PM 2025-2029
D'IGUALTAT

DE 'AJUNTAMENT DE CAPCANES

AJUNTAMENT DE CAPCANES




INDEX

Lo INEEOAUCCIO ..ttt ettt sttt ettt 2
IT.  Legislacio aplicable ........c..oooviiiiiiiiiiie et e e 5
III.  Parts qUE hO CONCEITEN.....ccueeiiieiiecieeieeeie ettt 7
IV. Ambit personal, territorial i temPOral.............coooueeeuiueeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 7
V. Informe de diagnostic de SItUACIO.......ccueeruieeiiieriiieiierie ettt 7
VI.  Conclusions a la vista del diagnostic de Situacio...........cceeevveercreeenrieenreeeereeenen. 8
VII.  Objectius qualitatius i quantitatius del pla d’igualtat ............cccoeeevveeeiieeeennennee. 12
VIII.  Elnostre pla d’igualtat..........ccccoeoieiiiieiiiiiieieeeeeeee e 13
BLOC I. Estratégia integral per a la igualtat 1 la diversitat .........cccccoceeveriineniennenne. 14
BLOC II. Accés, promoci6 i desenvolupament professional ............cccceeeeveeiienennen. 16
BLOC III. Promoci¢6 de la conciliacio i corresponsabilitat ............ccoeceeviieiiienieeicnn. 18
BLOC IV. VIiol€ncies MAaSCIISTES. ......evuveruiriiriieiieierierieeie ettt 20
BLOC V. Condicions de treball ............cccoiiiiiiiiiiiiieiiieeeee e 21
IX.  ComissiO de SEZUIMENL........cccieriieiieeiieiieeieestee et esieeereeseeeereesereeseessaeenseenenes 22
Fitxa de seguiment de I’aCCI0 ......coouiiiiiiiiiiiieie et 25
Fitxa de seguiment del pla..........cooueoiiiiiiiiiiiee e 26
X. Difusio del pla d’igualtat..........ccceevuieiiieiieiiieieee e 27
XL MOIICACIO ..e ittt ettt ettt ettt et et e e be e i e e b e eneas 27
D Q| B VA 7 1<) 1 Lo) T ISR 27
ANNEX 1: Diagnosi de geénere 1 igualtat d’oportunitats..........ccoceeveerveneenieneeneenennenn 28
Metodologia de la diagnosis de SItUACIO........cccuveeeriieeeiieeeiie e 28
1. Caracteritzacid de la plantilla...........ccooeoiiieiiiiniiie e 30
2. Procés de seleccio 1 CONraCtacio ......c.eveerueeieniienieiiiniieieeteeieeeee e 32
3. Classificacio professional...........ccccociiiriiiiiiiiiniiieeciie e 34
4. FOIMACIO ...ttt ettt et ettt ettt e et e et e eabeesnteebeeneeas 36
5. Promocid professional ............cccciiieiiiiriiiieeiie et 37
6. Condicions de treball i retribucions, inclosa 1’auditoria salarial entre dones i
OIS ...ttt et ettt et 39
7. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.......... 49
8. Infrarepresentacio femMENING .........cccueeeiiiieeiiiieeiie e e 51
9. Prevenci6 de I’assetjament sexual 1 per 1a0 de SEX€.......eccvvervrriieenieeiieenieeieans 52

10. COMUNICACIO NO SEXISTA ...eeeeeeeeeeeeeeeee e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeereeerererereeenananas 55



I. INTRODUCCIO

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la Igualtat efectiva entre dones 1 homes
(en endavant LO 3/2007), desenvolupa I’article 14 de la Constitucié Espanyola que
consagra el dret a la igualtat i a la no discriminacio per radé de sexe; per la seva part,
I’article 9.2 de la Constitucié Espanyola estableix 1’obligacio dels poders publics de
promoure les condicions per tal que la igualtat de 1’individu i dels grups que s’integra

sigui real 1 efectiva.

Segons ’article 1 de la LO 3/2007, aquesta té per objecte fer efectiu el dret d’igualtat
de tracte 1 d’oportunitats entre dones i homes, en particular mitjangant I’eliminacié de la
discriminaci6 de la dona, sigui quina fos la seva circumstancia o condicid, en qualsevol
dels ambits de la vida i, singularment, en les esferes politica, civil, laboral, economica,

social i cultural, per assolir una societat més democratica, més justa i més solidaria.

La Convenci6 de Nacions Unides de 18 de desembre de 1979, sobre 1’eliminacié de
totes les formes de discriminacid contra la dona, ratificada per 1I’Estat espanyol en 1983,

al seu art. 4.1 assenyala que:

“L’adopci6 pels Estats Parts de mesures especials de caracter temporal encaminades a
accelerar la igualtat de facto entre ’home 1 la dona no es considerara discriminacié en la
forma definida en la present convencio, pero de cap forma comportara el manteniment de
normes desiguals o separades; aquestes mesures cessaran quan s’hagin assolit els

objectius d’igualtat d’oportunitat i de tracte.”

L’art. 45 de la LO 3/2007 obliga les empreses a respectar la igualtat tracte
d’oportunitats a I’ambit laboral i a adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminaci6 laboral entre dones 1 homes, mesures que hauran de negociar, i, si escau,

acordar amb els representants legals dels treballadors.

Una de les mesures que consagra I’esmentat text legal és 1’obligatorietat que les
empreses que comptin amb 50 o més treballadors elaborin plans d’igualtat, Plans que, en
paraules del nostre legislador estatal, son un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de realitzar un diagnostic de situacio, tendents a assolir en I’ens la igualtat de

tracte 1 d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminaci6 per rad de sexe.



Per part seva, el Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a
garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacio i
'ocupacid, va incorporar canvis molt significatius en la LO 3/2007, en materia de plans
d'igualtat va establir importants precisions respecte al contingut del diagnostic i el pla
d'igualtat, 1 va ordenar al Govern el desenvolupament reglamentari del diagnostic, els
continguts, les matéries, les auditories salarials, els sistemes de seguiment i avaluaci6 dels
plans d'igualtat, aixi com el Registre de Plans d'Igualtat, quant a la seva constitucio,

caracteristiques 1 condicions per a la inscripcio i accés.

Per altra banda, la DA 7a del Text Refos de la Llei de I’Estatut Basic de I’Empleat
Public aprovat per Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, obliga les
Administracions Publiques a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats a 1’ambit
laboral i a adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre
homes i1 dones. Aixi mateix, les obliga, a I’inici de cada legislatura, a elaborar i aplicar un
pla d’igualtat entre dones i homes per als seus respectius ambits a desenvolupar en el
Conveni Col-lectiu del personal laboral o Acord de Condicions de Treball del personal

funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos al mateix.

La mateixa DA 7a preveu que el Pla ha d’establir els objectius a assolir en matéria
de promoci6 de la igualtat de tracte 1 oportunitats a 1’ocupacid publica, aixi com les
estrategies o mesures a adoptar pel seu assoliment. El Pla ha de ser objecte de negociacio
col-lectiva, i en el seu cas acord, amb | representacid legal dels empleats publics en la
forma que es determini en la legislacid sobre negociacid col-lectiva a I’Administracio

publica i el seu compliment sera avaluat amb caracter anual.

Aquesta mateixa disposici6 addicional també preveu que en el termini de 3 mesos
es creara un Registre de Plans d’Igualtat, adscrit al departament amb competéncies en
materia de funcid publica, al que hauran de remetre les diferents administracions
publiques els seus plans d’igualtat, aixi com els seus protocols que permetin protegir a les
victimes d’assetjament sexual i per rad de sexe, per un millor coneixement, seguiment i
transparencia de les mesures a adoptar per totes les administracions publiques en aquesta

mateéria.

I per la Resolucio de 16 de mar¢ de 2023, de la Secretaria d’Estat de Funci6

Publica, per la qual es crea el Registre de plans d’igualtat de les administracions publiques



1 els seus protocols davant I’assetjament sexual i1 per ra6 de sexe, es crea el Registre de
Plans d’Igualtat de les administracions publiques que depenen de la Secretaria d’Estat de
Funcié Publica amb I’objectiu de donar compliment a I’establert en la disposicid
addicional setena del TREBEP. Dins d’aquest Registre s’ incorporaran els Plans d’Igualtat
de les administracions publiques (que inclou també la local) i els Protocols per fer front

a I’assetjament sexual 1 per ra6 de sexe del mateix ambit.

D’acord amb I’article segon d’aquesta Resolucio, els organs competents en
materia d’igualtat remetran a la bustia institucional
registro.planspublicosigualdad@correo.gob.es depenent de la Direccié General de la
Funciéo Publica, els esmentats Plans i Protocols, aixi com les seves posteriors
actualitzacions. I els Plans i Protocols es publicaran en la seccié d’igualtat de la pagina
web del Ministerio de Hacienda y Funcion Publica

https://funcionpublica.hacienda.gob.es aixi com en el Portal www.administracion.gob.es

per al general coneixement.

Aixi mateix sera d’aplicacid el Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual
es regulen els plans d’igualtat 1 el seu registre 1 es modifica el Reial decret 713/2010, de
28 de maig, sobre registre 1 diposit de convenis i acords col-lectius de treball, com sigui
que aquest reial decret es d’aplicacid directa al personal laboral de les administracions
publiques en cas de tenir més de 50 treballadors d’aquest régim computats, o de menys
pero si ho han previst a la negociacio col-lectiva i per tant queden obligades a elaborar i

aplicar un pla d’igualtat.

De la mateixa manera, en compliment de la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la
igualtat real 1 efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones
LGTBI, les Administracions publiques, en I’ambit de les seves competeéncies, han de
garantir els drets reconeguts en aquesta llei pel conjunt del personal al seu servei, i han
d’implantar mesures per a la promocio i defensa de la igualtat de tracte i no discriminacid
de les persones LGTBI en ’accés a I’ocupacié publica i carrera professional, previa
negociacid col-lectiva amb les organitzacions sindicals. L’article 55 preveu que les
Administracions publiques inclouran en 1’elaboraci6 dels Plans d’igualtat 1 no

discriminacié expressament a les persones trans, amb especial atencid a les dones trans.


https://funcionpublica.hacienda.gob.es/
http://www.administracion.gob.es/

Amb les premisses anteriors, el Pla d’Igualtat per a empleades i empleats d’aquest
Ajuntament ha de constituir-se en el referent de les mesures que es venen adoptant en
I’tltima década per aconseguir que la igualtat i la no discriminacid, principis consagrats
en la Constitucio i la resta de I’Ordenament Juridic, siguin reals i efectives en I’ambit de
I’accés a I’ocupaciod publica, plans de formacio, conciliacid de la vida personal, laboral 1
familiar del personal al seu servei i en I’elaboracié d’un protocol per a la prevencio i el

tractament en 1’ambit laboral.

Il. LEGISLACIO APLICABLE

El present Pla pren com a referent la normativa que a continuacio es ressenya:

La Convencid de Nacions Unides de 18 de desembre de 1979, sobre I’eliminacio
de totes les formes de discriminaci6 contra la dona, ratificada per 1’Estat espanyol en

1983, que al seu art. 4.1 assenyala que:

“L’adopcié pels Estats Parts de mesures especials de caracter temporal
encaminades a accelerar la igualtat de facto entre ’home i1 la dona no es considerara
discriminaci6 en la forma definida en la present convenci6, pero de cap forma comportara
el manteniment de normes desiguals o separades; aquestes mesures cessaran quan s’hagin

assolit els objectius d’igualtat d’oportunitat i de tracte.”

La Constitucié Espanyola, que consagra el principi d’igualtat i no discriminacio
davant la llei (art. 14), aixi com en 1’accés als carrecs publics (art. 23), comminant els
poders publics a promoure les condicions per tal que la igualtat de I’individu 1 dels grups
que s’integra sigui real 1 efectiva; remoure els obstacles que impedeixin o dificultin la
seva plenitud 1 facilitar la participacid de tots els ciutadans a la vida politica, economica,

cultural i social (art. 9.2).

La Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de Mesures de Proteccio Integral
contra la Violéncia de Genere, que té per objecte actuar contra la violéncia que, com a
manifestacio de la discriminacid, la situaci6é de desigualtat i les relacions de poder dels
homes sobre les dones, s’exerceix sobre aquestes per part d’aquells que siguin o hagin
estat els seus conjuges o d’aquells estiguin o hagin estat lligats a elles per relacions

similars d’afectivitat, encara sense conviveéncia.



La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la Igualtat Efectiva entre Dones i
Homes, els articles 45 1 46 de la qual regulen I’elaboraci6 i aplicacié dels plans d’igualtat,

aixi com el concepte i contingut dels mateixos.

El Text Refos de la Llei de I’Estatut Basic de I’Empleat Public-, aprovat per Reial
Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, en I’articulat del qual es reconeix el dret a la
no discriminacié per rad de sexe, aixi com la proteccié davant les ofenses verbals i
fisiques de naturalesa sexual i davant ’assetjament per raé d’origen racial o ¢€tnic, religio
o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual (art. 14). Igualment regula una série
de mesures que tendeixen a afavorir la igualtat que es concreten en obligacions tals com
la paritat en la composici6 dels organs de seleccio (art. 60); la regulacié del permis per
rad de violéncia de genere sobre la dona funcionaria (art. 49.d, en la seva redaccio donada
pel RD-llei 6/2019); també pel que fa a la provisio de treball i mobilitat, amb la figura de
la mobilitat per ra6 de violeéncia de genere (art. 82), entre altres. Pero sobre tot 1’Estatut
¢és important, en alld que aqui respecta, per establir a la seva Disposicié Addicional Setena

I’obligatorietat d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat.

La Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’Igualtat Efectiva de Dones i Homes, que
estableix que els Ens Locals que tinguin organs especifics de representacid del personal
al seu servei han d’aprovar un pla d’igualtat de dones 1 homes, que ha d’estar definit al

Conveni Col-lectiu o en el Pacte o Acord de les Condicions de treball.

El Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat
1 el seu registre 1 es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre 1
diposit de convenis i acords col-lectius de treball, com sigui que aquest reial decret es
d’aplicaci6 directa al personal laboral de les administracions publiques en cas de tenir
més de 50 treballadors d’aquest regim computats, o de menys pero si ho han previst a la

negociacid col-lectiva i per tant queden obligades a elaborar 1 aplicar un pla d’igualtat.

La Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones
trans 1 per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, que disposa en I’article 55 que
en I’elaboraci6 dels Plans d’Igualtat 1 no discriminacié s’inclouran expressament a les

persones trans, en especial atencid a les dones trans.



Resolucié de 16 de marg de 2023, de la Secretaria d’Estat de Funci6 Publica, per la
qual es crea el Registre de plans d’igualtat de les administracions publiques i els seus

protocols davant 1’assetjament sexual i per rad de sexe

I1l. PARTS QUE HO CONCERTEN

El Pla d'Igualtat es subscriu tant per I’ Ajuntament com per les organitzacions sindicals
legitimades a la Mesa General de Negociacio. Aquesta ha conegut i analitzat, de manera
conjunta, el diagnostic de situacio realitzat 1 ha aprovat mitjangant negociacio el present

Pla d'Igualtat.

IV. AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

El present Pla d'Igualtat sera aplicable a tot el personal de I'Ajuntament, amb
independencia de la seva relacio laboral o funcionarial, ja sigui fixa o temporal. També

sera d’aplicaci6 al personal eventual si I’ens en disposa.

V. INFORME DE DIAGNOSTIC DE SITUACIO

Amb I’objectiu de definir les mesures concretes a adoptar per I’ Ajuntament, dirigides
a evitar qualsevol mena de discriminaci6 laboral entre dones 1 homes, s’ha dut a terme un
informe diagnostic negociat en el si de la Comissio Negociadora, de conformitat en el que
disposa en la Llei Organica 3/2007, 1 les recomanacions del Reial Decret 901/2020 1 Reial
Decret 902/2020.

Aquest diagnostic previ ha servit com a eina per al desenvolupament de les estratégies
necessaries per garantir 1 millorar la transversalitat de sexes de I’ Ajuntament, portant a

cap una revisio 1 valoraci6 detallats en materia d’igualtat de tracte 1 oportunitats.

Cal assenyalar que el diagnostic de situacio s’ha realitzat tenint en compte les dades
del 2024 1 del 2025. Tot 1 aix0, en la diagnosi de situacio es refereix, expressament, el

periode temporal observat en cada una de les materies 1 apartats que conformen el mateix.

L’informe complet de la diagnosi de situacid es pot consultar en I’Annex 1.



VI. CONCLUSIONS A LA VISTA DEL DIAGNOSTIC DE SITUACIO

A la vista del diagnostic de situacid, es poden extreure les segiients conclusions
d’acord amb les matéries regulades en I’article 7 del Reial Decret 901/2020 i al RD
902/2020:

1. Caracteritzacié de la plantilla

L’analisi de la composicié de la plantilla de I’Ajuntament de Capganes mostra que
durant 1’any 2024 hi havia una representacio equilibrada per génere a la plantilla, amb
una lleugera majoria de dones (6) que d’homes (3). La plantilla combina personal
funcionari i laboral, amb una preséncia predominant d’aquesta darrera modalitat, en
concret un 56% de la plantilla, i amb una majoria que treballa a jornada reduida (78% de
la plantilla). Les dades mostren una edat mitjana de 46 anys i una antiguitat mitjana de 7

anys a I’ajuntament.

Pel que fa a la formacié predomina un nivell mitja, ja que el 78% de les persones

tenen estudis de cicle formatiu.

En relacio amb la percepcid de la igualtat d’oportunitats, un 84% de les persones
enquestades consideren que a 1’ens es te en compte la igualtat d’oportunitats. Tot 1 aixo,
el 50% de les persones treballadores consideren que es necessari treballar amb el Pla

d’Igualtat, mentre que 1’altre 50% considera que no és necessari.
2. Procés de seleccid i contractacio

Els processos de seleccido 1 contractacid de 1I’Ajuntament de Capganes posa de
manifest que aquests s’ajusten als criteris d’igualtat, merit 1 capacitat establerts per la
normativa de 1’administracio publica. Les convocatories es publiquen per canals oficials
1 utilitzen un llenguatge inclusiu. La composicid del tribunal qualificador garanteix la
imparcialitat, la paritat i la qualificacidé teécnica dels seus membres, que provenen
d’organismes externs. Durant I’any 2024 es van dur a terme dues contractacions (dues

dones) amb perfils i dedicacions diverses, i es van registrar tres baixes laborals.

Les dades no mostren biaixos de genere en ’accés als llocs de treball, 1 les persones
enquestades perceben, en general, que els processos de seleccid son igualitaris. Aixi, es
conclou que I’Ajuntament garanteix la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en

I’accés a I’ocupacid publica.



3. Classificacié professional

En relacié amb la classificaci6 professional de la plantilla de 1’Ajuntament de
Capcanes evidencia una distribuci6 desigual per grup professional i génere. Les dones es
troben presents en tots els grups professionals (A1, C2 i AP), mentre que els homes es

concentren unicament en els grups professionals Al 1 AP.

Tenint en compte els llocs de treball de cada grup professional, es mostra una clara
segregacid ocupacional: les dones ocupen llocs historicament associats a tasques de cura
1 administracié (administrativa, monitora de menjador, netejadora), mentre que els homes
ocupen tasques mecaniques com el servei de brigada (oficial de segona, pe6 de serveis).
Aquesta estructura respon als tipics patrons de génere, presents en plantilles municipals

de municipis petit, amb una estructura de llocs de treball limitada i poc diversificada.

4. Formacio

Tot 1 que no hi ha constancia documental que acrediti la realitzacié de formacié per
part del personal de 1’Ajuntament de Capcanes durant I’Gltim any, aixo no implica
necessariament 1’abséncia d’aquestes accions formatives, sind una manca de registre
formal. Aquesta abséncia d’informaci6 afecta també¢ a la formacio6 especifica en matéria
d’igualtat, de la qual tampoc es disposa de dades. Malgrat aixo, la percepcié de la plantilla
en relaci6 amb 1’accés igualitari a la formacié és molt positiva, ja que el 66% de les
persones enquestades consideren que dones 1 homes tenen les mateixes oportunitats

d’accedir a la formacio interna.

5. Promocié professional

A I’Ajuntament de Capganes, tot 1 no haver-se produit promocions internes durant
I’0ltim any, la percepcid del personal pel que fa a la igualat d’oportunitats en el
desenvolupament professional €s positiva: un 50% de les persones enquestades vota per

la puntuacié més alta, reflectint un alt grau d’acord amb aquesta afirmacio.

Cal destacar que, en I’ambit de I’administracié publica, 1’accés a llocs de major
responsabilitat es duu a terme mitjancant processos selectius reglats, amb criteris
objectius 1 transparents basats en el merit 1 la capacitat 1 per tant, aquest sistema redueix

el risc de que hi hagi designacions discrecionals.



6. Condicions de treball i retribucions, inclosa I’auditoria salarial entre dones i

homes.

Els resultats de I’auditoria retributiva evidencien 1’existéncia d’una bretxa salarial a
I’Ajuntament. No obstant aix0, aquesta bretxa no sembla derivar directament d’una
discriminacié per rad de geénere, sind que respon a factors com la jornada laboral,
I’antiguitat i la durada dels contractes. En termes generals, la meitat de les dones ocupen
llocs de treball amb millor retribucid, mentre que 1’altra meitat es troba en llocs amb els
salaris més baixos. Aixi doncs, en analitzar la bretxa per grup professional, s’observa una
diferencia salarial a favor dels homes. Tanmateix, aquesta diferéncia esta condicionada
per elements objectius, principalment relacionats amb el nombre d’hores efectivament

treballades, fet que la converteix en una bretxa proporcional a la jornada laboral.

En conjunt, les diferéncies salarials observades, especialment pel que fa als
complements salarials, estan relacionades amb les condicions laborals individuals, i per
tant, la seva magnitud es redueix quan s’analitzen tenint en compte les caracteristiques
particulars de cada contracte. Tanmateix, en molts casos, dins d’un mateix grup
professional hi conviuen llocs de treball amb valoracions diferenciades a la RLT. Aixo fa
que la bretxa salarial detectada respongui principalment a aquestes valoracions, i per tant,

a la distinta responsabilitat exigida en cada lloc de treball.

D’altra banda, els resultats de I’enquesta reflecteixen una percepcid positiva sobre la
igualtat a I’Ajuntament de Capganes: el 83% de les persones enquestades s’hi mostren

totalment d’acord 1 cap persona expressa desacord amb aquesta afirmacio.
7. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

Pel que fa a I’Ajuntament, les mesures de conciliacio existent son les previstes en el
Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refos de la Llei
de 1‘Estatut dels Treballadors, 1 en el Reial Decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre pel
qual s’aprova el text refos de la Llei de I’Estatut Basic de I’Empleat Public. D’acord amb
la informaci¢ facilitada per 1’ens, no s’han implantat mesures especifiques de conciliacid

més enlla de les establertes en la normativa vigent.

Tot 1 aix0, I’Ajuntament manifesta que, com a administracié de dimensions reduides,

pot oferir una resposta agil i flexible a les sol-licituds individuals de conciliacid, traduint-



se en una certa capacitat d’adaptacié per ajustar de manera personalitzada la jornada quan

la situacid aixi ho requereixi.

Tampoc consta la implementacio de mesures especifiques en I’ambit de la conciliacid
digital, com ara el dret a la desconnexid digital o la possibilitat de teletreball com a

mecanisme per afavorir la flexibilitzaci6 horaria.

Els resultats de les enquestes realitzades al personal aporten informacié rellevant
sobre la percepcid que aquest té envers les mesures de conciliacid, 1 d’acord amb
I’enquesta, la majoria de les persones expressen un cert grau d’acord amb I’afirmaci6 de
que les mesures de conciliacié actuals son suficients. En segon lloc, la majoria de
persones tenen una valoracid positiva sobre el nivell d’informacié que reben sobre les
mesures de conciliacid existents. I finalment, la plantilla també expressen que no
consideren que optar a mesures de conciliacid pot afectar negativament a les possibilitats

de promocio, fet que es un bon indicatiu sobre la conciliacié a I’ens.
8. Infrarepresentacio femenina

La composicio de la plantilla de I’Ajuntament de Capganes durant I’any 2024 estava
formada per un total de 9 persones, amb una distribucio per sexe del 67% de dones (6
treballadores) 1 el 33% d’homes (3 treballadors), la qual cosa reflectia una situaci6 de

paritat 1 una representacio6 equilibrada entre dones 1 homes.

Tanmateix, els canvis produits entre el 2024 i el primer semestre del 2025, derivats
de la finalitzaci6 de contractes laborals i1 de baixes voluntaries, han modificat la dimensio
1 estructura de la plantilla. A data de juny del 2025, la plantilla s’ha reduit 1 compta amb
un total de 6 persones, de les quals 4 son dones 1 2 son homes. Malgrat aquesta reduccio

de personal, es manté una lleugera majoria de dones en el comput global.

L’analisi de 1’evolucido de la plantilla des d’una perspectiva de genere permet

concloure que existeix una distribucid paritaria sostinguda al llarg del temps.

9. Prevencio de I’assetjament sexual i per ra6 de sexe

L’Ajuntament de Capganes disposa d’un protocol especific contra I’assetjament
laboral, sexual i per rad de sexe, elaborat pel Servei de Prevenci6 de Riscos Laborals. No
obstant, tot 1 haver-se creat a maig del 2024, mai ha arribat a ser difos a tota la plantilla,

aixi com tampoc es va realitzar una formacio6 per explicar I’abast 1 contingut del protocol.



Es per aixo, que en general, les enquestes revelen un cert desconeixement sobre es
drets laborals de les treballadores victimes de violéncia masclista, aixi com la informacio
del protocol. Per ultim, en general les persones enquestades declaren no haver viscut ni
aproximacions fisiques no desitjades ni conductes de caracter sexual o observacions sobre
el fisic o bromes o comentaris sexistes, tot i que dues persones mostren una opinié neutra
al respecte, cosa que pot indicar que poden haver viscut o percebut aquest tipus de

comportament en algun grau.

10. Comunicacid no sexista

Segons la diagnosi, la comunicacié de I'Ajuntament de Capganes ja mostra un esforg
considerable per ser inclusiva i lliure de sexisme. A la seva pagina web, s'utilitza un
llenguatge inclusiu que evita visions androcéntriques, emprant expressions que
representen ambdos sexes. A més, pel que fa a la representacid visual, s'eviten els
estereotips de genere i es fa s d'imatges impersonals (ubicacions, festes locals, etc.),

garantint una representacié equilibrada i lliure de discriminacions.

Tot i aquests avengos, la percepcio de la plantilla municipal no €s totalment unanime.
Els resultats de I'enquesta mostren una opinid majoritariament positiva, perd també
reflecteixen una certa opinid neutra sobre si la promocié de la igualtat a través del
llenguatge 1 la imatge corporativa esta plenament consolidada. Aixo indica que, malgrat
les bones practiques actuals, hi ha la necessitat de continuar treballant en aquesta linia per
aconseguir una comunicacié encara més coherent 1 inclusiva. Per tal de consolidar aquests
progressos, I'Ajuntament rep informacié del Consell Comarcal del Priorat per
desenvolupar eines que reforcin 1is d'un llenguatge inclusiu en els documents

administratius.

VII. OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITATIUS DEL PLA D’IGUALTAT

Després de I’analisi 1 els resultats obtinguts en la diagnosi de situacio de I’ Ajuntament,

es fixen uns objectius de cada ambit d’actuacio 1 les accions orientades a assolir-los.

Els objectius quantitatius del Pla d’Igualtat se centren en assegurar la difusio del Pla

1 les mesures de conciliacio, garantir la formacio en diversitat i llenguatge inclusiu, 1



promoure la paritat en els organs col-legiats. Tamb¢ inclouen la incorporacié de criteris
d’igualtat en els processos selectius, 1’aplicacid efectiva de mesures de conciliacid 1 la
implementaci6 d’un protocol clar contra ’assetjament. A més, es vol revisar les

retribucions per eliminar possibles bretxes salarials de genere.

D’altra banda, els objectius qualitatius busquen generar un canvi cultural dins

I’ Ajuntament, fomentant un ambient laboral inclusiu i sensibilitzat en igualtat de génere
1 diversitat. Es vol consolidar I’us del llenguatge inclusiu, promoure practiques justes en
la gesti6 de personal i garantir la transparéncia salarial. També es pretén naturalitzar les

mesures de conciliacid 1 assegurar un entorn de treball segur 1 lliure d’assetjament.

VIIL. EL NOSTRE PLA D’IGUALTAT

Una vegada exposat els objectius quantitatius 1 qualitatius del Pla d’Igualtat i amb la
finalitat de complir amb els objectius fixats en el present, s’han establert una series de
mesures i accions concretes que tracten de promoure la igualtat efectiva entre dones i
homes al si de les estructures organitzatives d’aquets Ajuntament, al mateix temps que
s’estableixen per cada mesura els seus corresponents indicadors, per tal de facilitar
I’avaluacio del seu acompliment i la seva millora. En les accions, s’identificara el
departament responsable de la seva execuciod, el termini i calendari de planificaci6 i els

indicadors d’avaluaci6 i1 seguiment.

El Pla d’Igualtat de I’Ajuntament dels Capganes preveu un total de 14 accions a
desenvolupar en un termini de 4 anys (2025-2029) i trames al Registre de Plans d’Igualtat

de les administracions publiques. Els terminis que s’han establert son els segiients:

- Curt termini: 15/09/2025-15/09/2026 (1r any)
- Mig termini: 16/09/2026-15/09/2028 (2n 1 3r any)
- Permanent: 15/09/2025-15/09/2029 (durant els 4 anys)

Finalitzada la vigéncia del Pla s’elaborara un informe d’impacte, on es determinara el
grau d’assoliment dels objectius préviament determinats a cadascun dels ambits

d’actuacio.

Aixi mateix, de forma sistematica en la finalitzacid de cadascuna de les accions
s’avaluara la seva execucid amb els indicadors fixats en cadascun i també, de forma anual,
s’avaluaran mitjangant informe de les mesures executades i les no executades en cas

d’haver-se determinat la seva implementacio per aquell any.



Tot seguit, es presenta el Pla d’acci6:

BLOC I. ESTRATEGIA INTEGRAL PER A LA IGUALTAT | LA DIVERSITAT

Objectiu general: Promoure la igualtat de génere i la no discriminacié en I’ambit laboral,
a través de la comunicacio, la formacid, la sensibilitzacio i la revisié de materials, per tal

de crear un entorn de treball respectuds, igualitari i lliure de discriminacio.

Objectiu especific: Es difondra i es donara a con¢ixer el Pla d’Igualtat a tot el personal i
a la ciutadania; es desenvolupara un programa de formacions per capacitar els treballadors
1 a les treballadores en materia de diversitat de génere 1 llenguatge inclusiu; i a més, es

revisaran els estereotips de génere en la comunicaci6 visual.

Acci6 1.1 COMUNICACIO INTERNA I EXTERNA DEL PLA

Es formulara una estratégia de comunicacid interna i externa per
assegurar la difusi6 adequada de les accions previstes al Pla
d’Igualtat. L’estratégia consisteix en 1’enviament de circulars a

través del correu electronic i la publicacio de la noticia a la pagina

Descripcio . L . .
web de I’ Ajuntament perqueés sigui accessible per a tot el personal i
faciliti I’accés al document de referéncia.

De manera externa a I’ens, es comunicara 1’existéncia d’aquest Pla
a les persones proveidores de I’entitat.
Ajuntament
Responsable )
.. rt
Termini Cu

Recursos i Recursos propis

pressupost

- Nombre de mitjans de comunicacidé utilitzats per
Indicadors internalitzar la comunicacio.
orientatius - Percentatge de personal que ha rebut la circular informativa
d’avaluacio del Pla d’Igualtat

FORMACIO EN DIVERSITAT DE GENERE, IDENTITAT I

Acci6 1.2 ORIENTACIO SEXUAL A LES PERSONES TREBALLADORES
DE LAJUNTAMENT
Es desenvolupara un programa de formacié adaptat a les

Descripcio

necessitats identificades per fomentar una comprensio transversal



Responsable

Termini

Recursos i
pressupost
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

Accio 1.3

Descripcio

Responsable

Termini

Recursos i
pressupost
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

sobre les identitats 1 diversitats de génere. Aquesta accid té com a
objectiu sensibilitzar i capacitar a la plantilla en materia de
diversitat efectiva, sexual i de génere, dotant-los d’eines per
garantir la inclusio al respecte i la no discriminaci6 en 1’ambit

laboral 1 en la seva atencio a la ciutadania.

Ajuntament
Mitja
Recursos propis

- Percentatge de personal assistent a la formacio.

SENSIBILITZAR I CAPACITAR A TOTES LES PERSONES
TREBALLADORES EN LLENGUATGE INCLUSIU EN ELS
DOCUMENTS ADMINISTRATIUS

Amb I’objectiu de garantir el respecte a la identitat de geénere,
I’expressio de génere i la diversitat familiar, es realitzara una revisio
1 actualitzacio dels documents administratius de 1’Ajuntament per
incloure referéncies al no binarisme, el nom sentit 1 les diferents
realitats familiars.
Aquesta mesura busca eliminar barreres administratives i1 assegurar
que la documentaci6 publica sigui inclusiva i respectuosa amb totes
les persones, en compliment de la Llei 11/2024, de 10 d’octubre,
per garantir els drets de les persones LGBTI+.

Ajuntament
Mitja
Recursos propis

- Percentatge de documents revistats 1 adaptats per
I’Ajuntament



Accio 1.4

Descripcio

Responsable

Termini

Recursos i
Pressupost
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

VIGILANCIA I ACTUALITZACIO DE LA COMUNICACIO
VISUAL PER EVITAR ESTEREOTIPS DE GENERE

L’ Ajuntament vetllara perque totes les imatges 1 materials visuals
difosos, tant en comunicacio interna com externa, compleixin amb
els criteris d’imparcialitat i inclusié de génere.

Es donara especial atencio a la seleccio de materials visuals que
reflecteixin una representacio equilibrada i respectuosa de tots els
geéneres, promovent imatges que no reforcin rols preestablerts o
discriminatoris.

Ajuntament
Permanent
Recursos propis

- Nombre de publicacions amb materials visuals publicats

BLOC II. ACCES, PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Objectiu general: Promoure la igualtat d’oportunitats i la paritat de génere en 1’ambit

laboral, garantint la igualat en els processos de seleccid 1 valoracio del personal, aixi com

en la composicio dels organs tecnics 1 de decisio.

Objectius especifics: S’integrara la perspectiva de genere en els processos de seleccio i

valoracio de personal, promovent la formacié en igualtat de génere com a criteri de

puntuacié en els processos de seleccid. També es pretén fomentar la paritat en la

composicid dels organs tecnics 1 de decisid, promovent una preséncia equilibrada de

dones 1 homes en els organs col-legiats.

Acci6 2.1

Descripcio

PROMOURE LA PARITAT EN LA COMPOSICIO DELS ORGANS
COL-LEGIATS DE CARACTER TECNIC

Es promoura la representacid equitativa i interseccional en la
composicid de tribunals i resta d’organs de seleccio, sempre que
aixo no impliqui vulnerar els principis de professionalitat 1

especialitzacio.



Responsable

Termini

Recursos i
Pressupost
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

Accio 2.2

Descripcio

Responsable

Termini

Recursos i
pressuposto
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

Accio 2.3

Tanmateix, es vetllara per garantir la paritat de génere en la
composicid de la resta d’organs de caracter técnic, aixi com en les
comissions i altres espais de participacid que es puguin crear.
Aquesta promoci6 de la paritat és fonamental per garantir que les
decisions preses tinguin en compte la diversitat de perspectives,
millorant la qualitat de les decisions.

Ajuntament
Permanent
Recursos propis

- Percentatge de dones 1 homes presents en tots els organs
col-legiats de caracter técnic convocats

INTEGRACIO DE LA VALORACIO DE FORMACIO EN
IGUALTAT DE GENERE EN ELS CRITERIS DE PUNTUACIO
DELS MERITS ACADEMICS

S’incloura la formacio especifica en igualtat de génere com a
criteri de puntuacio en els processos de seleccid per a llocs de
treball, siguin tant en borses d’ocupaci6 temporal o per cobrir
places en propietat.

Aquesta iniciativa t¢ com a finalitat assegurar que la formaci6 en
igualtat de genere sigui reconeguda i valorada en els processos
selectius, fomentat aixi una major sensibilitzacid 1 preparacio de
les persones candidates en materia d’igualtat.

Ajuntament
Permanent
Recursos propis

- Percentatge de processos selectius que inclouen la
formaci6 en igualtat de génere com a criteri de puntuacid

REGISTRE I ANALISI DE LA FORMACIO PER GARANTIR LA
IGUALTAT D’ACCES



Descripcio

Responsable

Termini

Recursos i
pressuposto
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

S’establira un sistema de registre detallat de totes les activitats
formatives a les quals accedeix el personal de I’ Ajuntament.
Aquest registre, disgregat per geénere, incloura informacié sobre el
tipus de formacio, la durada, el contingut i si es realitza o no en
horari laboral.

Aquesta accio permetra garantir que totes les persones
treballadores tinguin les mateixes oportunitats de
desenvolupament professional.

Ajuntament
Permanent
Recursos propis

- Percentatge de dones i homes que participen en les
activitats formatives

BLOC IIl. PROMOCIO DE LA CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

Objectiu general: Promoure la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral dels

empleats i empleades de 1’ Ajuntament, en un marc d’igualtat de génere, garantint ’accés

a les mesures de conciliaci6 existents i agilitant la seva tramitacio.

Objectiu especific: Donar a con¢ixer les mesures de conciliacié mitjangant la difusié de

les mesures de conciliacio disponibles a la plantilla i promoure 1’s d’aquestes mesures,

en especial als homes, amb 1’objectiu de superar els rols de génere i fomentar una cultura

d’igualtat. Tanmateix, s’agilitzara la tramitacio de sol-licituds de conciliaci6 garantint la

tramitacio preferent 1 la resoluci6 rapida.

Accio 3.1

Descripcio

Responsable

DIFUSIO I ACCES A LES MESURES DE CONCILIACIO
LABORAL

Es garantira que els empleats i les empleades estiguin informats 1
informades i tinguin accés a les mesures de conciliaci6 laboral i
familiar disponibles mitjancant la difusié d’aquesta informaci6 per
correu electronic, promovent 1’us de les mesures de conciliacid per
part de la plantilla, amb I’objectiu de superar els rols de génere i
promoure una cultura basada en la igualtat.

Ajuntament



Termini

Recursos i
Pressupostos
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

Acci6 3.2

Descripcio

Responsable

Termini

Recursos i
pressupost
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

Accio 3.3

Descripcio

Responsable

Termini

Recursos i
pressupost
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

Mitja
Recursos propis

- Percentatge de personal que ha rebut la circular
informativa sobre les mesures de conciliacio.

TRAMITACIO PREFERENT DE MESURES DE CONCILIACIO

L’Ajuntament garantira la tramitacio preferent de les sol-licituds
relacionades amb les mesures de conciliacid de la vida personal,
familiar 1 laboral. Amb I’objectiu d’evitar dilacions indegudes i
assegurar que totes les persones compleixin els requisits, puguin
accedir a aquestes mesures en un termini raonable, es prioritzara la
resoluci6 d’aquestes sol-licituds.

Ajuntament
Permanent
Recursos propis

- Nombre de sol-licituds de conciliacid tramitades

ELABORACIO DE MESURES VERS LENTONR I LA
DESCONNEXIO DIGITAL

S’implementaran mesures de desconnexi6 digital, per prevenir la
fatiga digital 1 laboral, que prioritzin el dret a la desconnexio
digital, assegurant un equilibri entre la vida professional i
personal.

Ajuntament
Permanent
Recursos propis

- Percentatge d’implementacié del pla de desconnexio
digital en tots els departaments.



BLOC IV. VIOLENCIES MASCLISTES

Objectiu general: Prevenir i abordar les violéncies masclistes en 1’ambit laboral,
garantint un entorn de treball segur, lliure d’assetjament 1 discriminaci6 per rad de sexe,

orientaci6 sexual, identitat i/0 expressio de génere.

Objectiu especific: Establir mecanismes eficacos per protegir i donar suport a les
persones afectades; promoure una cultura de tolerancia zero davant I’assetjament i la

discriminacid i, garantir la transparéncia en el tractament de les dentncies.

DIFONDRE EL PROTOCOL PER A LA PREVENCIO DE
Accio 4.1 LASSETJAMENT EN LAMBIT LABORAL A TOT EL PERSONAL
DE L'ORGANITZACIO

Es posara en marxa un pla de divulgacio i difusié del Protocol per
a la prevencid i el tractament en 1’ambit laboral amb 1’objectiu
d’assegurar que tant la plantilla de I’ Ajuntament, aixi com el
personal nouvingut i els membres politics i la ciutadania, disposin
d’un coneixement complet i aplicable dels passos a seguir en casos
DI d’assetjament. A tal efecte, es creara un espai especific a la pagina
web de I’Ajuntament dedicat al protocol d’assetjament.
El fet principal sera garantir que aquesta informacid no nomeés es
limiti a aspectes teorics, sind que es tradueixi en eines practiques
per al seu Us quotidia.

Responsable Ajuntament

Termini Curt

Recursos i Recursos propis

pressupost
- Nombre de canals d’informaci6 emparats per realitzar la
Indicadors difusio
orientatius - Percentatge de treballadors/es i1 personal politics que han
d’avaluacio rebut la informacio
. PUBLICACIO DEL CIRCUIT D’ACTUACIO DEL PROTOCOL
Accio 4.2

D’ASSETJAMENT



Descripcio

Responsable

Termini

Recursos i
pressupost
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

Accio 4.3

Descripcio

Responsable

Termini

Recursos i
pressupost
Indicadors
orientatius
d’avaluacio

Es publicara el circuit d’actuacid del protocol d’assetjament en un
lloc visible i1 accessible per a tot el personal i per a la ciutadania,
com ara el tauler d’anuncis o el portal web de I’ Ajuntament, amb
I’objectiu de donar a coneixer a tothom el circuit que es segueix
quan es produeix una situacié d’assetjament, aixi com els recursos
1 suport disponibles.

Ajuntament
Curt
Recursos propis

- Nombre de circuits d’actuacié publicats

PUBLICACIO DEL FORMULARI DE DENUNCIA INTERNA PER
ASSETJAMENT

En I’espai web de I’ Ajuntament dedicat al protocol, es posara a
disposicid de totes les persones el formulari de dentncia interna, el
qual sera accessible a través de la pagina web de I’ Ajuntament.
Aquest formulari permetra a les persones que hagin patit o
presenciat situacions d’assetjament presentar una denuncia de
manera confidencial 1 segura, posant en marxa el procediment
establert al protocol d’assetjament laboral.

Ajuntament
Curt
Recursos propis

- Existencia del formulari de denuncia interna a la pagina
web de I’Ajuntament

BLOC V. CONDICIONS DE TREBALL

Objectiu general: Garantir la igualtat salarial entre dones i homes en 1I’Ajuntament,

eliminant qualsevol discriminaci6 retributiva per rad de sexe.



Objectiu especific: Establir mecanismes de seguiment i control per garantir que no es
produeixi cap discriminaci6 salarial en la creacio, reclassificacido o modificacié de llocs

de treball, realitzar la relacié de llocs de treball amb perspectiva de génere.

REVISIO RETRIBUTIVA PER GARANTIR LA IGUALTAT
SALARIAL

L’ Ajuntament vetllara per que les retribucions de tot el personal al

Accio 5.1

servei del mateix no impliquin cap tipus de discriminacio per rad de
sexe, ni directament ni indirectament. A tal afecte, sempre que la
normativa estatal pressupostaria ho permeti, quan es procedeixi a
una nova catalogacio de tots els llocs de treball o revisio global de
la relacio de llocs de treball, es prestara especial atencid per tal que
LB no es produeixi cap mena de desigualtat salarial que no estigui
justificada amb criteris objectius.
En la mateixa linia, es prestara especial atencid a qué no es
produeixi cap mena de discriminaci6 salarial per rad de sexe en tots
aquells suposits de creacid i reclassificacid singular de llocs de

treball.

Responsable Ajuntament

.. Mitj3
Termini 1a

Recursos i Recursos propis

pressupost

Indicadors - Nombre de casos detectats o tipologia
orientatius

d’avaluacio

IX. COMISSIO DE SEGUIMENT

Per dur a terme el seguiment del grau de compliment del present Pla d’Igualtat es crea

una Comissio d’Igualtat. A tal efecte, la mateixa estara constituida per:

- Enrepresentacié de I’Ajuntament: ’alcaldia.
- En representaci6 del personal empleat public: els sindicats participants en

I’aprovacio del Pla d’Igualtat.

El seguiment i I’avaluacid son dues etapes que ens permeten entendre com avanga

el Pla d’Igualtat, aixi com els resultats que s’aconsegueixen en les diferents arees



involucrades. Aquests processos sistematics ens donen informacié sobre possibles
necessitats o dificultats durant la seva implementacio, ens ajuden a cobrir-les o corregir-
les 1 permetent una certa flexibilitat per adaptar el Pla a noves circumstancies.

Els objectius seran els seglients:

- Avaluar fins a quin punt s’han assolit els objectius establerts al Pla, aixi com els

resultats obtinguts a través de les accions desenvolupades.

- Examinar si els recursos, metodologies 1 procediments implementats sén adequats

per al desenvolupament del Pla.

- Facilitar una eficient transmissio d’informacié entre les diferents arees responsables
i les persones involucrades, permetent aixi adaptar el Pla de manera continua per
respondre a noves situacions i necessitats.
El seguiment i avaluacié del Pla sera responsabilitat de la Comissi6 de Seguiment i
Avaluacio i consistira en tres etapes:

1. Elaboraci6 d’una fitxa de seguiment per cada accio realitzada en el Pla. Aquesta
fitxa es completara en finalitzar cada accid.

2. Creaci6 d’una fitxa d’avaluacio biennal per cada eix estratégic, recopilant totes
les accions realitzades amb el seu grau d’implementaci6 (iniciades, parcialment
realitzades, completades o no realitzades). A partir d’aquestes fitxes, es preparara
un informe biennal que resumeixi la informaci6 obtinguda.

3. Preparacido d’un informe final a la conclusié del Pla, que detalli el grau total
d’implementaci6 de les accions proposades, basant-se en les fitxes d’avaluacio
anuals.

La Comissi6 s’encarregara de solucionar les possibles discrepancies que puguin sorgir

en D’aplicacio del Pla i controlar, vigilar i elevar, si escau, propostes de modificacio de les
circumstancies discriminatories que pugui detectar en el desenvolupament de les seves

comeses a I’0organ competent per a la correccio de les mateixes.

Pel que fa al funcionament, la Comissid es reunira amb caracter biennal, per donar
compte de les actuacions dutes a terme durant el periode esmentat 1 per impulsar les
mesures contingudes en el present Pla i totes aquelles que puguin promoure la igualtat

efectiva entre homes i dones en 1’ambit que li competeixi.



Aixi mateix, la Comissié podra reunir-se amb caracter extraordinari quan ho determini
la Presidéncia o ho sol-liciti alguna de les parts per tractar assumptes que no es puguin

postergar en atenci6 a la seva urgencia.

Pel que fa a la valida composicié de la Comissio per tractar els assumptes continguts
en 'ordre del dia, es requerira en primera convocatoria la preseéncia efectiva de la
Presideéncia, que correspondra a la Presidéncia de la Corporacio, i la Secretaria, o de les
persones que els substitueixin, i d’almenys la meitat de cadascuna de les representacions
de la corporacid 1 sindical. En segona convocatoria, mitja hora després, només sera
necessaria la preseéncia de la Presidéncia 1 la Secretaria, o de les persones que les

substitueixin, i d’almenys una persona representant del personal.

Pel que fa a les votacions, els assumptes s’entendran aprovats per majoria simple de

cadascuna de les representacions.

La comissi6 escollira la persona que hagi de realitzar les funcions de Secretaria de la
mateixa en la reuni6. Aquesta complira les funcions que amb caracter general es fixen per
a aquest organ a la Llei 39/2015, d’1 d’octubre, de Procediment Administratiu Comu de

les Administracions Publiques.

La Comissi6 es regira en la resta d’aspectes pel que disposen amb caracter general els

articles 15 a 20 de la Llei 40/2015, d’1 d’octubre de regim juridic del sector public.

Qualsevol persona que treballi a I’Ajuntament podra posar en coneixement de la

comissio qualsevol situacid discriminatoria que s hagi produit o que es pugui produir.
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FITXA DE SEGUIMENT DEL PLA
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X. DIFUSIO DEL PLA D'IGUALTAT

Les parts signants del present Pla d’Igualtat es comprometen a donar-li la deguda
difusi6 entre tots els empleats i empleades que conformen la plantilla d’aquest
Ajuntament, a 1’objecte del seu coneixement i sensibilitzaci6. Es publicara al Butlleti
Oficial de la Provincia de Tarragona, a la Seu electronica i al Portal de Transparéncia de

I’ Ajuntament 1 al seu lloc web.

XI. MODIFICACIO

La modificacié del Pla d’Igualtat pot ser proposada per la Comissié de Seguiment del
Pla d’Igualtat en qualsevol moment del seu periode de vigencia, i s’ha de negociar
complint les regles de representaci6 i legitimacio de les parts negociadores que s’han

seguit per aprovar-lo.

XII.VIGENCIA

La durada del Pla d’Igualtat del personal d’aquest Ajuntament es fixa en quatre anys,

comptats a partir de I’endema al de la seva aprovacio per 1’ Alcaldia.



ANNEX 1: DIAGNOSI DE GENERE | IGUALTAT
D'OPORTUNITATS

El document que ens ocupa dona compliment a les obligacions legals introduides
pels Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre pel que es regulen els plans d’igualtat i el
seu registre 1 es modifica el Real Decret 713/2010, de 28 de maig sobre registre i diposit
de convenis i acords col-lectius de treball i el Real Decret 902/2020, de 13 d’octubre
d’igualtat retributiva entre dones i homes, 1 serveix de precedent per a I’elaboracio
d’aquest document que esdevé la Diagnosi de Génere i Igualtat d’oportunitats de
I’Ajuntament de Capganes, que ens servira de base per a I’elaboraci6 del Pla d’Igualtat

de I’ Ajuntament.

La present diagnosi analitza la situacié de les dones i els homes a I’ens,
proporciona informaci6 relativa a les caracteristiques i necessitats de la plantilla en
I’ambit de la igualtat de genere, identifica I’existéncia de discriminacions, directes o
indirectes, per ra6 de geénere i esdevé la base per establir les prioritats, objectius i accions

del pla.

METODOLOGIA DE LA DIAGNOSIS DE SITUACIO

El document que ens ocupa és la diagnosi de geénere i igualtat d’oportunitats de
I‘Ajuntament de Capganes, el qual pretén mostrar la realitat de 1’organitzaci6 vers la

igualtat de tracte 1 d’oportunitats entre dones 1 homes.

S’estructura en deu indicadors, els quals dones estructura als posteriors ambits

d’actuaci6 del Pla d’Igualtat de I’ Ajuntament de Capganes.
Aquests indicadors son:

1. Caracteristica de la plantilla
Procés de seleccid 1 contractaciod
Classificaci6 professional

Formacio

A

Promocio Professional



6. Condicions de treball i retribucions, inclosa 1’auditoria salarial entre dones 1 homes
de conformitat amb el que s’estableix el Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre,
d’igualtat retributiva entre dones i homes.

7. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

8. Infrarrepresentacio femenina

9. Prevencio de I’assetjament sexual i per rad de sexe

10. Comunicacid no sexista

La informacio6 objecte d’estudi s’ha extret a partir de les dades proporcionades per
I’ Ajuntament 1 corresponents a 1’any 2024, aixi com a través de dades obtingudes en els
quiestionaris realitzats a les persones treballadores de 1’Ajuntament en data de juny de

I’any 2025.

En relaci6 al qliestionari, la major part de les preguntes es van formular utilitzant
una escala de Likert, amb I’objectiu d’avaluar el grau d’acord o desacord de les persones
enquestades amb les diferents preguntes i afirmacions plantejades. Aquesta escala anava
enumerada del 1 al 5, on / indicava un total desacord i1 5 un acord total amb 1’enunciat de
la pregunta. Tanmateix, es van incloure algunes preguntes amb respostes tancades de
tipus si/no, i1 finalment es va oferir un espai obert perqué les persones participants
poguessin expressar lliurement la seva percepciod sobre la igualtat a I’ajuntament, aixi com
fer propostes de millora. Cal destacar que de les 6 persones que estaven en actiu al

maig/juny del 2025, tots elles van contestar I’enquesta.

Per tant, és important tenir en compte que les dades propies de 1’organitzacié (dades
quantitatives) corresponen a I’any d’activitat 2024, mentre que les percepcions i opinions
de les persones treballadores (dades qualitatives) s’han recollit durant el primer semestre
de I’any 2025, concretament durant el mes de juny, on eren un total de 6 persones i totes
elles van respondre el qliestionari. Després de 1’analisi d’aquestes dades, quantitatives 1
qualitatives, s’han pogut identificar els punts forts i les arees de millora que s’exposen a
I’apartat de conclusions i que serveixen com a base per al disseny i la implementacid de
les accions dins del Pla, amb I’objectiu de garantir un entorn laboral més igualitari 1

inclusiu per a tot el personal de I’ Ajuntament.



1. CARACTERITZACIO DE LA PLANTILLA

L’analisi de la composicio de la plantilla €s essencial per congixer la distribucio
per sexe de les persones treballadores i identificar possibles desequilibris que puguin

influir en 1’accés, la permanencia i la classificacié professional.

En aquest apartat s’examinara el nombre total de persones que conformen
I’Ajuntament de Capganes, aixi com la seva distribucid per génere. Amb aquesta

informacio, es permet avaluar si existeix una preseéncia equilibrada entre dones 1 homes.

A data de marg¢ de 2025, I’ Ajuntament compta amb una plantilla de 6 persones,
de les quals 4 son dones (66%) 1 2 son homes (34%), considerant una representacid
equilibrada de génere. No obstant aixo, les dades quantitatives utilitzades per a la diagnosi
de situaci6é corresponen al periode de I’any 2024, durant el qual la plantilla va estar
composta per un total de 9 persones treballadores, de les quals 6 eren dones (67%) 1 3

eren homes (33%), mantenint una lleugera representacio equilibrada per génere.

Per tant, es pot concloure que la plantilla esta caracteritzada per tenir una lleugera
majoria de dones (67%), respecte als homes (33%), tot i mantenir un equilibri i una paritat

de genere, segons ’establert al RD 901/2020.

La vinculacié de la plantilla amb 1’Ajuntament durant I’any 2024 ha estat
mitjangant contractes de personal funcionari (44%) 1 de personal laboral (56%). Pel que
fa alajornada laboral, el 22% de la plantilla treballa a jornada completa i el 78% a jornada

parcial. D’aquest darrer grup, quatre sén dones i tres son homes.

El perfil formatiu de la plantilla es pot considerar de nivell mitja, ja que la majoria
de persones treballadores tenen estudis de cicle formatiu de grau superior o estudis

secundaris.

A la vista de les dades previament exposades, es pot concloure que la plantilla esta
formada per una lleugera majoria de dones (67%) i que, en tot moment, es compleix amb
el criteri de representacio equilibrada de genere. Aixi doncs, es pot afirmar que la plantilla
presenta una composicio paritaria i I’edat mitjana del personal €s de 46 anys i I’antiguitat
mitjana és de 7 anys. Pel que fa al tipus de vinculacid, predominen els contractes laborals

per damunt dels de funcionariat.



Tal 1 com s’ha exposat en I’apartat de metodologia, per tal d’obtenir dades
qualitatives sobre la percepcio de la plantilla pel que fa a la igualtat d’oportunitats i
d’accés a I’ Ajuntament de Capganes, durant el mes de juny del 2025, es va distribuir un
qiiestionari per avaluar aquests aspectes. De les sis persones que estaven en actiu fins

aquell moment, totes les persones ho van respondre.

1. En general, a 'Ajuntament es té en compte la igualtat d'oportunitats de dones i homes.

6 respostes

3 3 (50 %)

2 (33,3 %)

1 (16,7 %)

0 (0 %) 0 (0 %)
o | |
1 2

Les dades recollides mostren una valoracié majoritariament positiva pel que fa a
la percepcid que a I’ajuntament es té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones 1
homes. La puntuacié mitjana obtinguda és de 4,33 sobre 5. En general, un 84% de les
persones enquestades han manifestat estar bastant o totalment d’acord amb I’afirmacio,
fet que indica un bon grau de sensibilitzaci6 i reconeixement institucional en aquest
ambit. No obstant, la presencia d’una resposta neutra (valor 3) suggereix la conveniéncia
de continuar treballant per refor¢ar la comunicacié interna i la visibilitzacio de les

actuacions en materia d’igualtat.

16. Creus que és necessari treballar en el Pla d'Igualtat de dones i homes a I'Ajuntament?

6 respostes

®si
® No




Davant aquesta pregunta, les respostes s’han dividit de manera equitativa, amb el
50% de la plantilla considera que si que es necessari treballar amb el Pla d’Igualtat,
mentre que ’altre 50% considera que no. Aquesta divisié pot estar vinculada a una
percepcid de normalitzacio de la igualtat o be a un desconeixement del proposit i I’abast

del Pla d’Igualtat.

2. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

El procés de seleccio i1 contractacid és un element clau per garantir la igualtat
d’oportunitats dins de I’Ajuntament de Capcanes. La manera en que es defineixen els
requisits dels llocs de treball, els criteris de seleccid, I’accés a les convocatories de
seleccio o la composicio del tribunal qualificador poden ser elements clau que influeixin
directament en la composici6 de la plantilla i en la igualtat d’accés a I’ocupacid per part

de dones 1 homes.

En aquest apartat s’analitzaran les dades relatives als processos de seleccid i
contractaci6 realitzats durant I’ultim any, amb [’objectiu de determinar si existeixen

possibles biaixos de génere o desigualtats en I’accés als llocs de treball.

Les dades analitzades indiquen que els processos de seleccio a I’ Ajuntament de
Capganes segueixen els criteris 1 procediments establerts per a I’administracié publica.
La cobertura de vacants es realitza segons les necessitats del servei i en compliment de la
normativa vigent. A més, aquests processos es basen amb criteris objectius, lliures 1

oberts, garantint els principis d’igualtat, mérit i capacitat.

Els processos de seleccid es fan majoritariament per mitja d’examens d’oposicio,
tant per la contractacié de personal en regim funcionari com laboral, 1 es publicitat
mitjangant publicacions oficials de les bases i convocatories tant a la pagina web de
I’Ajuntament, al DOGC (Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya), al BOPT (Butlleti
Oficial de la Provincia de Tarragona) 1 al CIDO (Cercador d’Informacié 1 Documentacio
Oficials), cosa que garanteix la imparcialitat 1 la transpareéncia en els processos selectius.
En casos excepcionals i justificats per raons d’urgeéncia o eficiéncia, es recorre a

concursos de meérits.

Es pot observar que les publicacions dels processos de seleccio, s’empara un

llenguatge inclusiu en les ofertes de feina i en tots els llocs de treball, ja que es fa inclusio



d’ambdos sexes. Pel que fa al personal implicat en els processos selectius, la seva gestio
recau en I’area de Recursos Humans de I’Ajuntament perd compta amb un tribunal
qualificador de les proves extern a [’Ajuntament, seguint amb els principis
d’imparcialitat, professionalitat i paritat entre homes i dones. La composicio del tribunal
qualificador, en la seva majoria de casos, esta formada per una presidéncia, juntament
amb vocalies 1 una secretaria, 1 totes les persones membres son professionals de la
Diputacié de Tarragona o de I’Escola d’Administracié Publica de Catalunya amb una
titulacio igual o superior a I’exigida per a ’accés a les places de la convocatoria. Per tant,
podem observar que s’ajusta al principi d’especialitzacio, imparcialitat i professionalitat

dels seus membres.

Per dur a terme ’analisi de les contractacions de 1’ Ajuntament de Capganes s han
examinat les contractacions realitzades durant ’any 2024, on es van registrar un total de
2 noves contractacions, corresponents a dues dones. Una de les dones va ser contractada
com a funcionaria, en la categoria professional Al, amb una jornada del 70%. L’altra
dona va ser contractada com a personal laboral, grup professional AP, amb una dedicacio

del 50% de la jornada.

Cal mencionar que durant el darrer quadrimestre del 2023 i principis del 2024, es
va dur a terme un procés d’estabilitzacié d’ocupacié temporal, pel qual es van estabilitzar
a dues dones a la placa d’auxiliar administrativa; a un home amb el lloc de treball
d’Oficial de 2a; un home amb el lloc de treball de pe6 de serveis; una dona en el lloc de
treball de netejador/a; 1 una ultima dona com a monitor/a de menjador, d’acord amb
I’establert a la Llei 20/2021, de 28 de desembre, de mesures urgents per a al reduccié de

la temporalitat en 1’ocupacio publica.

Durant el periode analitzat es van produir tres finalitzacions de contracte, que van

afectar a dues dones 1 un home. Les causes de finalitzacid han estat diverses:

- Una de les dones, que ocupava el lloc de treball de monitora de menjador
amb una dedicaci6 del 34% de la jornada, va cessar en el seu lloc de treball
com a conseqiiéncia de I’amortitzacio de la plaga, derivada de la decisio
municipal d’externalitzar el servei i traspassar-ne la gestid a una empresa

externa.



- L’altre dona, que treballava com a pe6d de serveis, va finalitzar la seva
relacio laboral per finalitzacio del servei.

- L’home va acabar la seva vinculacié amb 1’ajuntament per jubilacio.

Per tot aix0, es pot observar que els processos de seleccid i contractacié implantats
per part de I’ Ajuntament de Capcanes, garanteixen la igualtat d’oportunitats entre dones

1 homes, sent que no presenta criteris ni elements discriminatoris.

En relacio amb les preguntes plantejades al personal:

2. Dones i homes tenen les mateixes possibilitats d'accés als processos de seleccié.

6 respostes

3
3 (50 %)

2 (33,3 %)

1 (16,7 %)

0 (ol %) 0 (0| %)

1 2

Les respostes indiquen una percepcié majoritariament positiva pel que fa a la
igualtat d’oportunitats en ’accés als processos de seleccid, ja que la majoria (5 de 6
persones) valoren aquest aspecte amb un 4 o un 5, fet que suggereix que el personal

considera que, en general, dones 1 homes tenen les mateixes possibilitats d’accés.

3. CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

L’analisi de la classificacid professional constitueix un element fonamental en la
valoracio de I’equitat i la transparéncia en I’estructura organitzativa de I’ Ajuntament. En
aquest apartat es detallaran les diferents categories 1 nivells professionals que conformen

la plantilla.

Segons les dades obtingudes, 1’ Ajuntament compta amb un total de 3 agrupacions
de llocs de treball, de tal forma que cada persona treballadora és assignada a un grup o
altre en funcid de les caracteristiques i aptituds propies del seu lloc de treball i del régim

professional.



Aixi, d’acord amb les dades facilitades per I’ Ajuntament, durant I’any 2024 la

plantilla es va distribuir de la seglient manera d’acord amb el grup professional 1 génere:

Grup
Dona % Home % Total %
professional
Grup Al 1 17% 1 33% 2 22%
Grup C2 2 33% 0 0% 2 22%
Grup AP 3 50% 2 67% 5 56%

Per les dades presentades, s’observa una distribucié desigual de la plantilla per
grup professional i génere. Per un costat es pot observar com les dones estan presents en
tots els grups professionals, especialment en el grup C2 i AP, mentre que la presencia dels

homes es concentra unicament en dos dels tres grups professionals, Al i AP.

Pel que fa als llocs de treball a I’ Ajuntament, la seva distribucio6 respon a les dimensions

1 necessitats de I’organitzacid, que és la segiient:

- Secretaria- Intervencio

- Auxiliar Administratiu/va
- Oficial 2a

- Peo de serveis

- Monitor/a de menjador

- Netejador/a

A continuacio, es presenten les dades en un grafic dels llocs de treball ocupats
durant el 2024 desagregat per génere:



12.1. Nombre de persones. Dades segregades per
sexe i lloc de treball

Auxiliar Administrativa
Monitor/a de menjador
Netejador/a

M Dona

Oficial 29 Home

Ped de serveis

Secretaria intervencio

o
=

0,5 1,5 2 2,5

A partir de les dades proporcionades sobre la distribucio de géneres per lloc de treball,
es pot observar una concentracié notable de persones d'un sol genere per lloc de treball,
degut al baix volum general de persones treballadores. Els unics llocs de treball amb

representacio dels dos sexes son el lloc de treball de ped de serveis i secretaria intervencio.

Tanmateix, s’observa com els llocs de treball es divideixen segons 1’associacio
tradicional dels rols de génere, evidenciant una segregacio6 horitzontal. Es a dir, els llocs
de treball tradicionalment associats a tasques de cura i administracié (administrativa,
monitora de menjador, netejadora) estan ocupats per dones, mentre que els llocs de

tasques manuals (ped de serveis o oficial de 2a) estan ocupats majoritariament per homes.

Per tant ressalta la distribucid poc equitativa dels llocs de treball, tot 1 que cal tenir

present el baix nombre de persones en la plantilla.

4. FORMACIO

Pel que fa a les persones treballadores que han rebut formacié en 1I’tltim any a
I’ Ajuntament, aixi com les hores de formacié realitzades, observem que no hi ha
constancia que la plantilla de I’ Ajuntament rebés cap mena de formacid. Tanmateix, aixo
no significa que el personal no assistis a formacions ni que no es realitzin aquestes, sind

que no existeix informacio al respecte sobre aquestes activitats. D’igual manera no hi ha



registre sobre la formacio en igualtat de dones i homes com un dels objectius de la

formacio.

En relacié amb 1’enquesta passada al personal:

3. Dones i homes tenen les mateixes possibilitats d'accés a la formacié interna/continua que
ofereix 'Ajuntament.

6 respostes

4 (66,7 %)

1 (16,7 %) 1 (16,7 %)
0 (0 %) 0(0 %)
0 | |

1 2 3 4 5

Les respostes reflecteixen una valoracid molt positiva pel que fa a la igualtat
d’oportunitats d’accés a la formacid interna o continua, indicant una percepcid
generalitzada de justicia i equitat en aquest ambit, si bé caldria continuar garantint
I’accessibilitat 1 la informacidé sobre 1’accés, posant atencié a possibles barreres o

condicionants no percebuts per tothom.

5. PROMOCIO PROFESSIONAL

Encara persisteixen obstacles que provoquen una gran complexitat a la carrera
professional de les dones i a I’accés a llocs de responsabilitat. Com a conseqiiéncia, gran
part de les categories professionals amb major responsabilitat estan ocupades per homes.
Per aixo, la incorporacio de la perspectiva de geénere a les practiques de promocio i
desenvolupament professional esdevé un aspecte primordial per assolir una igualtat real

1 efectiva.

Tot i aix0, és important recalcar que, a difereéncia del sector privat, on la promocid
pot estar subjecta a criteris més discrecionals, el procés de promoci6 a 1'administracio

publica es regeix per processos selectius reglats basats en els principis de mérit i capacitat



1 amb criteris objectius 1 transparents per la superacid de proves. Per tant, qualsevol
persona que compleixi els requisits establerts es pot presentar, evitant les designacions
discrecional. Per aix0, en l'administracié publica, els processos d'accés a llocs de major
responsabilitat no es denominen estrictament promocio’ en el sentit del sector privat, sind
que es duen a terme mitjangant procediments oberts i reglamentats, accessibles a

qualsevol persona que compleixi els requisits establerts.

L’analisi de la promoci6 professional a 1’Ajuntament de Capganes revela que,
durant I’altim any, no s’ha dut a terme promocions internes, tot 1 que, tal i com s’ha
esmentat en 1’apartat de promocions professionals, durant el darrer any es van dur a terme
estabilitzacions de llocs de treball d’acord amb la Disposicié Addicional 6° de la Llei

20/2021.

Pel que fa a la percepcio de les persones treballadores:

4. Hi ha igualtat d'oportunitats entre dones i homes pel que fa a la promoci6 i el desenvolupament

professional.
6 respostes

3 3 (50 %)

2 (33,3 %)

1 (16,7 %)

0(0 %) 0(0 %)
0 | |
1 2

En aquest apartat es mostren unes percepcions globalment positives, sobre la
igualtat d’oportunitats en la promocié i el desenvolupament professional entre dones i
homes, fet que indica que el personal, en general consideren que no hi ha discriminacions
en aquest ambit, tot i que hi ha una percepci6 neutra que pot indicar un desconeixement

sobre aquesta materia.



6. CONDICIONS DE TREBALL | RETRIBUCIONS, INCLOSA
LUAUDITORIA SALARIAL ENTRE DONES | HOMES

La desigualtat de remuneracido entre dones 1 homes és un problema persistent i
universal. El salari mitja de les dones és inferior al dels homes a tots els paisos i per a tots
els nivells d’educacio, grups d’edat 1 ocupacio. Un indicador clau per analitzar la politica
salarial amb perspectiva de genere ¢s la bretxa salarial entre dones i homes, que mesura
la diferéncia entre les retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge de les
retribucions dels homes. Aixi, la identificaci6 de la bretxa passa necessariament per fer
calculs sobre la base de les dades existents, mitjancant la auditoria retributiva, de manera

que pugem veure facilment les desigualtats salarials en la organitzacio.

L’auditoria retributiva o auditoria salarial, el desenvolupament de la qual esta recollit
pel Reial Decret 902/2020, adrecat segons la norma al personal laboral de les
corporacions pero s’ha estudiat en relacio amb tot el personal inclos en aquest Pla, té la
finalitat d’obtenir la informaci6 necessaria per comprovar si el sistema retributiu existents
en ’entitat, de manera transversal i completa, compleix amb I’aplicacio efectiva del
principi d’igualtat entre dones 1 homes en matéria de retribucio. Es tracta, per tant, d’una
revisio dels salaris per grups professionals o llocs de treball, per detectar un possible cas

de bretxa salarial en I’ Ajuntament.

Els resultats de 1’auditoria retributiva son els segiients, una vegada avaluats els llocs
de treball 1 els grups professionals del personal de la plantilla de I’ Ajuntament, en relacio
amb el sistema retributiu. La periodicitat de I’auditoria en aquest Ajuntament és de 4 anys

1 per tant, la vigencia és de 4 anys.

En aquest apartat es tenen en compte les retribucions salarials que perceben les
persones treballadores de I’ Ajuntament segons sou base i complements, segons dades

facilitades per I’organitzacio.

Per calcular si hi ha bretxa salarial o no en la plantilla de I’ Ajuntament, calcularem la
mitjana i la mediana. L analisi creuada d’ambdos resultats ens aportara informaci6 sobre
I’existéncia o no de bretxa salarial, perd també sobre aquells casos en que un grup petit
de persones que tenen una remuneracié meés baixa o elevada influencien la mitjana i

disparen els resultats.



Per tant la mitjana, €s el valor que s’obté de la suma de totes les dades 1 dividir-les
entre el nombre de dades i representa un valor “central” des del punt de vista aritmetic.
Ara bé, la mitjana es pot veure afectada per valors extrems (molt alts o0 molt baixos). Per
contra, la mediana, és el valor que es troba just al mig del conjunt de dades ordenats de

major a menor i, per tant, no es veu afectada pels valors extrems.

L'analisi de la bretxa salarial s'ha realitzat per grup professional en lloc de considerar
el total de les persones treballadores, ja que aquesta metodologia permet obtenir resultats
més precisos 1 representatius de la realitat retributiva de 1'Ajuntament. Tampoc s'ha dut a
terme una analisi per lloc de treball, atés que molts d’aquests son unipersonals, fet que
podria dificultar la comparacio6 i la interpretacié dels resultats. Tanmateix, s’han tingut en

compte les retribucions anuals. Aixd significa que, en els casos de persones que han

treballat només durant alguns mesos, s’ha procedit a una projeccié dels seus ingressos
com si haguessin treballat tot I’any, per garantir una comparacié més homogenia. No

obstant aix0, aquest ajust no ha afectat la jornada laboral. Les dades analitzades son fidels

a les hores efectivament treballades segons la jornada de cada persona treballadora,

respectant aixi la seva dedicacio real.

Aquest enfocament metodologic garanteix una avaluacid més rigorosa de les
possibles diferéncies salarials i ha de quedar degudament recollit en l'apartat de

metodologia de l'auditoria.

Retribucions totals anuals per génere

Pel que fa a la mitjana 1 mediana de retribucions totals anuals per génere s’observa
el segiient:

Retribucions totals Dona Home Bretxa
Mitjana 19.834,44€ 26.356,12€ 24.7%
Mediana 14.806,51 € 14.851,20€ 0,3%

Els resultats dels calculs de les retribucions totals anuals per geénere revelen que
hi ha una disparitat salarial significativa entre la mitjana salarial de les dones (19.834,44€)
i la dels homes (226.356,12€). Aquesta difereéncia es quantifica amb una bretxa salarial
del 24,7%, la qual cosa indica que, de mitjana, els homes guanyen significativament
menys que les dones. Ara bé, la bretxa en el calcul de la mediana es redueix al 0,3%, es

a dir, en el calcul de la mediana (el valor central), la bretxa és practicament inexistent.



Aix0 suggereix que, quan ens fixem en el salari tipic (la mediana), la diferéncia salarial
entre homes 1 dones és gairebé inexistent. Per tant, aquesta diferéncia entre la mitjana i la
mediana, ens suggereix que hi ha alguns salaris molt elevats entre els homes que
influeixen la mitjana cap amunt, mentre que la mediana, que es el valor central, indica
que el salari mitja entre ambdods sexes €s practicament igual, ja que aquest valor, €s menys

sensible als valors extrems.

Tot 1 aix0, cal tenir en compte la mida dels dos grups a 1’hora d’interpretar les
dades de la bretxa salarial. En aquest cas, les dones representen un total de 6 persones,
mentre que els homes son només 3. La menor mida del grup d’homes fa que la seva
mitjana sigui més susceptible a la influéncia de valors extrems, cosa que podria inflar la
bretxa salarial calculada amb la mitjana. La mediana, en aquest cas, proporciona una

comparativa més estable i menys distorsionada per la diferéncia en la mida dels grups.

Retribucions totals anuals segons grup professional i génere.

Pel que fa a la mitjana i1 la mediana de retribucions totals anuals per génere 1 grup
professionals, s’observa el segiient:

Bretxa Bretxa
Grup
) Dona Home Dona Home
professional Mitjana Mediana
Grup Al 46.561,34€ | 51.898,98€ | 10,3% | 46.561,34€ | 51.898,98€ 10,3%
Grup C2 24.390,94€ 0,00€ N/A 24.390,94€ 0,00€ N/A
Grup AP 7.887,81€ | 13.584,69€ | 41,9% | 8.8689,24€ | 13.584,69€ 36%

No ¢és possible calcular la bretxa salarial de les retribucions totals anuals en el grup
professional C2 a causa de I’abséncia d’un dels dos sexes en aquest grup. Per tant

passarem a analitzar les dades del grups professionals A1 1 AP.

Pel que fa al grup professional A1, s’observa una bretxa salarial del 10,3% favor
dels homes, tant en el calcul de la mitjana com en el de la mediana de la retribuci6 total
anual. Aquest grup esta format per un home 1 una dona que ocupen el mateix lloc de
treball. Tanmateix, una diferéncia rellevant entre ambdoés és 1’antiguitat: 1’home compta
amb gairebé 10 anys de serveis, mentre que la seva companya es va incorporar a

I’ajuntament a mitjans de 1’any 2024. Aquesta diferéncia d’antiguitat explica, en gran



part, la bretxa detectada, ja que ell percep un complement per antiguitat que ella encara

no ha generat.

Pel que fa al grup professional AP, s’observa una bretxa del 41,9% en el calcul de
la mitjana, que disminueix al 36% en el calcul de la mediana, totes elles a favor dels
homes. Ara bé, cal dir que aquets grup professional mostra una gran heterogeneitat de

variabilitat i cal contextualitzar aquestes dades per no caure en errors.

Primerament les persones que formen part d’aquest grup professional son les

segiients:

- Un home amb el lloc de treball d’Oficial de 2a, amb una jornada laboral del 62,5%
1 amb una posici6 a la RLT de 605 punts, és a dir, la puntuacié més alta en el grup
professional AP.

- Un home amb el lloc de treball de pe6 de serveis, amb una jornada laboral del 62,5%
1 amb una posicié a la RLT de 356 punts.

- Unadona amb el lloc de treball de ped de serveis, amb una jornada laboral del 50%,
1 que només va treballar 14 dies al mes de maig i1 18 dies al mes d’abril, 1 amb una
posici6 a la RLT de 356 punts.

- Una dona amb el lloc de treball de monitora de menjador, amb una jornada laboral
del 33,75%, activa durant els mesos escolars (de setembre a juny) i amb una posicid
ala RLT de 377 punts.

- Una dona amb el lloc de treball de operaria de neteja, amb una jornada laboral del
55%, 1 amb una posici6 a la RLT de 304 punts, és a dir, la puntuacié més baixa en

el grup professional AP.

Per tot aixo, es pot veure que la bretxa salarial existent, no es pot atribuir a una
discriminaci6 directa per rad de geénere, sind que respon a una configuracié estructural
del grup professional, on: els homes tenen llocs de major valor a la RLT i jornades més
altes, fet que augmenta considerablement la seva retribucid; mentre que les dones es
concentren en llocs de menor puntuacié i amb jornades molt reduides o discontinues, cosa

que impacta negativament en el seu salari anual.

Per tot aixo0, es pot concloure que la bretxa salarial extremadament alta al grup AP

no sembla ser una diferéncia salarial per ra6 de genere i lloc de treball, sind que reflecteix

una combinaci6 de segregacio ocupacionals i diferents dedicacions horaries, ja que tal i



com hem observat, la jornada parcial de les dones és un factor clau que redueix
significativament la seva retribucié anual total i contribueix de manera important a la

bretxa observada.

Salari base anual segons grup professional i génere.

Grup Bretxa Bretxa
professional Dona Home Mitjana Dona Home Mediana

Grup Al 18.586,82€ | 18.586,82€ 0% 18.586,82€ | 18.586,82€ 0%

Grup C2 10.037,72€ 0,00€ N/A 10.037,72€ 0,00€ N/A

Grup AP 4.453,35€ | 5.741,96€ | 22,4% | 4.593,54€ | 5.741,96€ 20%

No es possible calcular la bretxa salarial del salari base anual del grup professional
C2 a causa de I’absencia de la representacio d’ambdos sexes en aquest grup. Per tant

analitzarem les dades dels grups professionals A1 i AP.

El grup professional Al destaca per ’aparent igualtat salarial en els salaris base
anuals, ja que tant en la mitjana com la mediana del salari base anual son idéntiques per
ambdos generes, resultant una bretxa salarial del 0%. Per tant es pot afirmar que en el

grup Al no hi ha una diferéncia salarial base entre sexes.

Altrament, en el grup professional AP observem una bretxa salarial més
significativa, concretament del 22,4% en el calcul de la mitjana a favor dels homes, que
disminueix dos punts en el calcul de la mediana. Ara bé, tal i com hem avangat amb
anterioritat, els homes d’aquest grup professional tenen una valoracio en la RLT superior

als treballs exercits per les dones i1 unes jornades laborals superior al de les dones.

Per tant, tenint en compte que els salaris son directament proporcionals a les hores
efectivament treballades i tal i com hem comentat les dones d’aquest grup professional
presenten jornades inferiors, 1 hi ha una infraprepresentacio en els trams salarials més alts
(valoracions en la RLT), es pot concloure que la bretxa salarial esta vinculada a factors

com el lloc de treball i les hores efectivament treballades.

Complements salarials segons grup professional i génere.




En moltes ocasions 1’origen de les bretxes salarials en alguns grups professionals,

estan associats a les retribucions en funci6 d’alguns complements salarials.

A continuacié exposem una taula amb els tipus de complements salarials que

existeixen a I’ens 1 el % de persones treballadores que perceben aquest complement.

Complement salarial Dona % Home % | TOTAL
Antiguitat 3 50% 3 100% 66%

Complement de desti 5 83% 3 100% 90%

Complement especific 5 83% 3 100% 90%

En general es pot observa una diferéncia en la distribuci6 dels complements de
desti 1 especific entre homes i dones. A primera vista, es pot observa que, el 100% dels
homes perceben tots els complements salarials, mentre que en el cas de les dones aquest
percentatge ¢és lleugerament inferior. En concret, el 83% de les dones cobren els

complements de desti 1 especific 1 només el 50% percep el complement per antiguitat.

Ara bé, cal tenir en compte que una de les sis dones de la plantilla no té la nomina
desglossada per conceptes salarials. En el seu cas, ['inic concepte que consta és el salari
base, pero aixo no implica necessariament que no percebi els complements restants, sind

que aquests deuen estar integrats dins del salari base sense especificacio.

Per tant, la diferéncia aparent en la percepcido de complements salarials entre
homes i1 dones podria respondre a una qiiestié de forma en la presentacié de la nomina, 1

no una desigualtat retributiva real.

A continuacid, es realitzara un analisi de cada complement salarial percebuts pels
treballadors 1 les treballadores. Aquest analisi permetra examinar les diferéncies en la
distribuci6 dels complements salarials entre homes 1 dones 1 valorar les possibles

desigualtats que puguin existir.

A partir del calcul de la mitjana aritmetica 1 de la mediana de les bretxes salarials
segons grups professionals que s’exposa a continuacio, es poden extreure les seglients

conclusions:

> Complement per antiguitat segons grup professional i génere.




Grup professional Dona Home Bretxa
Grup Al 0,00€ 1.430,52€ N/A
Grup C2 1.351,98€ 0,00€ N/A
Grup AP 165,90€ 707€ 76,5%

El complement per antiguitat €s una retribuci6 que s’ofereix a la persona treballadora

per cada periode de servei que ha presentat en I’ Ajuntament des del seu ingrés.

Aquest complement d’antiguitat el percep el 66% de les persones treballadores, que
corresponen a 3 dones i 3 homes. Tot 1 aix0, només és possible observar una bretxa en els
grups professionals on es disposa de dades d’ambdos sexes, sent el grup AP 1’tinic cas en
aquesta analisi. Per tant, analitzant la bretxa d’aquest grup professional, observem que
tenen una bretxa del 76,5% a favor dels homes. Ara bé, dins d’aquest grup professional,
es constata que un home te una antiguitat de 25 anys i un altre home que compta amb una
antiguitat de 8 anys; mentre que de les 3 dones d’aquest grup professional, només una
d’elles cobra aquest complement per una antiguitat de 13 anys, mentre que les seves altres
dues companyes tenen una contractacio recent i per tant no han pogut accedir a cobrar

cap trienni.

Per tant, la bretxa detectada en el complement per antiguitat en el grup professional
AP (76,5% a favor dels homes) no respon una diferéncia de tracte retributiu per rad de
sexe, sind que esta vinculada a les diferencies en 1’antiguitat acumulada entre els membres
del grup, on els homes acumulen molts anys de servei, mentre que dues de les tres dones
tenen una contractacié molt recent 1, per tant, no han tingut encara 1’oportunitat d’accedir

al cobrament de triennis.

Cal mencionar que el complement per antiguitat no t€ un component de genere, ja que
s’atorga en funci6 del temps de serveis prestats a I’entitat i no per criteris subjectius. Per
tant no es detecten indicis de discriminaci6é en 1’atorgament d’aquets complement en

relacio amb el genere.

> Complement de desti segons grup professional i génere.

Gru.p Dona Home B.r e.ztxa Dona Home Bre.t xa
professional mitjana mediana
Grup Al 11.695,32€ | 15.917,58€ | 26,5% | 11.695,32€ | 15.917,78€ | 26,5%




Grup C2 5.485,62€ 0,00€ N/A 5.485,62€ 0,00€ N/A

Grup AP 1.524,779€ | 2.958,20€ | 48,5% | 2.178,26€ | 2.958,20€ 26,4%

El complement de desti €s una percepcid salarial que reben les persones
treballadores en funcié del nivell de responsabilitat del lloc de treball assignat i €s

directament proporcional al nivell del lloc de treball que ocupen.

Aquest complement el percep el 90% de la plantilla, concretament 5 dones 1 3
homes, i la seva distribucid esta present al llarg de tots els grups professionals, tot i que

nomes ¢és possible 1’analisi de la bretxa en els grups professionals Al i AP.

El grup professional A1, s’observa una bretxa del 26,5% a favor dels homes, tant
en el calcul de la mitjana com en el de la mediana. Després d’haver analitzat el cas i de
consultar amb la gestoria, es conclou que aquesta diferéncia respon a una situacid
excepcional. Concretament 1’home d’aquest grup, actualment jubilat, percebia un import
superior com a complement de desti, fruit d’una decisio o acord adoptat en el seu moment,
amb la voluntat de recon¢ixer determinades funcions o responsabilitats assumides durant
la seva trajectoria. S’ observa que aquesta casuistica no és extensiva a la resta del personal,

i per tant, la diferéncia observada no respon a un criteri generalitzat ni aplicable a altres

En el grup professional AP s’observa una bretxa salarial del 48,5% a favor dels
homes en el calcul de la mitjana, que es redueix practicament a la meitat quan es calcula
la mediana. Aquesta diferéncia entre la mitjana i la mediana indica la presencia de valors
extrems —en aquest cas, salaris més elevats percebuts per alguns homes— que eleven el

valor mitja.

Es important tenir en compte que el complement de desti es determina en funcid
del nivell associat al lloc de treball, ja que el seu objectiu és compensar la responsabilitat
1 Dexigencia de les funcions exercides. En aquest sentit, les diferéncies salarials
observades responen, en bona part, a les difereéncies en la valoracié dels llocs de treball
ocupats, segons la Relaci6 de Llocs de Treball (RLT). Els homes ocupen llocs com el de
servei de brigada, amb puntuacions que oscil-len entre els 605 i els 356 punts, mentre que

les dones ocupen llocs amb una valoraci6 inferior, entre 377 1 304 punts.



A més, cal destacar que les jornades laborals son un altre factor clau en aquesta
diferéncia, ja que les dones treballen, de mitjana, un 16% menys que els homes, tal com
s’ha exposat anteriorment. Aquesta menor dedicacid horaria també repercuteix

directament en la retribuci6 total percebuda.

Per tot plegat, es conclou que les diferéncies salarials detectades en aquest grup
professional no responen a una discriminaci6 directa per rad de génere, sin6 que estan
vinculades a la tipologia de llocs de treball ocupats i la durada de la jornada laboral, que

resulten menys valorats i amb menor dedicacid en el cas de les dones.

> Complement especific segons grup professional i génere.

Grup Dona Home Bretxa Dona Home Bretxa

professional mitjana mediana

Grup Al 16.279,20€ | 16.279,20€ 0% 16.279,20€ | 16.279,20€ 0%

Grup C2 7.515,62€ 0,00€ N/A | 7.5151,62€ 0,00€ N/A

Grup AP 1.199,78€ | 4.177,53€ | 71,3% 742,42 4.177,53€ | 82.2%

El complement especific €s una part del salari que retribueix les condicions particulars
del lloc de treball com ara la dificultat técnica, la responsabilitat, la dedicacid, la

perillositat o altres condicions especials de treball.

Aquest complement el perceben les mateixes persones que en el complement
anteriorment analitzat, concretament 4 homes i1 5 dones, amb una distribuci6 que abasta
tots els grups professionals. Tot 1 aix0, només és possible fer una analisi comparativa de
la bretxa salarial en els grups professionals Al 1 AP, ja que son els inics amb preséncia

equilibrada de sexes.

Pel que fa al grup professional Al, no s’observa cap bretxa salarial entre dones 1
homes, ja que la mitjana 1 la mediana son idéntiques, amb un valor del 0%. Aix0 indica

que no hi ha indicis de desigualtat de geénere en aquest concepte retributiu dins d’aquest

grup.

Altrament, en el grup professional AP es detecta una bretxa salarial del 71,3% a favor
dels homes, que augmenta al 82,2% en el calcul de la mediana. Aquesta diferéncia és

significativa i, tal i com passa en el complement anterior, pot atribuir-se principalment a



la diferéncia en el percentatge de la jornada efectivament treballada: mentre que els homes
treballen al 62% de la jornada, les dones ho fan de mitjana un 16% menys que els seus
companys, i que han treballat menys mesos en el comput anual. Aquest fet té un impacte
directe en 1I’import percebut del complement especific, tot 1 que potser no reflecteix una
desigualtat estructural en la retribucid per lloc de treball, sind6 una diferéncia en les

condicions contractuals.

Ara bé, és important destacar que aquest complement retributiu s’atorga en funcio de
les caracteristiques propies de cada lloc de treball, com ara la dificultat técnica, el grau de
dedicacid, el nivell de responsabilitat o les condicions especifiques en que es desenvolupa

la feina. En aquest sentit, I’import del complement varia en funcié d’aquests factors.

Per tant, tenint en compte que el complement especific s’estableix en relaciéo amb les
particularitats de cada lloc, no resulta sorprenent que existeixi una bretxa si les funcions
i responsabilitats dels llocs ocupats per dones i homes dins d’aquest grup professional son
diferents. Aixi doncs, la diferéncia retributiva estda més vinculada a les caracteristiques

del lloc de treball que no pas a una rad de génere.

En relacid a les preguntes plantejades en el qiiestionari:

5. Crec que hi ha una auténtica igualtat entre dones i homes en la retribucié.

6 respostes

3 3 (50 %)

2(33,3 %)

1(16,7 %)

0 (0| %) 0 (Ul %)

1 2

En relacié amb la percepcid sobre la igualtat retributiva entre dones i homes, les
respostes mostren una tendéncia positiva, ja que el 83% de les persones treballadores es

posiciona en valors alts mostrant un acord amb 1’existéncia d’igualtat retributiva.



/7. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Per tal d’assolir la igualtat la conciliaci6 ha d’evolucionar cap a la corresponsabilitat,
que s’entén com al repartiment equitatiu entre dones i homes dels treballs remunerats i
domeéstics i de cura de persones, infants o dependents. Aquestes mesures no nomeés
proporcionaran beneficis per a la familia, sind també per a 1’organitzacid i la societat en

general.

Les mesures de conciliacid6 de la vida personal, laboral i familiar existents a
I’ Ajuntament, son aquelles previstes en el Real Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre,
pel que s’aprova el text refés de la Llei de 1’Estatut dels Treballadors i el Real Decret
Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel que s’aprova el tet refoés de la Llei de 1’Estatut
Basic de I’Empleat Public.

Per tant, segons la informaci6 facilitada per I’ens, no disposen de mesures propies
implementades per I’ens per facilitar la conciliacid personal, familiar i laboral a banda de
les esmentades en les lleis anteriors. Tot i aixd, declaren que al ser una administracié de
dimensions reduides, tenen la capacitat de respondre de manera flexible i adaptativa a les
sol-licituds individuals de conciliacié plantejades pel personal. Aixo inclou els ajustos

personalitzats en la jornada laboral quan es considerin necessaris.

Igualment cal fer menci6 que, no consta que I’Ajuntament hagi disposat de mesures
en relacid a I’entorn digital, la desconnexid o la possibilitat de realitzar teletreball 1 aixi

flexibilitzar la jornada laboral.

A través de les enquestes facilitades al personal per valorar la seva percepcid sobre la
igualtat 1 especialment en relacid6 amb les mesures de conciliacio, es van obtenir els

segiients resultats:



13. En general, les mesures d'equilibri de la vida familiar, personal i laboral sén suficients.

6 respostes

3 (50 %)

2 (33,3 %)

1 (16,7 %)

0 (Ol %) 0 (Ol %)

1 2

Es pot observar que les respostes mostren una percepcid globalment positiva envers les
mesures d’equilibri entre la vida familiar, personal i laboral, ja que la majoria del personal

enquestat (5 de 6 persones) les considera suficients o molt suficients.

14. Tinc informacié adequada sobre les mesures de conciliacié disponibles a 'Ajuntament.
6 respostes

3 (50 %)

1 (16,7 %) 1 (16,7 %) 1 (16,7 %)

0 (Ol %)

1

Les dades obtingudes mostren que, tot i que una majoria del personal manifesta tenir
informaci6 adequada sobre les mesures de conciliacid disponibles a I’ajuntament, encara

hi ha una part significativa que expressa dubtes o desconeixement en aquets ambit.



15. Creus que optar a les mesures de conciliacié perjudica les teves possibilitats de promocié?

6 respostes

® si
® No

El fet que tot el personal respongui negativament a la idea que les mesures de
conciliacid poden afectar la promocid indica que existeix una percepcié d’equitat i no
discriminaci6 en 1’organitzaci6 pel que fa a ’accés a oportunitats professionals. Aquesta

unanimitat reflecteix una cultura favorable a la conciliacio.

8. INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

Durant I’any 2024, la plantilla de I’Ajuntament de Capganes va estar formada per
un total de 9 persones, amb una distribucié de 6 dones (67%) i 3 homes (33%), reflectint

una equitativa distribucid per genere en la plantilla.

Al llarg del 2024 1 fins el segon trimestre del 2025, amb la finalitzacions de
diverses relacions laborals 1 la baixa d’algunes persones treballadores han modificat
significativament la composicid de la plantilla. A juny del 2025, I’ Ajuntament compta
amb una plantilla de 6 persones treballadores, de les quals 4 son dones i 2 sén homes,

amb una lleugera majoria de dones vers als homes.

L’analisi de I’evolucio de la plantilla en termes de genere revela una tendéncia
sostinguda cap a la paritat i un repartiment equilibrat de dones 1 homes, ja que degut a les
contractacions fetes durant 1’any, la poblacié masculina augmenta, mantenint la paritat.
Aquest fet ¢és especialment rellevant, ja que aquesta representacio equitativa contribueix

a garantir la igualtat d’oportunitats i a fomentar un entorn laboral i inclusiu.

Malgrat que les dones estan presents en tots els grups i nivells professionals de
I’ens, s’observa una concentracid dels homes en els llocs de treball altament

masculinitzats, com ara el servei de brigada. Aquesta distribucié evidencia una certa



segregacid vertical 1 horitzontal per raé de geénere, tot 1 que es bastant comu en els

Ajuntaments d’aquesta grandaria.

9. PREVENCIO DE ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

El protocols per a la prevenci6 de 1’assetjament sexual i per rad de sexe esdevenen un
mecanisme clar i efica¢ per prevenir, detectar i actuar davant aquest tipus de situacions.
En aquest apartat s’analitzen les mesures actuals existents — si n’hi ha-, aixi com les
mancances 1 els ambits de millora identificats, amb I’objectiu de garantir un entorn laboral

segur 1 respectuds per a tota la plantilla.

Segons la informacid prestada per part de 1’Ajuntament, 1’ens compta amb un
Protocol per a la prevencid des del mes de marg del 2024. El protocol va ser elaborat pel
servei de prevenci6 de riscs laborals (SP Activa) sota el nom: Protocol per a la prevencio

i abordatge de [’assetjament i violencia en el treball.

L’empresa responsable de I’elaboracié del protocol, a part de realitzar el protocol,
també van proporcionar un diptic amb informacié essencial. Aquest recollia definicions
sobre els diferents tipus d’assetjament, el circuit de resolucid de les situacions
d’assetjament i violéncia, les obligacions de I’ens, els drets i deures del personal, aixi com

un apartat amb la identificacio de les persones de referéncia.

Tanmateix, segons la informacié recollida, no es van arribar a designar formalment
les persones de referéncia i no es va emetre cap circular informativa al conjunt del
personal per comunicar la posada en marxa del protocol. Malgrat aixo, s’ha indicat que
el document es va penjar a la plataforma digital interna, a la qual només té accés el
personal d’oficina, deixant exclosa una part significativa de la plantilla que no fa tasques

administratives o que no treballa habitualment amb eines digitals.

Aquesta manca de comunicacié efectiva i inclusiva pot haver dificultat el
coneixement i I’accés al protocol per part de tota la plantilla, fet que en compromet la

funcionalitat i I’efectivitat preventiva.



En relacié amb les preguntes passades al personal de 1’ Ajuntament:

8. Tinc informacié adequada sobre els drets laborals de les treballadores victimes de violencia
masclista.

6 respostes

2 (33,3 %) 2 (33,3 %)

1(16,7 %) 1(16,7 %)

D(Ci%)

1 2 3 4 5

Els resultats mostren un nivell d’informacio insuficient entre el personal pel que fa
als drets laborals especifics de les treballadores victimes de violéncia masclista,

evidenciant la necessitat d’impulsar accions de sensibilitzacio 1 informacio.

9. Tinc informacié adequada sobre el protocol i les actuacions que cal fer en cas de patir
assetjament sexual i/o per rad de sexe.

6 respostes

2(33,3 %) 2(33,3 %)

1(16,7 %) 1(16,7 %)

0(o|%)

5

Els resultats posen de manifest un nivell baix de coneixement entre el personal sobre
el protocol d’assetjament sexual i per rad de sexe, aixi com les actuacions associades,
indicant un déficit comunicatiu i formatiu, que limita la capacitat de resposta davant

d’aquestes situacions.



10. En els darrers anys, a la feina he estat objecte, amb major 0 menor grau d'observacions sobre el
fisic, "bromes" o comentaris sexistes, sensacié de menor valoracid per rad de sexe.

6 respostes

4 (66,7 %)

! 1(16,7 %) 1(16,7 %)
0 (0 %) 0 (0 %)
0 \ l

1 2 3 4 5

La majoria de persones enquestades no es consideren afectades per aquest tipus de
situacions, fet que podria indicar un entorn laboral generalment respectuds en relacié amb
els comentaris sexistes o actituds discriminatories. Tot i aix0, dues persones manifesten
haver viscut o percebut aquest tipus de comportaments en algun grau, cosa que no pot ser

menystinguda.

11. En els darrers anys, a la feina, he estat objecte amb menor o major grau, d'aproximacions
fisiques no desitjades, mirades, gestos obscens, o Us d'imatges de caracter sexual.

6 respostes

4 (66,7 %)

1 (16,7 %) 1 (16,7 %)
0 (0‘ %) 0 (0I %)

1 2 3 4 5

Tot 1 que la majoria del personal declara no haver viscut aproximacions fisiques no
desitjades ni conductes de caracter sexual, 1’existéncia d’algunes respostes voltants a la

puntuacié neutra, poden mostrar malestar o situacions incomodes viscudes a I’ens.



10.COMUNICACIO NO SEXISTA

El llenguatge 1 la comunicacio, en general, son un vehicle social d’expressio
d’idees, actituds i comportaments. El fet que les dones no tinguin una representacié o
presencia adequada a la comunicacio (llengua i en 1’Gs d’imatges) contribueix a ocultar-
les i excloure-les. Per aquest motiu, les politiques d’igualtat de les darreres décades han
posat 1’émfasi en 1’us del llenguatge, evitant que s’ofereixin visions androcéntriques i

sexistes.

Segons la informacio6 facilitada per I’ Ajuntament, actualment no compten amb una
guia per fomentar 1’us d’un llenguatge inclusiu i lliure de sexisme o discriminacid per rad
de genere. No obstant, reben informaci6 externa per part del Consell Comarcal del Priorat
amb 1’objectiu de desenvolupar eines i tactiques utils per promoure 1’s del llenguatge

inclusiu en els documents administratius.

Cal destacar que, en termes generals, a les publicacions de la pagina web oficial
de I’Ajuntament es té forca en compte 1’us del llenguatge inclusiu i no androcéntric. S hi
poden observar usos correctes del llenguatge no discriminatori, mitjangant 1’0s

d’expressions que inclouen ambdos sexes, entre altres recursos.

Pel que fa la representacio visual, I’Ajuntament de Capganes ha adoptat una
estratégia que evita la representacio estereotipada de génere. En aquest sentit, un aspecte
notable és 1’Gs d’imatges impersonals en moltes de les seves publicacions. Es demostra
doncs, que en general, es garanteix una representacid visual lliure de discriminacions,

amb I’empara d’imatges d’ubicacions del Priorat, del poble, de les festes majors etc.



Per altra banda, les persones treballadores, en el marc d’obtenci6 de la percepcid de

la plantilla es va preguntar:

7. ATAjuntament, el llenguatge dels comunicats i la imatge corporativa que projecta l'organitzacid
promou el valor de la igualtat.

6 respostes

4

4 (66,7 %)

1 (16,7 %) 1 (16,7 %)

0(0 %) 0(0 %)
0 | |
1 2 3 4 5

En general es pot concloure que, tot i que la percepcidé majoritaria és positiva, els
resultats també reflecteixen una opinié neutra sobre si la promoci6 de la igualtat a través
del llenguatge i la imatge corporativa de I’ Ajuntament, esta plenament consolidada. Aixo
suggereix la necessitat de continuar treballant-hi per aconseguir una comunicacido més

inclusiva i coherent amb els valors igualitaris.

Per lo tant, podriem dir que la diagnosi revela que a la pagina web de 1’Ajuntament

empara un llenguatge inclusiu amb una representacio visual equilibrada y realista.

De conformitat amb els resultats i conclusions extretes del diagnostic de situacio, s’ha

elaborat el present Pla d’Igualtat.



