de
I'Espai Jove i la relacié amb l'Institut de Breda. La técnica confirma que s’han detectat
actituds masclistes, discriminatories i LGTBIfobiques, sobretot en forma de comentaris
o “bromes”. Aquestes situacions no es deixen passar, sind que s'’intervé de forma
immediata, encara que sovint de manera informal, aprofitant els espais educatius
naturals (musica, converses, activitats grupals). A més, destaca una reflexié important
sobre les dificultats especifiques per abordar discursos discriminatoris en determinats
col-lectius, especialment amb joves d’origen musulma, fet que apunta a la necessitat

d’'una mirada interseccional i intercultural.

A través de I'enquesta es pretén detectar accions i bones practiques ja existents. Aixi
doncs, es constata una activitat continuada i diversa en matéria d’igualtat. Aquestes

activitats son:

» Tallers i xerrades amb persones especialitzades dins I'Espai Jove.

»  Cartelleria visible contra actituds discriminatories dins 'equipament.

* Analisi critica de lletres de cangons i videoclips amb joves.

» Accions als centres educatius (2n i 3r ’'ESO) sobre educacié sexual i diversitat de
génere amb professionals externes.

» Activitats en dates clau: 8M i 25N a l'Institut i a 'Espai Jove.

» Taller programat per al 2025 sobre pressié estética (Mandragores).

» Participacié de 'alumnat a jornades esportives per la visibilitat LGTBI+.

Aquest conjunt d’accions mostra que el servei de joventut ja esta actuant com a agent
actiu en 'ambit de la igualtat, tot i no disposar d’'un programa estructurat i estable al llarg

del temps.

També s’ha posat la mirada en les possibles mancances i necessitats existents. La

técnica identifica clarament diverses mancances:
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Manca de formacioé especifica practica per al personal técnic per abordar situacions
reals de discriminacio.

Abséncia d’'un programa estructurat i continu d’igualtat i coeducacio en totes les
etapes educatives.

Necessitat de recursos pedagogics concrets per treballar les noves masculinitats,
abordar els discursos discriminatoris, facilitar dinamiques amb joves de realitats culturals

diverses.

A més a més, es detecta un interés a impulsar tallers no mixtes com a eina educativa i

d’empoderament.

Conclusions de les enquestes a personal técnic.

Tenint en compte les enquestes rebudes I'area de Joventut pot ser agent clau en la
transformacio cultural. L’'Espai Jove de Breda es configura com un espai estratégic per
a la prevenci6 de desigualtats i violencies masclistes, especialment en edats
adolescents, on es construeixen rols, valors i actituds. Aixi doncs, cal reconéixer
formalment el servei de joventut com a actor clau dins les politiques municipals

d’igualtat.

Tot i les bones practiques detectades les actuacions sén encara puntuals i son
dependents de voluntat i recursos externs. Caldria, doncs, passar de les accions
puntuals a un programa estable. Es fa evident la necessitat de crear un programa
estable, transversal i continu d’igualtat i coeducacié adrecat al jovent, integrat dins del

Pla d’lgualtat municipal.

Formacié estructurada del personal

Les técniques i técnics de joventut necessiten formacié periddica i practica en prevencié
de violencies masclistes, gestié de conflictes discriminatoris, treball amb diversitat
cultural i noves masculinitats i sexualitats. Aquest aspecte s’hauria d’incorporar com a

objectiu especific del pla.

Necessitat d’abordar la interseccionalitat
La mencidé explicita al col-lectiu musulma i a les dificultats en el treball de valors
igualitaris posa de manifest la necessitat de desenvolupar estratégies adaptades

culturalment. Incorporar formacié i suport extern especialitzat en perspectiva
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intercultural i interseccional.

En resum, podem concloure que l'analisi conjunta de la informacié quantitativa i
qualitativa, aixi com les entrevistes als diferents serveis municipals, permet concloure
que I'Ajuntament de Breda es troba en un moment clau per consolidar una cultura
institucional amb perspectiva de génere i avancgar cap a politiques d’igualtat més
estructurals, transversals i sistematiques.

En aquest sentit, el servei de Joventut es mostra com un ambit estratégic i especialment
rellevant dins del conjunt de la diagnosi. L’entrevista amb la técnica de joventut posa de
manifest que, tot i que ja es duen a terme accions de sensibilitzacié i treball educatiu en
clau d’igualtat, aquestes depenen principalment del compromis individual i no encara
d'una estructura institucional consolidada. Aquesta situacié reflecteix una realitat
compartida en altres arees: existeixen iniciatives i bones practiques, perd manca una
integracio sistematica dins de I'organitzaciéo municipal.

D’altra banda, I'ambit juvenil emergeix clarament com un espai clau per a la prevencio
de conductes masclistes i LGTBIfobiques, sobretot en edats adolescents, on comencen
a consolidar-se patrons relacionals, rols de génere i discursos que poden perpetuar
desigualtats. Les observacions recollides apunten a la necessitat de reforgar el suport
institucional al servei de joventut amb més formacio, recursos i protocols clars d’actuacié

davant situacions de discriminacio o conflictes per radé de génere o orientacié sexual.

Pel que fa a les arees de Serveis Socials i Igualtat no es poden extreure conclusions

perqué no s’han entregat les enquestes de les técniques de les arees esmentades.

Linies d’actuacioé derivades de I’enquesta

A partir d’'aquesta de les enquestes, les actuacions prioritaries que el Pla hauria

d’incorporar son:

Transparéncia i correccié de bretxes retributives

Informar clarament sobre les diferéncies de retribucio i la seva base estructural.

Impulsar mesures de revisio de la valoracié de llocs i complements.

Pla integral de conciliacié i corresponsabilitat

Introduir i/o reforcar mesures de flexibilitat horaria, adaptacié de jornada a horaris

escolars, permisos familiars i teletreball.
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Elaborar protocols clars perqué I'is de mesures de conciliacié no penalitzi la carrera.

Millora de la igualtat en promocio interna

Establir criteris objectius i transparents.
Garantir la participacio de dones en tribunals i comissions.

Acompanyar dones de llocs infravalorats en itineraris de progressio.

Formacio especifica en igualtat, protocols i drets

Formacié obligatdria a comandaments i personal clau en:
e Protocol d’assetjiament,
e Drets en cas de violencia masclista,
e Biaixos de genere,

e Corresponsabilitat en la cura.

Participacio i comunicacié del Pla d’lgualtat

Informar de manera clara del procés, fases i mesures del Pla.

Fomentar la participacio del personal (espais de retorn, tallers, etc.).

Valoracions i conclusions

Augment de la consciéncia critica

Podem concloure que, com a tendéncia, hi ha un augment de la consciéncia critica. Les
dades mostren un augment de la percepcié de desigualtats en ambits com la promocio,
la conciliacié o la igualtat salarial. Aquesta evolucié no implica necessariament un
empitjorament real, sind que pot reflectir una major sensibilitzacié del personal juntament
amb unes expectatives més altes després del primer Pla. Aixi doncs, é€s una possibilitat

que el personal és meés critic i més conscient de les desigualtats estructurals.

Conciliacio: punt critic recurrent i agreujat

En el 2020, la conciliacid ja apareixia com un dels punts febles, pero la percepcid
negativa s’ha intensificat. Les causes més probables poden ser I'increment de la carrega
de treball i rigidesa horaria i la manca de recursos per cobrir substitucions. L’escassa
aplicacié de mesures de flexibilitat o teletreball també poden haver contribuit a aquesta

percepcio.

Promocio i carrera professional: desigualtats persistents
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Tot i els avencgos formals, la percepcioé de desigualtat en la promocié s’ha duplicat (del
39% al 80%). Aixd coincideix amb la diagnosi estructural actual, que mostra una
segregacio vertical mantinguda. Una menor preséencia de dones en llocs valorats o de
comandament i I'estancament de les categories més feminitzades. La percepcio
coincideix amb la realitat objectiva: la igualtat formal no s’ha traduit en igualtat real

d’oportunitats.

Comunicacio institucional i participacio: retrocés

El coneixement del Pla i de les seves accions ha disminuit notablement (del 42% al
20%). Tot i que el suport al Pla continua sent alt, el personal se sent poc informat i poc
implicat. Cal reforgcar la comunicacié interna i crear canals participatius estables (com la

Comissi6 d’lgualtat o sessions informatives anuals).

Millora progressiva en prevencio d’assetjament

El coneixement dels protocols de prevencio d’assetjament gairebé s’ha doblat, tot i que
encara no arriba al 50% del personal. S’ha avancat també en sensibilitzaci6 i reduccio
de conductes sexistes detectades, perd la invisibilitzacié dels casos continua sent una
dificultat.

La millora és clara, perd cal consolidar la difusioé dels protocols i la formacio especifica

per a comandaments.

Cultura i llenguatge inclusiu: consolidacié amb reptes

La comunicacio inclusiva i les campanyes d’igualtat s’han consolidat com un punt fort de
la cultura organitzativa. EI 70% actual percep llenguatge i imatges inclusives, davant el
55% de 2020.

Tanmateix, la preséncia d’estereotips per rols de génere persisteix. S’ha avangat en

sensibilitat i discurs, perd encara manca transversalitat i practica diaria en tots els

serveis.

Dimensié ‘ Tendéncia ‘ Valoracié resumida

Hi ha percepcié de millora
Igualtat formal Estable normativa perd manca aplicacio

real.

La bretxa persisteix i no es percep
Igualtat retributiva 1. Estancada
clarament.

Promocioé professional v Regressio Augment de la percepcié de




desigualtat i estancament.

Conciliacié i v Regressio Percepcio de manca de suport i
corresponsabilitat forta rigidesa horaria.

Cultura organitzativa i 73 Mil Major sensibilitzacié i us d’'un
llenguatge rora llenguatge inclusiu.
Coneixement de protocols 3 Millora Creix el coneixement, perd encara

i politiques parcial és insuficient.

- - . Menor informaci6 sobre el Pla i
(oFJTHITET NN EL (Ll ¥ Regressio o
menys implicacio.

Després del primer Pla (2020-2024), s’ha incrementat la sensibilitat i la consciéncia de
génere, perd també la percepcid de desigualtats no resoltes. El personal demana
mesures més tangibles i efectives, especialment en conciliacio, promocié i retribucié.
L’Ajuntament ha millorat la prevencié i la comunicacié inclusiva, perd ha perdut intensitat
en la difusio i participacio del Pla. Les dades confirmen que el repte per al nou Pla és

consolidar els avengos simbolics i transformar-los en canvis estructurals.




ANALISI DEL SEGUIMENT DEL PLA D’IGUALTAT 2020-2024

Fitxa de seguiment 05/2023

En execuci6 | Finalitzada

%

Regidoria
Comissié Igualtat 29-11- 100
A1 SEeEEET &Pk Igualtat Ajuntament de 20 %
Breda
Formacio I:
A 12 Formaci6 en matéria d'igualtat Treballant amb Comissio Espirals 10-06-22 30-09- 100
' d'oportunitats perspectiva de Igualtat Igualtat 22 %
génere
Introduir la igualtat s .
A 1.3 | d'oportunitats en la cultura de Assessorament CEmiEs e ConiliEs e 18-03-22 | 3103 100 E
: Igualtat Igualtat 23 %o
I'ens local
Formacié I:
Concrecio d'una persona Treballant amb Comissié Equio de 100
A 1.4 | responsable de desenvolupar el perspectiva de quip 18-03-22 o
— ! Igualtat govern Yo
pla d'accio genere +
Assessorament
. Recerca i elaboracio
A1 Part.|C|par en campanyes o de documents: Comissié Espirals 31-03- 100
. projectes per promoure la 01-07-22 A
: . . . Sumem forces + Igualtat Igualtat 23 Yo
igualtat d'oportunitats al territori
Assessorament
Recollir i analitzar de forma SEmnEE [ o Ajuntament de
: o Treballant amb Comissio Breda +
A22 sistematica dades . 29-11-20 ?
: : perspectiva de Igualtat Departament
diferenciades per sexe R : o
génere informatica
Programar activitats Formacié II:
especifiques per a dones, en Bredenques . . o
A23 les seves diferents franges empoderades + Sl SEIELS 01-10-22 iU 100 L
; ; . Igualtat Igualtat 23 Yo
d'edat i segons les seves assessorament Qué
necessitats i interessos volen les bredenques




Recuperar informacio sobre

Recerca i elaboracio

A24 I'aportacié de les dones al de documents: Les Ceriisie SEfpEle 01-11-22 | 31-03- 1000
e Igualtat Igualtat 23 %o
municipi nostres referents
Revisié sistematicade la | -omacio |+ Guiade | - i i Espirals 31-03- 100
A 31 . ) , llenguatge inclusiu + 01-04-22 o
imatge interna i externa . Igualtat Igualtat 23 Yo
seguiment
. i : Espirals
Elaborgr una guia dg IIe_n’guatge Formacié | a ng de Comissié lgualtat + 31-03- 100
A 3.2 | no sexista i fer-ne difusio entre | llenguatge inclusiu + lqualtat Aiuntament de 15-05-22 23 o
tot el personal seguiment 9 J °
Breda
Facilitar la participacié i la FEMEED [ RTINS et
i Treballant amb Comissié Breda 100
A 4.1 | promocio de les dones en alts . 29-11-20 2
. perspectiva de Igualtat (recursos Yo
carrecs .
genere humans)
Comissié
Denominacio i descripcio | g avis | + Guiade | Comissic | Aj 'ﬁi‘ arlr:atn:d 100
A 5.1 | neutre dels llocs de treball i de | ' ormaclo 1+ \auia de - LomIssIo | AiuRtament de | 59 14 oo 0
e : llenguatge inclusiu Igualtat Breda Yo
les competéncies professionals
(recursos
humans)
vetllar per tal que els Formacié I: Comissié
treballadors/es disposin de tota Treballant amb Comissio Igualtat +
A6.1 : . . . , 29-11-20 ?
la informacié necessaria perspectiva de Igualtat Ajuntament de
respecte al seu lloc de treball geénere Breda
Dur a terme accions de Asgessorame_nt_: .
e o , Seguiment publicitat Comissié
sensibilitzaci6 interna i externa L
. : de les campanyes + Comissié Igualtat + 100
AT7A1 per tal d'aconseguir una e . 29-11-20 2
. Elaboracié de Igualtat Ajuntament de Yo
tolerancia nul-la enfront de la )
RTI documents: Sumem Breda
violéncia
forces
Vetllar per mantenir la Formacié I: Ajuntament de
A8.1| neutralitatiles facilitats enla | 1 lopalantamb | Comissio Breda | 591120 ?
. . perspectiva de Igualtat (recursos
compaginacié dels horaris .
geénere humans)




Per fer una valoracié completa de la situacié actual de I'Ajuntament de Breda s’ha
considerat oportu i necessari poder fer una valoracio final de I'execucié i canvis reals de
la implementacio del Pla d’lgualtat elaborat 'any 2020. Amb aquesta tasca s’espera
obtenir dades rellevants per poder executar el proxim pla de I'Ajuntament de Breda amb

un ajustament real a les necessitats detectades.

Grau global d’execucid

El Pla anterior mostra una implementacio elevada del 87% Aquest resultat es considera
altament positiu tenint en compte la dimensié de I'Ajuntament i els recursos disponibles.
No obstant aixo0, la lectura qualitativa revela que la majoria d’accions es van complir en
el pla formal, perd sense generar canvis estructurals profunds en les desigualtats

detectades ara a la diagnosi 2025.

Accions completades
. Formacio i sensibilitzacié (A1.2, A2.3, A3.1, A3.2)

S’ha completat la formacié en perspectiva de génere i llenguatge inclusiu. A més s’ha

elaborat la Guia de llenguatge no sexista i s’ha difés a tot el personal tant en format
paper com en format digital. Es van dur a terme activitats especifiques per a dones

(projecte Bredenques empoderades) i la imatge institucional amb criteris inclusius s’ha

revisat i millorat. L'impacte real d'aquestes accions es veu amb la constatacié d’'una
millora gradual en la sensibilitat i en el llenguatge, perd no s’ha consolidat una cultura

organitzativa igualitaria.

. Incorporacio de la perspectiva de génere en projectes i campanyes (A2.1,
A7.1)
Amb l'execucié del pla anterior es va participar en campanyes territorials a més
d’elaborar materials propis (Sumem forces). El seguiment de la comunicacié en xarxes
i accions de sensibilitzacié en violéncies masclistes també es va portar a terme.
L’'impacte real de les accions es tradueix amb una bona preséncia externa, perd cal

reforcar el component intern estructural.

. Revisié terminologica i denominacio neutra dels llocs (A5.1)
Les denominacions actuals sén majoritariament inclusives, es percep una interioritzacié
d'aquest llenguatge en I'is intern habitual. L'impacte real es tradueix amb una millora

formal positiva de les denominacions en el llenguatge.
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Accions parcialment completes o pendents

. Recollida de dades sistematiques per sexe (A2.2)
Tot i estar prevista, no s’ha implantat un sistema estable d’indicadors per sexe.
Actualment, no es disposa d’un registre sistematic de permisos de conciliacio, formacio,
promocid, borses de treball, baixes laborals desagregades. L'impacte real ha limitat la

capacitat d’avaluacié del Pla i n'ha dificultat la diagnosi actual.

. Mesa / referent d’igualtat i estructura estable de governanca (A1.4)
S’ha designat una persona responsable, perd no s’ha consolidat encara una estructura
formal de governanga (Comissié amb calendari, pla anual, responsabilitats definides).
L'impacte real ha estat de dificultats per avangar en accions que impliquen totes les

arees.
. Recuperacio del rol de les dones al municipi (A2.4)
Accioé executada al 60%. Té continuitat i potencial, perd no ha generat encara una

politica publica estable de memodria histdrica en femeni.

Accions no iniciades o sense evidéncia suficient

. Accions vinculades a desenvolupament professional, promocio i carrera
(A4.1)
No consten accions practiques per fomentar programes de promocié de dones, impulsar
itineraris de carrera, revisar biaixos en seleccio. Les desigualtats actuals en bretxa

estructural i segregacio no han estat abordades.

. Condicions laborals i conciliacié (A8.1)
No hi ha evidéncies de mesures concretes per flexibilitat horaria, corresponsabilitat,
protocols d’adaptacié per cura. Hi ha una manca d’impacte real sobre la distribucié

desigual de carregues familiars detectada en les enquestes 2025.

Conclusions del seguiment 2020-2024

Es pot concloure que la implementacié del pla d’igualtat del 2020-2024, es va
complimentar amb un 87%. Aquesta xifra es considera d'un elevat grau de compliment.
Es van assentar unes bases en sensibilitzacié i llenguatge inclusiu significatives, es van
establir bones practiques en projectes comunitaris i activitats per a dones. Es pot afirmar

que es va consolidar una linia de forma transversal.
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Malgrat aix0, és important poder destacar que les accions eren majoritariament formals,
no estructurals, que no han modificat les desigualtats principals detectades el 2025. Es
detecta una manca de sistemes de recollida de dades, cosa que ha impedit fer un
seguiment real i qualitatiu. Hi ha una clara abséncia d’actuacions potents en carrera
professional i retribucions, que operen com a mecanismes estructurals de desigualtat. |
existeix una governancga poc consolidada atés que la Comissio d’lgualtat necessita més
estructura, recursos i continuitat. Pel que fa a la conciliacié i condicions laborals cal

destacar que es va implantar el pla sense avencos mesurables.

Pel que fa doncs al seu impacte global podem dir que el Pla anterior va ser util com a
base de sensibilitzacié i ordenacio formal, perd no ha transformat els eixos estructurals

de la desigualtat (segregacio, bretxa retributiva, valoracio de llocs, carrera professional)

Conclusions

La diagnosi 2025 revela que, malgrat que existeixen avencos en sensibilitzacio,
llenguatge i representacié de dones en categories altes, les desigualtats estructurals
persisteixen, especialment en la segregacio horitzontal i especialitzacié de la dona en
tasques de cura, administracié i atencio a les persones, bretxa retributiva, valoracio de

llocs que ocupen les dones, carrera professional, percepcions de promocio i conciliacio.

El Pla anterior ha assolit un 87% d’'implementacio, perd la major part de les accions han
estat formals i informatives, i no transformadores. Per tant, es manté la necessitat de
conservar els 9 eixos del Pla del 2020, perd amb mesures més profundes, vinculants,

mesurables i orientades al canvi estructural

Per poder elaborar el Pla d’'Igualtat de I'Ajuntament de Breda per a periode 2026-2030
ha estat necessari fer una valoracié global de tot alld que afecta el dia a dia de I'ens
local en el moment present. Per aixd, s’ha cregut convenient poder fer una valoracié
qualitativa dels resultats extrets en l'analisi dels documents presentats des de
I'Ajuntament pel que fa a la plantilla de I'organitzacié juntament amb la valoracié dels
resultats estrets en les enquestes fetes al personal laboral. A més a més, una part final
on es valorara la percepcio de les técniques especialitzades recollida en una enquesta

especifica per a elles.
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Amb tot aix0 present, i tenint present la feina feta entre els anys 2020-2024 corresponent
a l'execucio del pla anterior, es pot concloure que en I'Ajuntament de Breda s’ha
aconseguit una igualtat formal, perd existeix encara una desigualtat estructural

persistent.

Ajuntament mostra paritat numérica (50% dones / 50% homes), pero aixd no es tradueix
en igualtat real. Les desigualtats es concentren en les arees de treball i son sobretot
aquelles que tenen relacidé amb el tipus de llocs de treball, retribucions salarials i

possibilitats de promoci6 interna

La segregacio horitzontal esta molt marcada. Les dones estan ubicades en llocs de
treballs destinats a educacid, administracio, atencio a les persones, neteja i tasques de
cura, per contra, les tasques destinades als homes s6n aquelles amb una tendéncia més
fisica com manteniment, la brigada o la seguretat. Aquesta segregacio, que ja es va

detectar el 2020, no ha tingut una millora substancial.

S’ha observat una bretxa estructural en l'assignacio dels complements especifics del
17,3%. Les dones ocupen llocs sistematicament menys valorats, i els llocs de feina que
sén ocupats de manera habitual per dones tenen entre un 30% i 40% menys punts a la
VLT. Cal destacar també que la retribucid no reflecteix valors de responsabilitat

emocional, cura o carrega relacional.

Pel que fa als llocs de responsabilitat observem que hi ha dones en llocs A1 i A2, que
sén aquells que es consideren llocs técnics. Malgrat aix0, el lideratge técnic i operatiu
continua masculinitzat. Les dones es concentren en comandaments de caracter
administratiu o social. Si tenim en compte també les dades de percepcid (enquestes),
les dones perceben menys possibilitats de promocié en aquests llocs de responsabilitat.
Es confirma, doncs, encara que de manera parcial, que hi ha una segregacio vertical.

Podem dir que I'anomenat sostre de vidre en I'ens és subtil, pero existeix.

Cal tenir en compte també que la mitjana d'edat de les dones a I'Ajuntament és de 49,8
anys i la dels homes lleugerament més baixa, 45,7 anys. Aquesta diferéncia, sumada a
la segregacio horitzontal comentada anteriorment, pot consolidar desigualtats futures si

no es generen itineraris de mobilitat interna.

El Pla anterior va tenir un bon nivell d’execucid, malgrat aixd, no es van establir

indicadors anuals i no es van registrar dades per sexe de forma sistematica. La Comissio
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d’lgualtat no va poder exercir un seguiment estable. Aquesta situacié pot explicar part

de les mancances actuals.

Les enquestes revelen que existeix una dificultat per conciliar familiarment (sobretot
dones), ja que no existeix una politica de conciliacié activa. No hi ha mesures
estructurals de flexibilitat, tampoc dades sobre els usos dels permisos i es genera una

percepcio del fet que conciliar perjudica.

També que hi ha la percepcié de manca de transparéncia en la promocié interna i la
percepcid d’'informacié desigual entre personal, generant una percepcio de discriminacio

subtil i manca de transparéncia.

Hi ha una manca de protocol efectiu respecte als assetjaments i conductes sexistes que
opera com a barrera per tal que es puguin denunciar i registrar els casos existents. A

més, cal destacar que existeix una por generalitzada a denunciar.

Pel que fa a I'ambit de joventut, I'analisi de 'enquesta realitzada a la técnica de joventut
evidencia que I'Espai Jove es configura com un espai estratégic en la prevencié de les
desigualtats i les violéncies masclistes i LGTBIfobiques. S’han detectat actituds
discriminatories, especialment en forma de comentaris i “bromes”, davant les quals la
técnica intervé de manera immediata, tot i que sovint en contextos informals i sense un
protocol estructurat. Paral-lelament, es constata una activitat continuada i diversa en
matéria d’igualtat —tallers, xerrades especialitzades, treball amb musica i audiovisuals,
activitats als centres educatius, accions en dates clau com el 8M i el 25N, i iniciatives de
visibilitzacié LGTBI+— que mostren un compromis clar del servei. Tanmateix, aquestes
accions son puntuals i fortament dependents de la voluntat i els recursos disponibles,
fet que posa de manifest la necessitat de passar d’intervencions aillades a un programa

estructurat, estable i transversal d’igualtat i coeducacio adrecat al jovent.

A més, l'enquesta remarca la importancia d’incorporar una mirada interseccional i
intercultural en el treball amb joves, especialment en contextos de diversitat cultural i
religiosa, aixi com la necessitat de reforgar la formacié practica del personal técnic en
gestio de conflictes discriminatoris, noves masculinitats i prevencié de violéncies.
Aquestes aportacions reforcen especialment els Eixos 2 (Impacte a la societat), 7
(Assetjament i actituds sexistes) i 3 (Imatge i llenguatge), aixi com la dimensié formativa
vinculada als Eixos 1 i 5, consolidant el servei de joventut com un actor clau per a la

transformacié cultural i preventiva del municipi. Tot plegat confirma que, igual que en
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altres ambits municipals, existeixen bones practiques i sensibilitat, perd0 manca una

institucionalitzacié real i sistematica de la perspectiva de génere d'ambit més global.

En el procés d’elaboracié de la diagnosi també s’ha evidenciat una manca de motivacio
i implicacio d’'una part de la plantilla, fet que s’ha traduit en una participacio limitada en
les enquestes i espais de consulta. Aquesta realitat posa de manifest la dificultat de fer
arribar de manera clara, entenedora i motivadora la importancia del procés d’igualtat i la
necessitat de reforgar les estratégies de comunicacio interna i sensibilitzacié perqué la
plantilla se senti part activa del Pla. En aquest sentit, creiem que és molt rellevant el
paper del representant sindical, que ha d'actuar com a element facilitador i de
transmissio entre la part técnica, el govern i la plantilla, contribuint a legitimar el procés

i a reforgar el caracter col-lectiu i transversal del Pla d’lgualtat.

Eixos per a la redaccioé del Pla d’Igualtat de I’Ajuntament de Breda 2026-2030

En el Pla elaborat el 2020 es van fer servir els seglents eixos de treball:

EIX 1. Politica d’igualtat d’oportunitats

EIX 2. Impacte a la societat

EIX 3. Imatge i llenguatge

EIX 4. Representativitat i distribucié del personal
EIX 5. Desenvolupament professional

EIX 6. Retribucio

EIX 7. Assetjament i actituds sexistes

EIX 8. Condicions laborals

EIX 9. Conciliacié

Es considera que, actualment, estan totalment vigents. A més és important poder

reforcar-los i actualitzar-los donat els resultats de la diagnosi del 2025.

EIX 1. Politica d’igualtat d’oportunitats

Es considera important mantenir aquest eix, ja que la Governancga d’lgualtat encara no
esta consolidada. Actualment manca un sistema estable d’indicadors que facilitin
I'obtencié de dades actualitzades. La Comissio necessita més estructura i recursos i per
poder assolir-ho continua sent necessari un compromis politic explicit.

De cara al Pla de 2026-203 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix:

Institucionalitzar l'igualtat com a politica estructural.
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EIX 2. Impacte a la societat

Tenint en compte que I'Ajuntament és un agent clau d’igualtat en el territori, que les
campanyes de sensibilitzacid o formacié fetes han funcionat, es considera que cal
mantenir aquest eix i continuar treballant per poder continuar impactant en la societat.
Cal tenir clar, també, que I'impacte social reforca la legitimitat interna del Pla.

Per al pla 2026-2030 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix: Crear una linia

estable de prevencié comunitaria.

EIX 3. Imatge i llenguatge

En 'evolucio de les tasques associades a aquest eix s’han detectat diverses millores,
malgrat aixo cal seguir treballant per la consolidacio del llenguatge inclusiu i no sexista
en tot I'ens local, ja que encara s’utilitzen expressions o vocabulari no inclusiu. A meés
cal incorporar el llenguatge visual i inclusiu. Es creu necessari també poder treballar per
una revisio periodica del llenguatge usat.

Per al pla 2026-2030 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix:

Transversalitzar una comunicacio institucional igualitaria.

EIX 4. Representativitat i distribucio del personal

Actualment es considera un dels eixos més urgents a treballar. Com s'esmenta en les
diverses valoracions, existeix una gran segregacié horitzontal i un sostre de vidre parcial.
Cal impulsar la preséncia de les dones en les arees més técniques i operatives.

Per al pla 2026-2030 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix: Reduir

segregacions i equilibrar preséncia per arees.

EIX 5. Desenvolupament professional

Cal mantenir-lo i ampliar-lo, ja que no hi ha hagut acci6 real en el Pla anterior. Les dones
tenen menys mobilitat professional, no existeixen itineraris de carrera i les percepcions
d’injusticia sén elevades.

Per al pla 2026-2030 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix: Crear itineraris

de promocié6 i formacié amb perspectiva de génere.

EIX 6. Retribucio

S’ha detectat, quan s'ha revisat la VLT amb perspectiva de génere, que hi ha una bretxa
retributiva del 17,3% i que la infravaloracié dels llocs on treballen més dones és
estructural, per aquest motiu és imprescindible mantenir aquest eix.

Per al pla 2026-2030 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix: Reduir la
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bretxa fins al 5-7% i revalorar llocs feminitzats.

EIX 7. Assetjament i actituds sexistes

En lactualitat es considera imperatiu mantenir aquest eix. Existeix percepcio de risc
entre la plantilla i por a la denuncia. La manca d’un protocol de prevencié actualitzat i
uns recorreguts clars, segurs i confidencials dificulten la millora en aquests aspectes.
Per al pla 2026-2030 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix: Tolerancia

zero real, amb eines de deteccid i resposta.

EIX 8. Condicions laborals

Es detecten riscos diferenciats per sexe (emocionals vs fisics) a més d’una percepcio
clara de tasques assignades per genere. Es considera necessari incorporar la
perspectiva de génere en prevencio.

Per al pla 2026-2030 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix: Vincular

prevencio, ergonomia i riscos psicosocials al génere.

EIX 9. Conciliacio

Aquest eix és imprescindible encara actualment, atés que no hi ha mesures estructurals
que millorin la conciliacié. Hi ha una percepcio generalitzada que perjudica les persones
que la requereixen. A més a més, la no existéncia de dades que permetin analitzar I'is
real dificulta la seva avaluacié i millora.

Per al pla 2026-2030 es considera com a objectiu a assolir en aquest eix:

Corresponsabilitat real i flexibilitat no penalitzadora.
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PLA D'ACCIONS

El present Pla d’lgualtat Intern de I'Ajuntament de Breda es concreta en un conjunt
d’accions estructurades, realistes i alineades amb la diagnosi realitzada, que tenen com
a objectiu avangar cap a una organitzacié municipal més justa, equitativa i compromesa

amb la igualtat efectiva entre dones i homes.

Les accions s’organitzen en eixos estratégics que responen als principals ambits
d’intervencioé detectats: governanga i institucionalitzacio de la igualtat, sensibilitzacio i
prevencié, comunicacio inclusiva, accés i promocié professional, formacio, retribucions,
prevencié de violéncies, salut laboral i conciliacié. Totes elles han estat dissenyades
amb criteris de transversalitat, sostenibilitat i avaluabilitat, incorporant responsables

clars, calendari, indicadors i previsié pressupostaria, la qual és totalment orientativa.

Aquest enfocament permet passar d’actuacions puntuals o basades en la voluntat
individual a un model estructurat d’intervencio, integrant la perspectiva de génere de

manera sistematica en el funcionament intern de I'Ajuntament.

EIX 1 - Politica d’igualtat d’oportunitats

Objectiu: Institucionalitzar la igualtat com a politica estructural

AMBIT ‘ CONTINGUT

1.1 Crear un sistema estable d’indicadors anuals de génere

Plantilla, rotacié, promocié, formacié, conciliacid,

retribucions i VLT.

Dissenyar i implementar un sistema d’indicadors anuals que
- reculli dades desagregades per sexe sobre plantilla, categories,
Descripcio promocio interna, formacid, conciliacio, retribucions, abséncies i
VLT. Ha de permetre seguiment anual i ser util per a la Comissio
d’lgualtat i RRHH.

Persones /

arees e Responsable principal: RRHH + Referent d’Igualtat
e Col-laboradors: Secretaria, Intervencio

responsables

Calendari Inici: 1r trimestre 2026
Implementacié completa: desembre 2026

d’execucio . ”
Actualitzacio: anual

Indicadors de Sistema implementat i validat
Nombre d’indicadors recollits anualment




seguiment

Pressupost
estimat
Resultats

esperats

Descripcio

Persones / arees
responsables
Calendari
d’execucioé
Indicadors de
seguiment
Pressupost

estimat

Publicacié anual al resum del Pla

0 € —1.000 € (si cal suport técnic extern per a I'estructuracié de
dades)

Disposar d’un quadre d’indicadors estable que permeti una
lectura real de les desigualtats i el seu seguiment evolutiu.

CONTINGUT
1.2 Reforgar la Comissié d’lgualtat

Reunions semestrals obligatories, actes registrades i
retorn intern.

Formalitzar per acord intern la celebracié de dues reunions
anuals minimes, generar actes registrades i retornar
internament I'estat d’execucio del Pla.

e Comissi6 d’'lgualtat
e Secretaria (suport técnic)

Inici: febrer 2026
Periodicitat: 2 reunions/any (juny i desembre)

N° de reunions celebrades
Actes elaborades i publicades
% d’assisténcia del personal membre

0€

Increment de la governanca interna i seguiment continuat del
Resultats esperats =
a.

‘ AMBIT

Accio

Descripcio

Persones / arees
responsables
Calendari
d’execucio

Indicadors de

seguiment

CONTINGUT
1.3 Designar una Referent d’lgualtat amb hores assignades

Per garantir seguiment real del Pla.

Designar formalment una persona técnica com a Referent
d’lgualtat mitjangant resolucié d’Alcaldia, amb assignacié d’'un
percentatge horari especific per garantir la coordinacio, el

seguiment i la implementacio efectiva del Pla d’lgualtat.

Alcaldia. Equip de Govern. Recursos Humans.

Designacio: 1r trimestre 2026. Revisio de la dedicacio: anual.

Resolucié de designacié aprovada. Percentatge d’hores

assignades. Nombre d’accions coordinades anualment.




Pressupost

estimat

3.000 - 6.000 € anuals (segons dedicacié i possible

compensacié horaria).

Resultats

esperats

Garantir la continuitat institucional del Pla i reduir la dependéncia

de la voluntarietat individual.

AMBIT

Accio

CONTINGUT
1.4 Aprovar un pressupost anual especific per al Pla
d’lgualtat

Descripcio

Crear i consolidar una partida pressupostaria anual especifica
destinada a garantir el desplegament efectiu del Pla d’lgualtat,
incloent-hi formacié, prevencid6 de violeéncies masclistes,

comunicacio inclusiva, campanyes internes i auditoria de dades.

Persones / arees

responsables

Intervencié. Equip de Govern. Comissié d’lgualtat.

Calendari

d’execucio

Incorporacio al pressupost municipal: 2026. Revisio i
actualitzacié: anual (2027-2030).

Indicadors de

seguiment

Existéncia de partida pressupostaria aprovada. Percentatge

d’execucié anual. Nombre d’accions finangades.

Pressupost
estimat

5.000 € — 10.000 € anuals.

Resultats
esperats

Garantir estabilitat econdmica i capacitat real de desplegament

del Pla d’'Igualtat de manera sostinguda en el temps.

CONTINGUT
1.5 Crear un pla anual d’implementacié amb calendari i

responsables

Descripcio

Elaborar i aprovar anualment un Pla Operatiu del Pla d’lgualtat
que concreti les accions a executar, el calendari, les persones
responsables, els recursos assignats i els indicadors de

seguiment.

Persones / arees

responsables

Referent d’Igualtat. Comissio d’lgualtat. Alcaldia.

Calendari

d’execucio

Primer Pla Operatiu: desembre de 2026. Actualitzacié: anual
fins a 2030.

Indicadors de

Pla operatiu aprovat anualment. Percentatge d’accions




seguiment executades. Informe anual d’avaluacio elaborat.

Pressupost 0€.

estimat

Resultats Millorar la planificacid, la coheréncia, el seguiment i la
esperats continuitat del Pla d’'lgualtat.
AMBIT CONTINGUT

Accio 1.6 Formacié als comandaments en governanga i
perspectiva de génere

Descripcio Desenvolupar formacié obligatoria adrecada als comandaments

i responsables d’area en lideratge igualitari, deteccio i prevencio
de biaixos de génere, gestid6 d’equips, presa de decisions i

governanga amb perspectiva feminista.

el el Recursos Humans.  Referent  d’lgualtat.  Proveidor  extern

responsables especialitzat.

Calendari Formacio inicial: 2026. Sessi6 de reforg: 2028.

d’execucio

Indicadors de Nombre de comandaments formats. Grau de satisfaccié de les
seguiment formacions. Canvis observables en practiques de gestio.
Pressupost 1.000 € — 3.000 €.

estimat

Resultats Millorar la cultura organitzativa i reduir desigualtats derivades de
esperats la gesti6 i del lideratge.

EIX 2 - Impacte a la societat

Objectiu: Crear una linia estable de prevencié comunitaria

‘ AMBIT CONTINGUT
Accio 2.1 Consolidar un programa anual de sensibilitzacié (8M, 25N,
17M, 28J)

Descripciod Crear un pla anual amb accions de sensibilitzacié dirigides a la

ciutadania: tallers, xerrades, campanyes de carrer, activitats
escolars, accions intergeneracionals, activitats del 8M i 25N i

altres dates significatives. El pla ha de ser estable, recurrent i

coordinat amb Joventut, Educacio i Serveis Socials.




Persones /

arees

responsables

Calendari
d’execucio
Indicadors de
seguiment
Pressupost

estimat

Resultats
esperats

‘ AMBIT

Accio

Descripcio

Persones / arees
responsables
Calendari
d’execucio

Indicadors de

seguiment

Pressupost
estimat

Resultats

esperats

‘ AMBIT

Accioé 2.3 Projecte “Escoles Igualitaries”

Descripcio

Persones / arees

Area d’lgualtat - Joventut - Educacié - Comunicacio

Disseny: 1r semestre 2026 - Aplicacio: anual 2026-2030

N° d’accions anuals - N° de participants - Valoracié ciutadana -

Recursos invertits

1.000-2.000 € anuals

Consolidar una cultura local d’igualtat i prevencié de les violéncies

masclistes.

CONTINGUT
2.2 Consolidar el paper de Joventut com a agent comunitari
d’igualtat

Formalitzar el rol de I'Espai Jove com a motor comunitari per
treballar la igualtat, la prevencié de violéncies masclistes i la
LGTBIfobia, mitjangant un programa estable de coeducacio,

tallers, activitats i formacio.

Joventut - Igualtat - Institut de Breda

Inici del programa: curs 2026—2027 - Continuitat: anual

N° de tallers realitzats - N° de participants - Percepcio dels joves

- Deteccio de conductes masclistes

2.000-3.000 € anuals

Reduir comportaments discriminatoris i reforgar valors igualitaris

entre adolescents.

CONTINGUT

Desenvolupar tallers d’educacié afectivosexual, prevencié de
violencies masclistes, revisié de rols de genere i treball de

noves masculinitats, en col-laboracié amb I'Institut de Breda.

Educacié - Joventut - Igualtat - Centre educatiu




responsables

Calendari Pilotatge: curs 2026-2027 - Implementacié completa: 2028—
d’execucio 2030

Indicadors de N° de tallers - Participacio de I'alumnat - Canvis detectats en
seguiment actituds i discursos

Pressupost 2.000-3.000 € anuals

estimat

Resultats Transformar rols i actituds en I'adolescéncia per prevenir
esperats desigualtats futures.

‘ AMBIT ‘ CONTINGUT

Accioé 2.4 Implementar accions especifiques per a la poblacié
masculina

Descripcio Dissenyar tallers i activitats sobre noves masculinitats,
corresponsabilitat i prevenci6 de conductes masclistes
dirigides especialment a adolescents i homes adults.

Persones / arees Igualtat - Joventut - Entitats socials

responsables

Calendari Inici: 2027 - Periodicitat: anual

d’execucio

Indicadors de N° de participants homes - Grau de satisfaccid - Canvis
seguiment percebuts en actituds

Pressupost 1.000-3.000 €

estimat

SeiEieiss e Implicar els homes com a agents actius de la transformacio
social i de génere.

EIX 3 - Imatge i llenguatge

Objectiu: Transversalitzar una comunicacio institucional igualitaria

‘ AMBIT CONTINGUT
Accié 3.1 Revisar periodicament el llenguatge dels documents

interns i externs

Descripcio Auditoria anual de documents municipals (instancies, decrets,




webs, xarxes socials, cartelleria, protocols i anuncis de seleccio)
per eliminar llenguatge sexista, expressions discriminatories i
models visuals estereotipats, aplicant la guia de llenguatge no

sexista.

FETEe RV =S Comunicacio - Igualtat -

responsables

Calendari Primera auditoria: 2026 - Auditoria anual: 2026—2030

d’execucio

Indicadors de N° de documents revisats - % de documents adaptats - N°

seguiment d’incidéncies corregides

Pressupost 0-1.000 €

estimat

Resultats Assegurar una comunicacié formal i administrativa alineada amb
esperats els principis d’igualtat.

AMBIT CONTINGUT

Accio6
perspectiva de génere

Descripcio Realitzar formacions dirigides a tota la plantilla, amb especial
prioritat per al personal administratiu, carrecs de comandament
i personal de comunicacio, per consolidar I'is del llenguatge no

sexista en la practica quotidiana.

SIS RS [gualtat - Recursos Humans

responsables

Calendari Primera formacio: 2026 - Reciclatge periddic

d’execucio

Indicadors de N° de persones formades - Resultats dels qliestionaris - Us

seguiment correcte detectat posteriorment

Pressupost 1.000-2.000 €

estimat

Resultats Millora sostinguda de la qualitat del llenguatge institucional.
esperats

CONTINGUT

3.3 Revisar el web municipal amb criteris d’igualtat i

accessibilitat




Descripcio Adaptar tots els continguts del web municipal incorporant
llenguatge inclusiu, estructura no androcéntrica, textos
accessibles i imatges igualitaries. Crear un apartat especific

d’igualtat amb recursos adrecats a la ciutadania.

eSS S TIC - Comunicacio - Igualtat

responsables

Calendari Adaptacié inicial: 2026—2027 - Manteniment: continu
d’execucio

Indicadors de N° de seccions adaptades - N° de visites a I'espai d’igualtat -
seguiment Incidéncies corregides

Pressupost 0-2.000 €

estimat

Resultats Web municipal moderna, inclusiva i coherent amb el Pla
esperats d’lgualtat.
‘ CONTINGUT

Accié 3.4 Crear una bustia interna d’incidéncies de llenguatge

sexista
Descripciod Crear un espai digital on qualsevol persona de la plantilla pugui

notificar errors, expressions sexistes, imatges inadequades o
continguts androcéntrics en documents municipals, amb

resposta i correccié garantida.

s R EETEESE |gualtat - Comunicacio

responsables

Calendari Creacio: 2026 - Seguiment: trimestral

d’execucio

Indicadors de N° d’incidéncies detectades - Temps de resolucié - Tipologia

seguiment d’errors recurrents

Pressupost 0€

estimat

Resultats Millora continua, participativa i compartida del llenguatge

esperats municipal.

‘ AMBIT CONTINGUT

Accio 3.5 Col-locar cartelleria permanent sobre Illenguatge

inclusiu als espais de treball

Descripcio Instal-lar cartells i infografies als espais comuns (administracio,




vestidors, sales de reunions) amb recordatoris clars sobre I'is

del llenguatge inclusiu i bones practiques comunicatives.

Persones / arees Igualtat - Comunicacio

responsables

Calendari Creacio i instal-lacio: 2027 - Revisio: anual

d’execucio

Indicadors de N° de punts senyalitzats - Resultats d’enquestes internes de

seguiment percepcio

Pressupost 300-500 €

estimat

Resultats Sensibilitzacié permanent, visible i accessible per a tota la

esperats plantilla.

EIX 4 - Representativitat i distribucié del personal

Objectiu: Reduir segregacions i equilibrar preséncia per arees

‘ AMBIT CONTINGUT
Accio 4.1 Revisar la Valoracié de Llocs de Treball amb perspectiva
de génere
Descripcio Revisar la Valoracié de Llocs de Treball (VLT) per detectar i

corregir infravaloracions estructurals dels llocs feminitzats
(administracid, neteja, educacié, atenci® a les persones),
incorporant criteris de cura, carrega relacional, responsabilitat

emocional i gestioé de conflictes.

Persones / arees L o
Recursos Humans - Igualtat - Direcciéo municipal
responsables

Calendari
Revisié completa: 2026—-2027 - Aplicacio de correccions: 2028

d’execucio

Indicadors de % de llocs revisats - N° d’ajustos aplicats - Reducci6 de la bretxa

seguiment en complements especifics

Pressupost
1.000-2.000 €
estimat

Resultats
VLT més justa i ajustada a la realitat del treball feminitzat.
esperats




CONTINGUT
4.2 Promoci6 de la preséncia de dones en arees

masculinitzades

Descripcio Disseny i implementacio de mesures d’accio positiva per fomentar
la incorporaciéo de dones a les arees de manteniment, brigada
municipal, informatica i seguretat, mitjancant la revisid6 de
requisits, llenguatge de les convocatories i criteris de desempat

favorables al sexe infrarrepresentat, d’acord amb la normativa

vigent.
Persones / Recursos Humans - Igualtat - Caps d’area
arees
responsables
Calendari Aplicacio progressiva: 2026—-2030

d’execucio

Indicadors de % de dones a les arees masculinitzades - N° de processos amb

seguiment criteris d’accio positiva - Evolucié anual de la composicio per sexe

Pressupost 0-1.000 € (si cal suport extern)

estimat

Resultats Reduccié de la segregacié horitzontal i diversificacié de perfils
esperats professionals.

AMBIT CONTINGUT

Accio 4.3 Revisio dels processos de seleccio per eliminar biaixos
de génere

Descripcid Revisi6 sistematica de les bases de seleccio, criteris d’avaluacié

i composicié dels tribunals per garantir processos objectius,
transparents i lliures de biaixos de génere, incorporant criteris

d’'igualtat i preséncia equilibrada de dones i homes.

el feicss - Recursos Humans - Secretaria - Igualtat

responsables

Calendari Primera revisio: 2026 - Actualitzacié continua: 2026—2030

d’execucio

Indicadors de % de tribunals paritaris - N° de bases revisades - Percepcio de

seguiment transparéncia (enquestes)

Pressupost 0-1.000 € (si cal suport extern)

estimat




Resultats Garantia d’igualtat d’oportunitats en I'accés a I'ocupacié publica.
esperats

CONTINGUT

4.4 Creacio d’itineraris de mobilitat interna amb perspectiva

de génere

Descripcio Disseny d’itineraris de mobilitat interna i requalificacio
professional amb perspectiva de génere, adregats especialment
a dones que ocupen llocs feminitzats (administracio, educacio i

atencio), amb mesures d’acompanyament i formacié especifica.

TS AV =S Recursos Humans - Igualtat

responsables

Calendari Disseny: 2026 - Implementacio: 2027-2030

d’execucio

Indicadors de N° d’itineraris creats - N° de dones participants - Canvis de

seguiment categoria o area

Pressupost 1.000-3.000 € (cal suport extern)

estimat

Resultats Millora de la mobilitat i de les oportunitats de promocid

esperats professional de les dones.

CONTINGUT
4.5 Seguiment anual de la distribucioé del personal per sexe

i categoria

Descripcio Elaboracié d'un informe anual amb dades desagregades per
sexe, edat, categoria professional i area, per detectar
segregacions horitzontals i verticals i orientar mesures

correctores.

Persones / arees Recursos Humans - Igualtat

responsables

Calendari Informe anual: 2026—2030

d’execucio

Indicadors de Informe elaborat - Desequilibris detectats - Mesures correctores

seguiment proposades

Pressupost 0€

estimat

Resultats Disponibilitat de dades sistematiques per a la presa de




decisions en matéria d’igualtat.

CONTINGUT

4.6 Revisar criteris fisics i competencials de les fitxes de lloc

Descripcio Revisar els criteris de “condicions fisiques” i competéncies de les
fitxes de lloc per eliminar biaixos que assignen automaticament
tasques fisiques als homes i tasques de cura a les dones,

redefinint requisits d’acord amb la realitat actual.

eI 5 1S Prevencid de Riscos - Recursos Humans - Igualtat

responsables

Calendari 2027

d’execucio

Indicadors de N° de fitxes adaptades - Reduccié de segregacié per tasques

seguiment

o
)

Pressupost

estimat

Resultats Assignacio de funcions més justa i no estereotipada.
esperats

‘ AMBIT CONTINGUT
Accio 4.7 Crear un protocol de promocié interna amb criteris
transparents
Descripcioé Establir criteris clars, objectius i publics per optar a llocs de

responsabilitat, eliminant la percepcié d'opacitat detectada en

la diagnosi i garantint la igualtat d’oportunitats.

Persones / arees Recursos Humans - Direccio - Igualtat

responsables

Calendari 2027

d’execucio

Indicadors de Protocol publicat - Percepcio de transparéncia (enquestes)

seguiment

Pressupost 0—1.000 € (si cal suport extern)

estimat

SECIES S e Millora de la confianga en els processos de promocié interna.




EIX 5 - Desenvolupament professional

Objectiu: Crear itineraris de promocio i formacié amb perspectiva de génere

AMBIT CONTINGUT

Accio 5.1 Crear un Pla de Formacié Intern amb perspectiva de
génere
Descripcio Dissenyar un Pla de Formacié Intern global que defineixi itineraris

de creixement professional per a tot el personal, incorporant de
manera transversal la perspectiva de génere (coeducacio,
prevencio de violéncies, lideratge igualitari, comunicacié inclusiva
i gesti6 emocional), amb especial atenci6 a dones i arees

feminitzades.

Persones / Recursos Humans - Igualtat - Direccio
arees

responsables

Calendari Disseny i aprovacié: 2026—2027
d’execucio

Indicadors de Existéncia del Pla aprovat - % de la plantilla que participa en
seguiment itineraris formatius

Pressupost 3.000-6.000 €
estimat

Estructura clara de desenvolupament professional amb més

igualtat d’oportunitats.

Resultats
esperats

‘ AMBIT CONTINGUT

5.2 Formacié obligatoria anual per a comandaments en

lideratge igualitari

Descripcio Implementar formacié anual obligatoria per a comandaments i
responsables d’area en lideratge no androcéntric, gestio
d’equips, biaixos inconscients, corresponsabilitat i codireccio,
amb l'objectiu de transformar les practiques de lideratge intern.

S TN [gualtat - Recursos Humans

responsables

Calendari Anual: 2026—2030
d’execucio




Indicadors de % de comandaments formats - Resultats de l'avaluacio de la

seguiment formacié

Pressupost 2.000 €/any

estimat

Resultats Millora sostinguda de la cultura de lideratge igualitari a

esperats I'organitzacio.

CONTINGUT
5.3 Acompanyament especialitzat per a dones amb

carregues de cura

Descripcio Desenvolupar mesures d’acompanyament especifiques per a
dones amb carregues de cura, garantint flexibilitat horaria, accés
prioritari a formacié adaptada i suport individualitzat per facilitar
la seva participaci6 en processos de desenvolupament
professional i promocio.

SIS EE TS [gualtat - Recursos Humans

responsables

Calendari 2027-2030

d’execucio

Indicadors de N° de dones que accedeixen a formacié - Valoracié de les

seguiment mesures d’acompanyament

Pressupost 1.000-3.000 €

estimat

Resultats Reduccié de les barreres de génere en l'accés a la carrera

esperats professional.

6 - Retribucio

Objectiu: Reduir la bretxa al 5-7% i revalorar llocs feminitzats

CONTINGUT

6.1 Revisié biennal de la VLT amb perspectiva de génere

Descripcio Revisié de la Valoracié de Llocs de Treball cada dos anys
incorporant criteris de génere per detectar i evitar noves

situacions d’infravaloracié estructural dels llocs feminitzats,

garantint el principi de treball d’igual valor.




oo feilse - Recursos Humans - Igualtat - Assessorament extern

responsables

Calendari 2026 - 2028 - 2030

d’execucio

Indicadors de Revisions realitzades - Correccions aplicades - Evolucio de les

seguiment diferéncies de puntuacio

Pressupost 2.000-4.000 € (si cal suport extern)

estimat

Resultats Sistema de valoracié equitatiu i alineat amb el principi de treball
esperats d’igual valor.

AMBIT CONTINGUT

Accio 6.2 Elaboracio anual de I’auditoria retributiva

Descripcio Elaboracié anual de l'auditoria retributiva d’acord amb el RD
902/2020, incloent I'analisi de la bretxa salarial per sexe i la
definicié de mesures correctores quan es detectin desigualtats.

Persones / arees Recursos Humans - Igualtat

responsables

Calendari Anual: 2026-2030

d’execucio

Indicadors de Auditoria elaborada - Bretxa salarial detectada - Mesures
seguiment correctores definides

Pressupost 1.000-3.000 € (si cal suport extern)

estimat

Resultats Millora de la transparéncia i reduccio progressiva de la bretxa

esperats salarial.

CONTINGUT

6.3 Revisié dels complements especifics en llocs feminitzats

Descripcio Revisié dels complements especifics assignats als llocs de treball
feminitzats (administracié, educacid, atencio a les persones) per
detectar possibles infraassignacions i aplicar correccions quan
sigui necessari. Incorporar a la Valoracié de Llocs de Treball
criteris vinculats al valor social del treball, com la cura emocional,
la gestid de conflictes, la carrega cognitiva i la relaci6 amb

persones usuaries, habitualment invisibilitzats en llocs feminitzats.

Persones / Recursos Humans - Igualtat




arees

responsables

Calendari 2026-2027

d’execucio

Indicadors de Complements revisats - Canvis aplicats - Impacte economic

seguiment

Pressupost A determinar segons resultats

estimat

Resultats Correcci6 de desigualtats retributives estructurals.
esperats

CONTINGUT

6.4 Publicacié interna del registre retributiu anual

Descripcio Publicacio interna del registre retributiu anual amb lectura en
clau de genere, garantint 'accés comprensible a la informacio

per part de la plantilla i refor¢ant la transparéncia retributiva.

Persones / arees Recursos Humans - Igualtat

responsables

Calendari Anual: 2026-2030

d’execucio

Indicadors de Registre publicat - Consultes rebudes - Percepcié de

seguiment transparéncia

Pressupost 0€

estimat

Resultats Augment de la confianga i la transparéncia interna.
esperats

EIX 7 - Assetjament i actituds sexistes

Objectiu: Tolerancia zero real, amb eines de deteccio6 i resposta

‘ AMBIT CONTINGUT
Accioé 7.1 Actualitzacio del Protocol de prevencioé de I'assetjament
i LGTBIfobia

Descripcid Actualitzacié completa del protocol existent incorporant




perspectiva interseccional, canals segurs, garanties de
confidencialitat, procediments clars d’investigacié i mesures de

proteccio a les persones afectades.

Igualtat - Recursos Humans - Secretaria - Assessorament extern
responsables

Persones / arees

Calendari
> Aprovacio: 2026 - Revisio: 2028
d’execucio

Indicadors de Protocol aprovat - N° casos gestionats amb el nou protocol -

seguiment Temps mitja de resposta

Pressupost
1.000-3.000 €
estimat

Resultats Marc segur, clar i modernitzat per a la gestié de situacions

esperats d’assetjament i discriminacio.

‘ AMBIT CONTINGUT

‘ Accioé 7.2 Canal intern segur de consultes i denuncies

Descripcio Implementacié d'un servei extern especialitzat (psicologic,
juridic i en igualtat) que permeti consultes i denuncies per via
confidencial (email, telefon o formulari), garantint anonimat,

neutralitat i seguretat.

e e =S gualtat - Recursos Humans - Empresa externa

responsables

Calendari 2026-2030

d’execucio

Indicadors de N° consultes rebudes - N° denuncies formalitzades - Nivell de

seguiment satisfaccio de les persones ateses

Pressupost 1.500-4.000 €/any

estimat

Resultats Increment de la confianga i reduccio de la por a denunciar.
esperats

‘ AMBIT CONTINGUT
Accio 7.3 Formaci6 en atenci6 a persones que pateixen

discriminacié o agressions per raé de génere

Descripcio Disseny i implementacioé d’'una formacié especifica adregada al

personal que atén public (OAC, serveis socials, policia local,

joventut, educacio, cultura, esports i altres serveis d’atencié




Persones /
arees
responsables
Calendari
d’execucio

Indicadors de

seguiment

Pressupost
estimat
Resultats

esperats

directa) per dotar-los d’eines per detectar situacions de
discriminacié o agressio per rad de génere, oferir una primera
atencio adequada, evitar la revictimitzacié, coneixer els circuits de
derivacié i aplicar correctament els protocols municipals i

supramunicipals vigents.

Igualtat - Recursos Humans - Serveis Socials - Policia Local

Primera formacio: 2026 - Actualitzacié biennal: 2028 i 2030

N° persones formades Serveis representats Grau de
coneixement dels protocols (questionaris) - Valoracio de la

formacié

2.000-4.000 €

Personal capacitat per oferir una atencid6 empatica, segura i
coordinada, millorant la deteccid6 preco¢ de situacions de
discriminacié o violéncia i garantint una resposta institucional

adequada.

AMBIT CONTINGUT

Descripcio

Persones / arees

responsables
Calendari
d’execucioé

Indicadors de

seguiment

Pressupost
estimat
Resultats

esperats

7.4 Formacié obligatoria en prevencié de conductes

sexistes

Formacio estructurada en tres moduls: deteccié de conductes
sexistes, drets i protocol d’actuacio, i comunicacio respectuosa

i limits professionals, amb especial atencié als comandaments.

Igualtat - Recursos Humans

2026—-2027 - Actualitzacio: 2029

% plantilla formada - % comandaments formats - Avaluaci6 de

satisfaccio

4.000-7.000 €

Plantilla capacitada per identificar, prevenir i denunciar

situacions de risc.




CONTINGUT

7.5 Campanya anual interna de tolerancia zero

Descripcio Desenvolupament anual de cartelleria, newsletters, videos,
sessions informatives i recordatoris del protocol per reforgar

una cultura institucional de respecte i prevencio.

Persones / arees Comunicacié - Igualtat

responsables

Calendari Anual: 2026—2030

d’execucio

Indicadors de N° materials difosos - Abast intern

seguiment

Pressupost 1.000-2.000 €/any

estimat

Resultats Consolidacié d’'una cultura institucional de tolerancia zero.
esperats

CONTINGUT

7.6 Registre intern anonimitzat de casos

Descripcio Elaboracié d’'un informe anual amb dades agregades sobre
tipus de conductes, arees afectades i resolucions, amb

I'objectiu de detectar patrons i riscos estructurals.

Persones / arees Igualtat

responsables

Calendari Anual

d’execucio

Indicadors de N° situacions detectades - N° resoltes

seguiment

Pressupost 0-500 €

estimat

SEE eSS e esl | Deteccid precog de patrons @ millora de la prevencié
estructural.

CONTINGUT

Accioé 7.7 Enquesta anual de clima laboral amb items sobre

conductes sexistes

Descripcio Incorporaci6 d’items especifics sobre percepcions, situacions




Persones / arees
responsables
Calendari
d’execucioé
Indicadors de

seguiment

Pressupost estimat

‘ Resultats esperats

‘ AMBIT

Accio

Descripcio

Persones / arees
responsables
Calendari
d’execucioé
Indicadors de
seguiment

Pressupost

estimat

Resultats esperats

viscudes, assetjament i actituds discriminatories a les

enquestes de clima laboral.

Igualtat - Recursos Humans

2026-2030

Taxa de participacio - Variacié de percepcions de risc

600-1.000 €/any

Monitoratge continu i real del clima laboral.

CONTINGUT

7.8 Declaracio institucional anual de tolerancia zero

Aprovacié anual per Ple d’'una declaracié institucional que
expliciti el compromis politic de tolerancia zero davant

I'assetjament, les conductes sexistes i la LGTBIfobia.

Equip de Govern - Igualtat

Anual

Declaracio aprovada - Difusio interna

0€

Missatge institucional inequivoc i base politica solida.

EIX 8 - Condicions laborals

Objectiu: Vincular prevencié, ergonomia i riscos psicosocials al génere

‘ AMBIT

Accio

CONTINGUT

8.1 Incorporacié de la perspectiva de génere en les

avaluacions de riscos

Descripcio

Revisié integral del mapa de riscos laborals per identificar

diferéncies per sexe, tasques i arees, incloent riscos fisics,




ergondmics, emocionals i organitzatius, amb especial atenci6

als riscos psicosocials.

el feises | Servei de Prevenci6 - Igualtat - Recursos Humans

responsables

Calendari Revisio principal: 2026 - Actualitzacié: 2028

d’execucio

Indicadors de Avaluacié actualitzada - N° riscos diferenciats identificats - N°

seguiment mesures correctores implementades

Pressupost 2.000—4.000 €(si cal suport extern)

estimat

Resultats Prevencio ajustada a la realitat de dones i homes al consistori.

esperats

CONTINGUT
8.2 Adaptacio dels protocols d’embaras, lactancia i salut

menstrual

Descripcio Revisio i adaptacido dels protocols existents per garantir la
protecci6 de I'embaras, la lactancia i la salut menstrual,
d’acord amb la Llei Organica 1/2023.

Persones / arees Prevencio de Riscos Laborals - Recursos Humans - Igualtat

responsables

Calendari 2026

d’execucio

Indicadors de Protocols actualitzats - N° adaptacions realitzades - Valoraci6

seguiment de les treballadores

Pressupost estimat ‘ 0-1.000 €

Resultats esperats ‘ Millora efectiva de les condicions de salut laboral de les dones.

CONTINGUT

8.3 Incorporacié de criteris de salut laboral a la VLT

Descripciod Integracio de criteris de salut laboral a la Valoracié de Llocs de
Treball, incloent pes emocional, gestié de conflictes, carrega

cognitiva i exposicio a riscos psicosocials.

Persones / arees Recursos Humans - Prevencio de Riscos - Igualtat

responsables

‘ Calendari 2026-2028




d’execucio

Indicadors de Criteris incorporats - N° llocs afectats - Reducci6 d’incidencies

seguiment psicosocials

Pressupost Inclos en les revisions de la VLT

estimat

SeEieiss e Millora del benestar laboral i reducciéd de riscos invisibilitzats.

CONTINGUT

8.4 Bustia de riscos laborals amb perspectiva de génere

Descripcio Creacié d’'un canal andnim perqué la plantilla pugui informar
de situacions de risc no detectades formalment, especialment

riscos psicosocials o organitzatius.

Persones / arees Prevencio - Igualtat

responsables

Calendari 2026-2030

d’execucio

Indicadors de N° aportacions rebudes - N° mesures adoptades

seguiment

Pressupost 0-500 €

estimat

SESES RS e | Deteccio precog de problemes | millora continua de la
prevencio.

EIX 9 - Conciliacio

Objectiu: Corresponsabilitat real i flexibilitat no penalitzadora

CONTINGUT

9.1 Protocol de conciliacié amb criteris clars i transparents

Descripcio Elaboracié d’'un document especific amb mesures concretes i
protocols clars de conciliacié per a tota la plantilla, amb criteris

homogenis i registre sistematic.

Persones / arees Recursos Humans - Igualtat - Comissio d’lgualtat

responsables

Calendari 2026




d’execucié ‘

Indicadors de

seguiment

Protocol aprovat - Nivell d’'implementacié

Pressupost

estimat

2.000-3.000 €

Resultats esperats

Marc estable i equitatiu de conciliacié per a tot I'ens.

‘ AMBIT
‘ Accié

Descripciod

Persones / arees
responsables
Calendari
d’execucio
Indicadors de
seguiment

Pressupost estimat

Resultats esperats

‘ AMBIT
‘ Accid

Descripciod

Persones / arees
responsables
Calendari
d’execucio
Indicadors de
seguiment
Pressupost estimat

Resultats esperats

CONTINGUT

9.2 Mesures de flexibilitat horaria no penalitzadores

Implantaci6 de franges dentrada i sortida flexibles,
compactacions puntuals i reorganitzacid horaria sense

impacte negatiu en la carrera professional.

Recursos Humans

2026-2027

N° persones usuaries - Grau de satisfaccié

0€

Millora directa de la conciliacio i del clima laboral.

CONTINGUT

9.3 Promocié de la corresponsabilitat masculina

Campanyes i accions formatives especifiques adregades als
homes per fomentar I'is corresponsable dels permisos i
mesures de conciliacio.

Igualtat - Recursos Humans - Comunicacio

2026-2030

N° accions realitzades - Increment d’'usos per part dels homes

- Canvis de percepcio

1.000-2.000 €

Avang cap a una distribucié equitativa de les cures.

CONTINGUT



Accio 9.4 Recollida anual de dades d’Us de mesures de

conciliacio

Descripcio Recollida sistematica de dades per sexe, area i tipus de
permis (maternitat, paternitat, reduccions, flexibilitat,

excedencies, teletreball).

Persones / arees Recursos Humans - Igualtat

responsables

Calendari Anual: 2026-2030

d’execucio

Indicadors de Informe anual - % d’Us per sexe
seguiment

Pressupost estimat ‘ 0-500 €

Resultats esperats ‘ Planificacié de politiques basada en evidéncies reals.

CONTINGUT

9.5 Formacié en corresponsabilitat per a comandaments

Descripcio Formacié en gestié d’equips amb criteris corresponsables,

deteccio de biaixos i organitzacié flexible del treball.

Persones / arees Igualtat - Recursos Humans

responsables

‘ OB HE Clel[e e 2026—2029

Indicadors de N° comandaments formats - Millores percebudes en els

seguiment equips

Pressupost estimat 2.000-4.000 €

Resultats esperats Cultura de lideratge favorable a la conciliacio real.

CONTINGUT

9.6 Permisos recuperables per emergéncies familiars

Establiment d’'un sistema de permisos puntuals per
imprevistos familiars, recuperables sense penalitzacié ni

impacte professional.

Recursos Humans

2027

‘ Indicadors de N° permisos utilitzats - Grau de satisfaccio




seguiment

Pressupost estimat [JIES

Resultats esperats Reduccio de I'estrés associat a la gestio de cures.

CONTINGUT

9.7 Campanya “Conciliar és un dret”

Descripcioé Campanya de sensibilitzacioé interna sobre drets de conciliacio

i corresponsabilitat, amb focus en trencar I'estigma i fomentar-

ne I'ds per part dels homes.

Persones / arees Igualtat - Comunicacio

responsables

Calendari Anual: 2026—-2030

d’execucio

Indicadors de N° materials difosos - Participacié masculina

seguiment

Pressupost 1.000-2.000 €/any

estimat

SESIEISES e e Increment de 'ds de les mesures de conciliacié per tota la
plantilla.




QUADRE RESUM - PRESSUPOST |
CALENDARI DEL PLA D’IGUALTAT

El calendari d’execucié i les xifres pressupostaries que s’inclouen en aquest document
tenen caracter orientatiu i no vinculant. Les estimacions econdmiques s’han elaborat
amb l'objectiu de disposar d’'un marc de planificacié realista, perd la seva concrecio
anual dependra de la disponibilitat pressupostaria, de les prioritats municipals de cada
exercici, de la capacitat organitzativa de I'ens i de l'evolucid de les necessitats
detectades durant la implementacio del Pla.

Aixi mateix, el calendari podra ajustar-se o reprogramar-se en funcié de circumstancies

sobrevingudes, canvis normatius, reorganitzacions internes o oportunitats de

finangcament extern, sense que aixod alteri els objectius generals del Pla d’lgualtat.

Pressupost

estimat

Calendari d’execucio

1.1 Sistema d’indicadors 2026 (implementacio) -
1 0-1.000 €
de génere Actualitzacié anual
- 1.2 Reforg Comissio 2026-2030 (2 e
d’lgualtat reunions/any)
3.000 — 6.000
(. 1.3 Referent d’'Igualtat 2026-2030
€/any
1.4 Pressupost anual Pla 5.000 - 10.000
1 2026-2030
Igualtat €/any
Desembre 2026 - anual
. 1.5 Pla operatiu anual 0€
fins 2030
1.6 Formacio
1 2026 - reforg 2028 1.000 — 3.000 €
comandaments
2.1 Programa anual 1.000 — 2.000
2 2026-2030
sensibilitzacié €/any
2.2 Joventut agent 2.000 - 3.000
2 2026-2030
comunitari €/any
‘ "1 | 2.3 Escoles lgualitaries 2026-2030 2.000 - 3.000




€/any
72 2.4 Accions amb homes Des de 2027 - anual 1.000 — 3.000 €
3.1 Auditoria llenguatge 2026-2030 0-1.000 €
3.2 Formacio
. . 2026-2030 1.000 — 2.000 €
comunicacio inclusiva
3.3 Web municipal _
_ _ 2026—-2027 (adaptacio) 0-2.000 €
inclusiu
3.4 Bustia llenguatge
_ 2026-2030 0€
sexista
<{ | 3.5 Cartelleria inclusiva 2027 - revisio anual 300 - 500 €
4 1 Revisio VLT amb
. 2026-2028 1.000 — 2.000 €
génere
4.2 Dones en arees
2026-2030 0-1.000 €
masculinitzades
4.3 Seleccio sense
o 2026-2030 0-1.000 €
biaixos
4 .4 Mobilitat interna amb
. 2026-2030 1.000 — 3.000 €
genere
4.5 Seguiment distribucié
2026-2030 0€
personal
4 .6 Revisio fitxes de lloc 2027 0€
4.7 Protocol promocio
. 2027 0-1.000 €
interna
5.1 Pla de formacio intern 2026-2027 3.000 — 6.000 €
5.2 Formacié anual
2026-2030 2.000 €/any
comandaments
5.3 Acompanyament
2027-2030 1.000 — 3.000 €
dones cuidadores
6.1 Revisio biennal VLT 2026 - 2028 - 2030 2.000 —4.000 €
1.000 — 3.000
6.2 Auditoria retributiva 2026—-2030
€/any
6.3 Complements llocs
2026-2027 A determinar
feminitzats




1| 6.4 Registre retributiu 2026-2030 0€
7.1 Protocol assetjament 2026 - revisié 2028 1.000 — 3.000 €
7.2 Canal intern 1.500 — 4.000
2026-2030
denuncies €/any
7.3 Formacioé atencid a
_ 2026 - 2028 - 2030 2.000 —4.000 €
victimes
7.4 Formacié prevencio
_ 2026-2027 - 2029 4.000 —7.000 €
sexisme
7.5 Campanya tolerancia 1.000 — 2.000
2026-2030
zero €/any
7.6 Registre anonimitzat Anual 0-500€
7.7 Enquesta clima 600 — 1.000
2026-2030
laboral €/any
7.8 Declaracio
Anual 0€
institucional
8.1 Riscos amb
_ 2026 - 2028 2.000 —4.000 €
perspectiva génere
8.2 Protocols embaras i
2026 0-1.000 €
salut
8.3 Salut laboral a la VLT 2026—-2028 Inclos VLT
8.4 Bustia riscos laborals 2026-2030 0-500€
9.1 Protocol conciliacio 2026 2.000 — 3.000 €
2 9.2 Flexibilitat horaria 2026-2027 0€
9.3 Corresponsabilitat
_ 2026-2030 1.000 — 2.000 €
masculina
9.4 Dades conciliacio 2026—-2030 0-500€
9.5 Formacio
2026-2029 2.000 —4.000 €
comandaments
9.6 Permisos
o 2027 0€
emergencies
1.000 — 2.000
9.7 Campanya conciliacio 2026-2030

€/any




SEGUIMENT | AVALUACIO

Principis generals del seguiment i ’avaluacié

El seguiment i 'avaluacié del Pla Intern d’lgualtat constitueixen un mecanisme essencial
de governanga, que garanteix el compliment efectiu de les accions previstes, la deteccio
de dificultats i la implementacié de mesures correctores. A més a més té en compte els

seguents aspectes:

e La verificacio del progrés cap als objectius i resultats esperats.
e Latransparéncia interna i la rendicié de comptes a la plantilla.

o La generacié d’aprenentatges per a la redaccio dels futurs plans.

El seguimentil'avaluacio es realitzen amb una metodologia mixta, combinant indicadors
quantitatius (dades, percentatges, registres, comptatges) i indicadors qualitatius

(percepcions, experiéncies, valoracions, informes).

La Comissié d’lgualtat de I'Ajuntament de Breda és I'drgan encarregat de coordinar,
supervisar i avaluar el desenvolupament del Pla. Té un paper central en assegurar que
la igualtat esdevingui una politica estructural i no depengui només de voluntats

individuals.
Les seves funcions principals sén:

o Coordinar i supervisar la implementacié de totes les accions del Pla.

e Informar la plantilla de manera semestral sobre I'estat d’execucio.

o Fomentar la participacio del personal al llarg de tota la vigéncia del Pla.

e Avaluar els resultats anuals i globals.

e Proposar millores i mesures correctores quan calgui.

e Garantir la sistematitzacio i qualitat de les dades recollides per a I'avaluacié.

o Vetllar per la coheréncia transversal de la perspectiva de génere en tots els

departaments.
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Avaluacio del Pla

La Comissié revisara I'estat de cada accié amb criteris de no iniciada / en curs /
finalitzada amb caracter anual. Tindra en compte les dificultats detectades i propostes

de solucio. Posara especial atencié en I'execucio pressupostaria vinculada al Pla.

Cada any s’elabora un Informe anual de seguiment, que incloura el grau d’execucié de
les accions previstes aquell any. L’analisi dels resultats aconseguits respecte dels
objectius. La recollida de dades d’indicadors (quantitatius i qualitatius) i fara una série

de recomanacions per ajustar el desplegament de I'any seglent.

L’'informe es presentara a I'equip de govern i a la plantilla (resum) mitjangant canals

interns.

Avaluacio final

L’avaluacio final analitzara el grau global de compliment dels objectius del Pla a més del

grau de reducci6 de les desigualtats detectades a la diagnosi.

Es important que aquesta avaluacié inclogui I'evolucié dels indicadors al llarg de tota la
vigéncia, les dificultats trobades i aprenentatges. A més d’'un espai dedicat a les

possibles accions que cal incorporar al segtient Pla d’lgualtat.

Instruments i eines de seguiment

Per garantir un seguiment sistematic, s’utilitzaran fitxes de seguiment de les accions que

inclouran:

o Estat d’execucié.

¢ Responsables.

e Calendari.

e Recursos utilitzats.

e Indicadors associats.

e Incidéncies i mesures correctores.
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Criteris d’avaluacio

L’avaluacio del Pla d’lgualtat es dura a terme a partir de criteris qualitatius i quantitatius
que permetin valorar tant el grau d’execucié de les accions com el seu impacte real en

I'organitzacio. Concretament, s’aplicaran els criteris seguents:

o Eficacia: grau d’assoliment dels objectius i resultats previstos per a cada accio i

eix de treball.

o Eficiéncia: adequacio dels recursos humans, técnics i econdmics utilitzats en

relacio amb els resultats obtinguts.

o Impacte: capacitat del Pla per reduir les desigualtats de génere detectades en
la diagnosi inicial i per generar canvis mesurables en les condicions laborals i

organitzatives.
o Pertinéncia: adequacié de les accions implementades a les necessitats reals de

la plantilla i a la realitat de I'organitzacié municipal.

Aquests criteris permetran disposar d’'una avaluacio integral del Pla, orientada tant a la

rendicido de comptes com a la millora continua de les politiques d’igualtat internes.
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CONCLUSIONS FINALS

L’elaboracio del Il Pla d’lgualtat Intern de I'Ajuntament de Breda ha permeés disposar,
per primera vegada, d’una visio global, sistematitzada i compartida de la situacié de la
igualtat dins l'organitzacié municipal. La diagnosi ha posat de manifest que, tot i
I'existéncia de bones practiques i d'un compromis general amb els valors de la igualtat,
aquestes iniciatives han estat fins ara fragmentaries, poc estructurades i fortament

dependents de la implicacio individual de determinades persones i serveis.

L’analisi realitzada evidencia desigualtats estructurals que requereixen una resposta
planificada: segregacio horitzontal i vertical, infraavaluacié de llocs feminitzats, manca
de sistemes estables de recollida de dades, necessitat de millorar la transparéncia en
els processos de seleccio i promocio, i una distribucié desigual de les responsabilitats
de cura. Aixi mateix, s’han detectat riscos i mancances en I'ambit de la prevencio de les
violéncies masclistes i LGTBIfobiques, aixi com en la incorporacio de la perspectiva de

genere en la salut laboral i els riscos psicosocials.

Alhora, el procés de diagnosi ha posat de manifest algunes dificultats metodologiques,
com la baixa participacié d’'una part de la plantilla i la complexitat de traslladar la
importancia d’aquest Pla com a eina col-lectiva de millora organitzativa. En aquest
context, el paper de la representacio sindical ha estat rellevant com a agent facilitador i
de legitimacié del procés, reforcant la necessitat de treball conjunt entre direccio,

personal técnic i representacio de les persones treballadores.

Malgrat aquestes dificultats, el Pla suposa un punt d’inflexié. L’estructura d’accions
definida, el sistema d’indicadors i el model de seguiment i avaluacié permeten consolidar
la igualtat com una politica publica interna, amb capacitat real d'impacte i de

transformacié a mig i llarg termini.
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ANNEXOS

Model fitxa de seguiment d’accioé

Camp Contingut

‘ Eix

Accio (codi i titol)

‘ Any d’execucio

Area | servei responsable

Persones implicades /
col-laboradores

‘ Objectiu de I’accié

‘ Calendari previst

‘ Calendari real

Estat de I’accio O No iniciada

O En curs
O Finalitzada

[0 Reprogramada

Pressupost previst

‘ Pressupost executat

Recursos humans utilitzats

‘ Indicadors definits al Pla

Resultats obtinguts (dades)

‘ Dificultats detectades

‘ Factors facilitadors

‘ Ajustos realitzats

Observacions de seguiment

Aquesta fitxa té caracter intern i forma part del sistema de seguiment i avaluacié del Pla
d’lgualtat.



Model fitxa d’avaluacio

Valoracio

O Molt alt O Alt O Mitja O Baix O No

Grau d’assoliment ]
assolit

Justificacié del grau
d’assoliment

Impacte en la igualtat de génere O Alt O Mitja O Baix

Impacte en I'organitzacio /
ciutadania

Canvis observats

Valoracio de les persones
participants

Adequacioé dels recursos O Si O Parcialment 0 No

Relacié cost-resultats [0 Bona [0 Acceptable [J Millorable

‘ Principals aprenentatges

‘ Recomanacions de millora

0 Mantenir O Modificar OO Ampliar I

Decisio sobre I’accio o
Substituir

Observacions finals

Aquesta fitxa té caracter intern i forma part del sistema de seqguiment i avaluacié del Pla
d’lgualtat.



Model enquesta personal

88

, (ool tet
Ajuntament de Breda

Enquesta per a la diagnosi del Pla d’Igualtat de ’Ajuntament de
Breda

Com a mostra del compromis amb la igualtat real i efectiva, 'Ajuntament de Breda ha
iniciat I'elaboracié i implantacié del segon Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre dones i
homes, adrecat a tot el personal de I'Ajuntament.
Per tal de poder dissenyar aquest Pla, és necessari realitzar un diagnostic previ sobre
la situacié actual en matéria d’'igualtat. La teva opinié és essencial, ja que permetra
detectar fortaleses i millorar aquells aspectes que encara presentin desigualtats. Es
tracta d’'una enquesta d’opinié, de manera que no hi ha respostes correctes ni
incorrectes. Et demanem que responguis amb la maxima sinceritat. Les teves respostes
seran tractades de forma confidencial i andnima, d’acord amb la Llei Organica 3/2018,
de Proteccio de Dades Personals i Garantia dels Drets Digitals, i analitzades de manera
global per una consultora externa.
Moltes gracies per la teva col-laboracid. La teva participacié és clau per avangar cap a
una gestio dels recursos humans més equitativa i respectuosa amb la igualtat
d’oportunitats.
(Les respostes son andnimesi es tractaran amb confidencialitat. Aquesta enquesta té
I'objectiu de conéixer la situacio laboral i les percepcions del personal de I'Ajuntament
per elaborar el Pla d’Igualtat.)
1. Dades sociodemografiques i laborals

e Sexe/génere amb que tidentifiques:

Dona Home No binari Altre Prefereixo no dir-ho O O O O O
e Franja d’edat:

Menys de 25 anys 25-34 35-44 45-54 55 omés O O OO O

e Tens alguna discapacitat reconeguda?
Si No Prefereixo no dir-ho O O O

e Quina és la teva situacio laboral dins I'Ajuntament?



O Funcionari/aria de carrera

O Funcionari/aria interi/ina

O Personal laboral fix

I Personal laboral temporal

O Personal eventual (confianga
assessorament) O Altres:

¢ Quina és la teva jornada laboral habitual?
O Temps complet
0 Temps parcial
O Altres:
e Antiguitat a I'Ajuntament:
O Menys d’1 any
O 1-3 anys
0 3-5 anys
0 Més de 5 anys
e Area o servei actual:
O Administracio general
O Serveis técnics / urbanisme
O Serveis socials
O Educacié / joventut / cultura
O Hisenda / gestié econdmica
O Recursos Humans
O Altres:

e Informacié complementaria (opcional):
o Grup professional:
O Directiu
O Comandament intermedi
O Técnic
O Administratiu/altres
o Tens personal a carrec?
O Si
O No



2. Situacio i percepci6 laboral
e Com valores la teva estabilitat laboral dins I'’Ajuntament?

O Molt satisfactoria

O Satisfactoria

O Ni satisfactoria ni insatisfactoria
O Poc satisfactoria

O Gens satisfactoria

e Com valores les teves possibilitats de projeccié o desenvolupament professional
dins 'Ajuntament?

O Molt bones
O Bones
0 Regulars
O Dolentes
O Gens bones
e Tens intencié de continuar treballant a I'Ajuntament els proxims 5 anys?
O Si, sens dubte
O Probablement si
0 No ho sé/depén
O Probablement no

O No
e Quin és el teu sou anual?

O No tinc sou

0 <7.200 €

0 7.201-12.000 €
0 12.001-18.000 €
0 18.001-24.000 €
0 24.001-30.000 €
0 30.001-36.000 €
0 >36.000 €

e Estas satisfet/a amb la teva situacié actual?

O Gens
O Poc
O Bastant
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OO0 Completament
e Amb la mateixa categoria professional, el sou de les dones és:
O Igual
O Inferior
O Superior

91
O NS/NC

3. Oportunitats, promocié i formacio
e Creus que dones i homes tenen les mateixes oportunitats de promocié interna?

O sSi
O No
O NS/NC

e Creus que dones i homes tenen les mateixes oportunitats d’accés a formacio?
O Si
O No
O NS/NC

e Consideres que existeixen rols de génere marcats en determinats llocs de treball?

O sSi
O No
O NS/NC

e Detectes desequilibris de representacio en els organs de decisio?
O sSi
O No
O NS/NC

e Des que treballes a 'Ajuntament, s’ha impartit formacié interna en
igualtat d’oportunitats?
O si
O No

Si és afirmatiu:

e S’ha impartit formacio en “Negociacio pels drets col-lectius amb perspectiva
de génere”?
O Si
O No



Si és afirmatiu:

4. Conciliaci6 i corresponsabilitat

e Has sol-licitat reduccio de jornada o excedéncia per cura familiar?
O Reduccio
O Excedéncia
O No

e En general, creus que s’afavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal i laboral?

O Si
O No
O NS/NC

e Has renunciat a alguna oportunitat professional per motius de conciliacio?

O Si
O No

e Consideres que els homes de I'Ajuntament fan Us dels permisos de conciliacié
igual que les dones?

O Si
O No
O No ho sé

e Quines mesures millorarien la conciliacio al teu lloc de treball? (triar fins a 4)
O Escollir vacances segons necessitats familiars
O Garantir que no se superi la jornada laboral
O Flexibilitat horaria
O Adaptacio de jornada a horari escolar
O Teletreball
O Jornada intensiva
0 Ampliacioé permisos maternitat/paternitat/lactancia
O Altres:
e Situacié familiar:
O Persona sola
O Parella sense fills
O Parella amb fills

O Mare/pare sol/a amb fills
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O Amb altres familiars
O Altres
e Convius amb persones dependents?
O Si
O No

e Qui s’encarrega principalment de la cura?

O Dona

O Home

O Ambdds

O Personal contractat

O Altres

e Quantes hores dediques a cada activitat en un dia laborable? (taula de
temps: treball, tasques doméstiques, cura familiars, oci,
desplagaments...)

e Coneixes aquests recursos disponibles per a aquests aquests casos?

0 900 900 120/ (900900120@gencat.cat

0016
0112
O SIE
O SIAD

OO0 mossos.atenciovictimes@gencat.cat / WhatsApp d’assessorament 24 h: 601
00 11 22
O WhatsApp 600 000 016

O Altres:

5. Clima laboral i discriminacio

e Has percebut comentaris sexistes, masclistes o LGTBIfobics a la feina?
O Si, sovint
O Si, puntualment
O No
O Prefereixo no dir-ho
e Et sents tractat/da amb respecte i igualtat en el teu lloc de treball?

O Sempre
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O Sovint
O De vegades
O Rarament

O Mai

e Consideres que hi ha una distribucid equitativa de tasques i responsabilitats
entre homes i dones?
O si
O No
0 Depén de l'area
O No ho sé

e Coneixes els protocols en cas d’assetjament o discriminacié?

o Sabries qué fer o a qui dirigir-te en cas d’assetjament?
O Si
O No
O NS/NC

o Coneixes els drets de les victimes de violéncia masclista?

O Si

O No

O NS/NC

e Has viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del principi d’igualtat

a I'Ajuntament?
O Si
O No
O NS/NC

Si és afirmatiu:

6. Comunicacio i sensibilitzacio

e Coneixes materials, campanyes o actuacions de ’Ajuntament en matéria d’igualtat?

O Si
O No

e Consideres que la comunicacié institucional és inclusiva (llenguatge,
imatges, missatges)?

O Si
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O No
O NS/NC

7. Valoracio general i Pla d’'lgualtat

Escala 1-4 (1 = molt baix, 4 = molt alt, NS/NC = No saps / No contestes): Conec la meva
vinculacio laboral (funcionari, laboral, eventual...). La meva situacio laboral és estable
Tinc perspectives clares de desenvolupament professional. Hi ha transparéncia en els
processos de seleccio i promocié. Estic satisfet/a amb la meva situacié professional.

e Creus necessari un Pla d’lgualtat a 'Ajuntament?
O Si

O No

O NS/NC

e L'Ajuntament t'ha informat del procés del Pla?
O Si

O No

O NS/NC

e Estas d’acord amb la seva implantaci6?

O Si

O No

O NS/NC

Per qué?

e Quines necessitats en termes d’igualtat creus que té el teu lloc de treball?
1.
2.
3.

e Tens propostes concretes per al Pla d’lgualtat?

(Resposta oberta)
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Model enquesta personal técnic

ENQUESTA PER A TECNIQUES D’IGUALTAT, SERVEIS SOCIALS | JOVENTUT
(Diagnostic del Pla d’lgualtat Municipal)
Secci6 1. Dades generals

1. Area o servei on treballes
O Igualtat

O Serveis Socials

O Joventut

O Altres (especifica: )

2. Antiguitat al servei

O Menys d’1 any

1 1-5 anys

0 6-10 anys

0 Més de 10 anys

3. Tipus de vinculacio laboral
O Funcionari/aria

O Personal laboral fix

[0 Personal temporal

O Altres

A. Preguntes per a Técniques d’lgualtat

(Si no ets d’aquesta area, pots saltar aquesta seccié.)

4. El servei d’igualtat disposa de recursos humans i materials suficients per dur a terme
la seva tasca?

[0 Escala de 1 (molt insuficients) a 5 (molt adequats)

1-2-3-4-5



5. Quins son els principals reptes actuals del servei d’igualtat? (Resposta oberta)
6. Com valoreu el suport politic i institucional cap a les accions d’igualtat? (1] Escala 1
(nul) — 5 (molt alt)

1-2-3-4-5

7. Hi ha una coordinacio efectiva entre el servei d’igualtat i la resta d’arees municipals?
O Si, habitualment

O A vegades

[0 Poques vegades

O No hi ha coordinacio

8. Quines arees municipals mostren més implicacié en matéria d’igualtat? (Resposta
oberta)

9. Disposeu d’eines o protocols per integrar la perspectiva de génere (guies, indicadors,
formacio...)?

O Si
O No
O En procés d’elaboraci6

10. Quins mecanismes serien més Utils per millorar la transversalitat de génere?

(Resposta oberta)

11. Com valoreu el grau de coneixement del Pla d’lgualtat entre el personal municipal?
00 Escala 1 (molt baix) — 5 (molt alt)

1-2-3-4-5

12. Quins ambits creieu que requereixen més atencid (violéncies masclistes,
conciliacio, ocupacio, educacio, etc.)? (Resposta oberta)

13. Quines bones practiques destacarieu del vostre municipi en materia d’igualtat?
(Resposta oberta)

B. Preguntes per a Serveis Socials

(Si no és la teva area, pots saltar aquesta seccid.)

14. S’incorpora la perspectiva de génere en els protocols i procediments d’atencié a les
persones usuaries?

(101 Escala 1 (mai) — 5 (sempre)
1-2-3-4-5

15. Heu rebut formacié especifica en violéncies masclistes o desigualtats de genere? [J
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Si

O No

16. Detecteu desigualtats de genere en l'accés o Us dels serveis socials (ex. cures,
precarietat...)?

O Si, sovint
] A vegades
O No

O No ho sé

17. Si heu contestat “si”, quines desigualtats observeu més habitualment? (Resposta
oberta)

18. Com es coordina el vostre servei amb el d’igualtat en casos relacionats amb
violéncia o vulnerabilitat de génere? (Resposta oberta)

19. Hi ha una bona coordinaci6 amb altres agents (cossos de seguretat, salut,
educacié...) per aquests casos?

11 Escala 1 (molt baixa) — 5 (molt bona)
1-2-3-4-5

20. Quines necessitats de millora detecteu en recursos, circuits o formacié? (Resposta
oberta)

21. Quines problematiques de desigualtat de génere sén més visibles al municipi?
(Resposta oberta)

C. Preguntes per a I'Area de Joventut

(Si no és la teva area, pots saltar aquesta seccid.)

22. Heu detectat rols o desigualtats de génere en les activitats de joventut (participacio,
lideratge, us d’espais...)?

O Si, sovint

O A vegades

O No

23. Hi ha programes o accions especifiques per promoure la igualtat i la coeducacio
entre joves?
O Si

O No

O En projecte
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24. S’han detectat actituds masclistes, LGTBIfobiques o discriminatories entre el jovent?
O Si, sovint

O A vegades

O No

25. Si és aixi, com es gestionen aquestes situacions? (Resposta oberta)

26. El personal de joventut rep formacié en igualtat, diversitat sexual i prevencio de
violéncies?

[0 Si, de manera periodica

O Si, puntualment

O No

27. Es treballa de manera coordinada amb serveis socials i igualtat en casos o projectes
especifics?

O Si

O Parcialment

O No

28. Quins recursos o eines farien falta per millorar la incorporacio de la perspectiva de

geénere? (Resposta oberta)

29. Les joves participen activament en espais de decisié i associacionisme juvenil? [

Escala 1 (molt poc) — 5 (molt)

1-2-3-4-5

30. S’han impulsat accions per promoure el lideratge de noies o persones LGTBIQ+? [
Si

U No

O En projecte

31. Quines bones practiques destacaries en igualtat dins les politiques de joventut del
municipi? (Resposta oberta)

D. Propostes finals (comu a totes les arees)

32. Si poguessis proposar tres mesures concretes per millorar la igualtat de génere en

el teu ambit, quines serien? (Resposta oberta amb 3 linies numerades)

33. Vols afegir algun altre comentari, proposta o observacié? (Resposta oberta)
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Resum dels resultats les enquestes



Enquesta per al |l Pla d'Ilgualtat Intern de
I'Ajuntament de Breda

16 respostes
Publica les estadistiques

Dades sociodemografiques i laborals

Sexe/génere amb qué t'identifiques: |0 copia
16 respostes

Dona 7 (43,8 %)
Home 9 (56,3 %)
No binari 0 (0 %)
Altre 0 (0 %)

Prefereixo no dir-ho 1(6,3 %)

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0

Franja d'edat: |0 copia

16 respostes

Menys de 25 anys 0 (0 %)
25-34 anys 1(6,3 %)
35-44 anys 3 (18,8 %)
45-54 anys 8 (50 %)
55 0 més 4 (25 %)



https://docs.google.com/forms/d/1wFo4-IhrC-fE7X7nMx5rKiyaIJMIhz12iR9TBK7T0Fw/edit#start=publishanalytics

Tens alguna discapacitat reconeguda? |0 copia

16 respostes

Si 1(6,3 %)

15 (93,8
Prefereixo no dir-ho 0 (0 %)
0 5 10 15
Quina és la teva situacio laboral dins I'Ajuntament? |0 copia
16 respostes
Funcionari/aria de carrera 8 (50 %)
Funcionari/aria interi/ina 3 (18,8 %)
Personal laboral fix 3 (18,8 %)
Personal laboral temporal —1 (6,3 %)
Personal eventual
(confianga o0 assessoram...
Altres —1 (6,3 %)
0 2 4 6 8
Quina és la teva jornada laboral habitual? |0 copia

16 respostes
Temps complet 13 (81,3 %)
Temps parcial

3(18,8 %)

Altres



Antiguitat a I'Ajuntament: |0 copia

16 respostes

Menys d’1 any —2 (12,5 %)
Entre 1i 3 anys —2 (12,5 %)
Entre 35 anys —1 (6,3 %)
Més de 5 anys —11 (68,8 %)
0 5 10 15
Area o servei actual: |0 copia

16 respostes

Administracié general - 4 (25 %)
Serveis técnics / urbanisme —3 (18,8 %)
Serveis socials —1 (6,3 %)
Educacio / joventut / cultura - 4 (25 %)
Hisenda / gesti6 economica —1 (6,3 %)
Recursos Humans —1 (6,3 %)
Altres - 4 (25 %)
0 1 2 3 4
Grup professional. Informacié complementaria (opcional) |0 copia

15 respostes

@ Directiu

@ Comandament intermedi
@ Teécnic

@ Administratiu

@ Altres




Tens personal a carrec? |0 copia

15 respostes

® si
® No

Situacié i percepcié laboral
Com valores la teva estabilitat laboral dins I'’Ajuntament? I_D Copia
16 respostes
Molt satisfactoria —3 (18,8 %)

Satisfactoria —11 (68,8 %)

Ni satisfactoria ni

— 0,
insatisfactoria 1(6,3 %)

Poc satisfactoria —1 (6,3 %)

Gens satisfactoriaj—0 (0 %)

0 5 10 15

Com valores les teves possibilitats de projeccié o desenvolupament I_D Copia
professional dins I'’Ajuntament?

15 respostes

Molt bones —3 (20 %)
Bones —4 (26,7 %)
Regulars —7 (46,7 %)
Dolentes —1 (6,7 %)

Gens bones —1 (6,7 %)




Tens intenci6 de continuar treballant a I'’Ajuntament els proxims 5 anys? LD Copia

16 respostes

Si, sens dubte 8 (50 %)

Probablement si 5 (31,3 %)

No ho sé / depén 2 (12,5 %)

Probablement no

No —1 (6,3 %)

0 2 4 6 8

Quin és el teu sou anual? |0 copia

15 respostes

No tinc sou 0 (0 %)

Menys de 7.200 € 0 (0 %)

7.201 € -12.000 € 2 (13,3 %)

12.001 € — 18.000 € 2 (13,3 %)

18.001 € —24.000 € 4 (26,7 %

24.001 € -30.000 € 3 (20 %)

30.001 € - 36.000 € 2 (13,3 %)

Més de 36.000 € 2 (13,3 %)

Estas satisfet/a amb la teva situacio actual? |0 copia

16 respostes

® Gens

® Poc
@ Bastant
@ Completament




Amb la mateixa categoria professional, el sou de les dones és:

16 respostes

Oportunitats, promocio i formacio

@ Igual

@ Inferior

@ Superior

@ No ho sé/ No responc

Creus que dones i homes tenen les mateixes oportunitats de promocié

interna?

16 respostes

®sSi
® No

@ No ho sé / No responc

Creus que dones i homes tenen les mateixes oportunitats d'accés a

formaci6?

16 respostes

No

No ho sé / No responc

0 (0 %)

—1(6,3 %)

10

|_|:| Copia

|_|:| Copia

|_|:| Copia

15 (93,8 "

15

(N



Consideres que existeixen rols de genere marcats en determinats llocs
de treball?

16 respostes

® si
43,8% ® \o
@ No ho sé / No responc

]

Detectes desequilibris de representacio en els drgans de decisio?

16 respostes

®sSi
® No

@ No ho sé / No responc

Des que treballes a I'Ajuntament, s’ha impartit formacié interna en
igualtat d'oportunitats?

16 respostes

®si
® No

|_D Copia

|_|:| Copia

|_|:| Copia

(N



Si és Si a la resposta anterior, especifica quin contingut.

4 respostes

Igualdad de genero
Gestor, igualtat
No hi he assistit

Llenguatge inclusiu

S’ha impartit formacio en negociacié col-lectiva amb perspectiva de
genere?

15 respostes

®sSi
® No

Si és Si a la resposta anterior, especifica quin contingut.

3 respostes

Primer Pla d'igualtat
No hi he participat
Pel primer Pla d'lgualtat

Conciliacié i corresponsabilitat

|_|:| Copia



Has sol-licitat reduccié de jornada o excedéncia per cura familiar?

16 respostes

@ Reduccio
@ Excedéncia
@ No

87.5% @ Altres

En general, creus que s’afavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal i
laboral?

16 respostes

®sSi
® No

@ No ho sé / No responc

Has renunciat a alguna oportunitat professional per motius de
conciliacié?

16 respostes

® si
® No

LD Copia

|_|:| Copia

|_|:| Copia



Consideres que els homes de I'Ajuntament fan Us dels permisos de LD Copia
conciliacié igual que les dones?

16 respostes

® Si
® No

@ No ho sé / No responc

Quines mesures millorarien la conciliacio al teu lloc de treball? (triar fins IO copia
ad)

12 respostes

Escollir vacances segons... 4 (33,3 %)

Garantir que no se superi... 3 (25 %)

Flexibilitat horaria 6 (50 %)
Adaptacié de jornada a h... 4 (33,3 %)
Permisos per activitats e... 3 (25 %)
Permis per acompanyar... 6 (50 %)
Teletreball 4 (33,3 %)
Jornada intensiva 4 (33,3 %)
Ampliacié permisos mate... 4 (33,3 %)
Altres 4 (33,3 %)
0 1 2 3 4 5 6
Si és Altres a la resposta anterior, especifica quines.
0 respostes
Encara no hi ha respostes per a aquesta pregunta.
Situaci6 familiar: |0 copia

16 respostes

@ Persona sola

@ Parella sense fills

@ Parella amb fills

@ Mare/pare sol/a amb fills

@ Diverses persones sense
parentiu

@ Altres




Si és Altres a la resposta anterior, especifica quines.

1 resposta

Parell amb fills grans i visquent sols

Convius amb persones dependents? |0 copia

15 respostes

®sSi
® No

Qui s’encarrega principalment de la cura? I_D Copia

15 respostes

@® Dona

@® Home

@ Ambdos

@ Personal contractat
@ Altres

|_|:| Copia

Quantes hores dediques a aquestes activitats en un dia laborable?

15 EEOo EN<3 W35 ENcs M +8

10

5

0

Tasques doméstiques Cura de familiars Oci actiu (esports, Oci passiu (TV, lectL
excursions...) espectacles...)

4 G >

4
N



Coneixes aquests recursos disponibles per a aquests aquests casos?

13 respostes

69,2%

Clima laboral i discriminacié

@ 900 900 120/
(900900120@gencat.cat

® 016
o 112
® OSIE
@ SIAD
@ WhatsApp 600 000 016
® sAl
@ Altres:

LD Copia

Has percebut comentaris sexistes, masclistes o LGTBIfobics a la feina?

16 respostes

@ Si, sovint
@ Si, puntualment
@ No

@ Prefereixo no dir-ho

Et sents tractat/da amb respecte i igualtat en el teu lloc de treball?

16 respostes

L

@ Sempre

@ Sovint

@ De vegades
@ Rarament
@ Mai

|_|:| Copia

|_|:| Copia



Consideres que hi ha una distribucio equitativa de tasques i I_D Copia
responsabilitats entre homes i dones?

16 respostes

® si

® No

@ Depeén de l'area

@ No ho sé/ No responc

Coneixes els protocols en cas d'assetjament o discriminacio? IO copia

16 respostes

®si
® No

@ No ho sé / No responc

Coneixes els drets de les victimes de violéncia masclista? |0 copia

16 respostes

®si
® No

@ No ho sé / No responc

(N



Has viscut un conflicte relacionat amb la vulneracio del principi I_D Copia
d’igualtat a I'Ajuntament?

16 respostes

® si

® No

@ Depeén de l'area

@ No ho sé/ No responc

81,3%

Si és Si a la resposta anterior, explica-ho breument.

1 resposta

En una reunié informativa de I'escola no em van deixar assistir. També, quan vaig proposar
adaptar els horaris laborals amb els familiars em varen dir que jo ja sabia la feina que
acceptava amb els horaris inamovibles

Comunicacié i sensibilitzacio
Coneixes materials, campanyes o actuacions de 'Ajuntament en materia LD Copia

d’igualtat?
®si

16 respostes

(N



Consideres que la comunicacio institucional és inclusiva (llenguatge, I_D Copia

imatges, missatges)?
®si
® No
@ No ho sé / No responc

Valoracio general i Pla d'Igualtat

16 respostes

Conec la meva vinculacié laboral (funcionari, laboral, eventual...). Escala I_D Copia
1-4 (1 = molt baix, 4 = molt alt, NS/NC = No saps / No contestes):

N1 EE2 W3 N4 EENSINC

10
5
0 , , P , , , ,
Conec la meva vinculacio La meva situacié laboral Tinc perspectives clares Hi ha transparéncia el
laboral amb I'Ajuntament és estable de desenvolupament processos de selecc
professional promocio
4 4
Creus necessari un Pla d’lgualtat a I'’Ajuntament? |0 copia

15 respostes

®si
® No

@ No ho sé / No responc

(N



LAjuntament t'ha informat del procés del Pla? I_D Copia

16 respostes

® Si
® No

@ No ho sé / No responc

Estas d'acord amb la seva implantacié? |0 copia

16 respostes

®sSi
® No

@ No ho sé / No responc

Quines necessitats en termes d’igualtat creus que té el teu lloc de treball?

2 respostes

Aplicacio de jornada intensiva, contractacié de personal de suport, adaptar el lloc de treball i

horaris segons minusvalia i permisos per visites mediques per malaltia cronica sense haver de
recuperar hores

En el meu lloc de treball hi ha igualtat total

Tens propostes concretes per al Pla d’'Igualtat?
(Resposta oberta)

0 respostes

Encara no hi ha respostes per a aquesta pregunta.

Google no ha creat ni aprovat aquest contingut. - Propietari del formulari de contacte - Condicions del Servei -
Politica de privadesa

Aquest formulari sembla sospités? Informe

Google Formularis

[N
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https://docs.google.com/forms/u/0/d/e/1FAIpQLSdIxbxM1rJZIjjDSPIJfT0xlbsQIXfwu4_XNLWF0O34mLG1lA/reportabuse?source=https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdIxbxM1rJZIjjDSPIJfT0xlbsQIXfwu4_XNLWF0O34mLG1lA/viewform
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
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