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1. Introduccio

Els Plans interns d'Igualtat de génere s6n una estrategia per assolir la igualtat
real entre dones i homes en les politiques internes de les organitzacions.
Tal i com assenyala D'article 15, relatiu als Plans d’igualtat de dones i homes del sector
public (de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes) la
finalitat dels plans és incorporar la perspectiva de genere a través d'una série
d'accions i incidir en la cultura organitzativa de ’Ajuntament en relaci6 a
dimensions com la representativitat de les dones, I'accés, la seleccid, la promoci6 i el
desenvolupament professionals, les condicions laborals, la conciliaci6 de la vida
personal, laboral i familiar, les violéncies masclistes, la prevencié de riscos laborals
amb perspectiva de genere, la comunicacio6 inclusiva o I'as d'un llenguatge no sexista ni

androcéntric.

De fet, les administracions locals han esdevingut una referéncia pel que fa a la
implementacio de les politiques d’igualtat de genere i s’han convertit en agents de
canvi pioners en la transformacié cap a una societat més igualitaria. La creaci6 de
Regidories d’Igualtat, l'elaboraci6 de plans d’igualtat per a la ciutadania o la
planificaci6 de formaci6 especifica en 'ambit de la igualtat efectiva entre les dones i els
homes, han configurat les corporacions locals com a agents clau en la promoci6 de

politiques de genere tant vers la ciutadania com a nivell intern de I'organitzacio.

Pero, si principalment el treball desenvolupat en ’ambit de la igualtat de génere s’ha
desenvolupat a nivell extern, enfocat a la ciutadania, esdevé necessari, també, dur a
terme politiques orientades als propis ajuntaments i al seu funcionament intern. A més,
les novetats legislatives en I’ambit de la igualtat de dones i homes (Llei 17/2015, del 21
de juliol d’Tgualtat efectiva entre dones i homes, Llei de I'Estatut del Treballador Public,
etc.), i en coheréncia amb el compromis amb la igualtat de genere, han incorporat un
nou eix de treball que és 'analisi de la constitucio i del funcionament intern dels

ajuntaments.

Tot i que el marc de 'administraci6 publica és percebut com un dels ambits en queé no
es produeixen discriminacions, existeixen fenomens de desigualtat que indiquen que
les politiques d’igualtat interna continuen sent necessaries. Aspectes com la
bretxa salarial, la segregaci6é horitzontal del treball, la poca preséncia de dones en
categories superiors o la feminitzacié de les mesures de conciliacié en son alguns dels

exemples.



Més enlla d’aquest tipus de desigualtats més objectivables, també cal prendre en
consideraci6 d’altres situacions més subtils i indirectes pero també influents en la
situacié de dones i homes dins les organitzacions. Les desigualtats menys visibles a
primera vista es mostren habitualment en el marc de les relacions interpersonals i
acaben formant part de la normalitat de les organitzacions, fins i tot de les

Administracions Publiques.

Els ens locals han de ser institucions exemplars i tenen el repte d’assolir una igualtat
real i efectiva en les seves politiques de gestid interna i en la seva cultura institucional,
una oportunitat per tal d’elaborar i implementar Plans Interns d’Igualtat,
donant compliment a la normativa de la Llei 17/2015 establerta per les
administracions publiques catalanes. Aixi, per tal d’avancar cap a politiques d’igualtat
de génere més estructurals, cal que la perspectiva de génere s’incorpori en el conjunt de
les politiques locals i, per tant, és essencial la implicaci6 dels diferents departaments de
I'ajuntament. La transversalitat de les politiques de génere, doncs, passa per una
major incorporacioé de la perspectiva de genere dins dels consistoris i un funcionament

intern plenament igualitari.

En aquesta linia, el IT Pla d’Igualtat Intern de Ajuntament de Granollers es
planteja com una eina de treball per contribuir a eliminar els estereotips, actituds i
obstacles que dificulten a les dones accedir a professions i llocs de treball en igualtat de
condicions que els homes i aconseguir la igualtat dins 'organitzacio, tant a nivell formal
com informal. Aquesta eina estratégica forma part del conjunt de politiques
d’igualtat de génere impulsades des de ’Ajuntament de Granollers i és, per

tant, fruit de la seva trajectoria en aquest ambit.

El plantejament de base és desenvolupar i donar compliment a la legislacid, pero
I’horitzé es situa molt més enlla i apunta cap a una transformaci6é de 'organitzaci6 que
ha de consolidar-se a mig i llarg termini. El Pla d’Igualtat Intern no pot ser, per tant,
un cataleg de mesures, sin6 un mecanisme de canvi real, transformador i generador de

“noves maneres de fer” en tots els ambits de ’Ajuntament.

L’Ajuntament de Granollers ha comptat amb I'expertesa de la Consultora SURT per a

dur a terme aquest procés, els resultats del qual queden recollits en aquest document.
L’informe s’estructura en els diversos blocs que s’exposen a continuacio:

e En primer lloc, es recullen els objectius de la diagnosi, emmarcant-los en el

plantejament general del Pla d’Igualtat Intern.



e A continuacid, s’exposen els principis orientadors, la metodologia i les técniques
emprades en la recollida i 'analisi de la informacio.

e En tercer lloc, s'expliquen detalladament els resultats de la diagnosi per a
cadascun dels onze ambits tematics analitzats, combinant la informacio
obtinguda mitjancant les diverses tecniques d’investigacié emprades al llarg del
procés.

e En quart lloc, es presenta el Pla d’Acci6 i els objectius que aquest pretén assolir,
juntament amb el llistat d’actuacions previstes per a cada ambit d’intervencio.

¢ Finalment, s’exposa una proposta de sistema de seguiment i avaluaci6 del Pla,

amb l'objectiu de convertir-lo en una eina de millora continua.

Els documents de caire més tecnic, com els guions de les entrevistes, s’han afegit com a

informaci6 addicional als annexos.

Com a tancament d’aquesta introducci6, cal remarcar la col-laboraci6 dels i les
responsables politiques i tecniques de Recursos Humans de I’Ajuntament de Granollers
i de la Regidoria d’Igualtat de Genere, i ’'agraiment a la contribuci6 i implicacid de totes
les persones que han participat en aquest Pla d’Igualtat Intern, ja sigui amb el
subministrament de dades o a través de les entrevistes, de 'enquesta i del grup de

participacio, sense les quals aquest document no hagués estat possible.



2, Objectius del Pla d’Igualtat Intern

L'objectiu general del II Pla d’Igualtat Intern de ’Ajuntament de Granollers és
promoure un canvi organitzatiu que possibiliti que les persones treballadores de
I'Ajuntament puguin assolir el seu maxim potencial i veure’s recompensades

justament, sense que es doni cap discriminacio6 per ra6 de genere.

A totes les organitzacions hi ha relacions de poder desiguals entre homes i dones, que
es configuren a través de les seves estructures formals i informals. Es a dir, les
desigualtats es reprodueixen mitjancant les regles, les politiques, els procediments i les
activitats assignades; pero també a partir del conjunt d’activitats, de normes i de
relacions espontanies que sorgeixen entre les persones de I'organitzacid, no establertes

ni previstes per la direcci6.

A partir d’aquest objectiu general, es fixen els segiients objectius especifics:

Identificar els obstacles existents per a 'assoliment de I'equitat de genere, tant a

nivell de I'organitzaci6é formal com de 'organitzaci6 informal de ’Ajuntament.

El primer objectiu especific és la deteccioé dels elements formals i informals,
propis de l'organitzacié de 'Ajuntament, que obstaculitzin i dificultin la igualtat entre
els homes i les dones que hi treballen. El Pla d’Igualtat Intern, doncs, identifica
aquells mecanismes de funcionament de l'organitzaci6 i de relaci6 entre les
persones que generen desigualtats al estar assentats en els estereotips i els rols de
genere, i no en principis d’igualtat pel que fa a la distribuci6 de rols, responsabilitats,

tasques, etc.

Promoure l'equitat de genere en la cultura organitzativa, en els ambits de

l'organitzacio i en el funcionament de ’Ajuntament.

El PII contribueix a I'eliminaci6é de les desigualtats que puguin existir com a resultat
dels obstacles préviament identificats. Per a fer-ho es proposen mesures i
actuacions que incideixen en els trets de génere presents a 'organitzaci6 (cultura
organitzativa) i el seu impacte diferenciat en dones i homes per al desenvolupament

del seu projecte professional i personal. Es a dir, els condicionants de génere (rols
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i estereotips de genere) que poden estar operant en les opcions, possibilitats i

oportunitats de les dones en relacié al treball i I'ocupacio6.

El Pla d’Igualtat Intern és doncs una eina per a fer efectiva la igualtat entre homes
i dones en les condicions d’accés, manteniment i promocié de I'ocupacié dintre de
I'Ajuntament. En linia amb aquest plantejament, s’han treballat els ambits estrategics

segiients:

e Comunicacio, imatge i llenguatge. Difusio de la politica d’equitat de
genere. Visibilitzacio de les dones i les seves aportacions. Imatge que projecta
l'organitzaci6 i s d’un llenguatge no sexista.

¢ Representativitat horitzontal i vertical de les dones. Preséncia
equilibrada d’homes i dones en tots els nivells organitzatius, en els carrecs de
decisi6 (tant politics com técnics) i en tots els departaments o arees.

e Politica de reclutament i seleccié de personal. Seleccié de personal des
de criteris estrictament competencials, sense atendre consideracions
relacionades amb els rols i els estereotips de genere.

e Politica de formacié i desenvolupament professional. Identiques
oportunitats i possibilitats per homes i dones d’accedir i gaudir d’opcions de
formaci6 i desenvolupament professional.

e Politica d’avaluaci6 del rendiment i promocié del personal.
Configuraci6 d’'una politica d’avaluacié del rendiment transparent, equitativa i
objectiva que, per tant, permet respectar i garantir 'equitat de génere en la
promocié interna.

e Politica salarial: retribucio, categories i nivells salarials. La politica
retributiva és transparent i s’eliminen possibles diferencies salarials entre
homes i dones en les mateixes categories professionals i llocs de treball
equivalents.

e Condicions laborals: contractes, jornada, horaris i baixes laborals.
Inexistencia de discriminacions per ra6 de genere en la situacié contractual de
les persones de I’Ajuntament. Accés per igual a les places fixes, siguin en regim
laboral o funcionarial. Assignaci6 de jornades i horaris equitativa. Objectivitat
en els motius de baixa i acomiadament.

¢ Condicions fisiques, de I’entorn de treball i de salut laboral. Equitat en
l’assignaci6 de recursos i espais. El disseny i els usos dels espais té en compte les
caracteristiques i necessitats tant d’homes com de dones.

¢ Equilibri de la vida personal i professional. L'organitzacio lluita contra la

reproduccid de la divisi6 sexual del treball en I'accés i el gaudiment dels drets i

6



beneficis de conciliaci6. Els processos de treball i mecanismes de funcionament
de Porganitzaci6 tenen en compte les necessitats d’equilibri de la vida personal i
professional.

e Assetjament, actituds sexistes i percepci6 de discriminacio6.
Inexistencia d’actituds sexistes, tracte discriminatori o assetjament sexual o per
rad de sexe. Existéncia d'una percepcio general de tracte just, digne i basat en el

respecte. Accions de sensibilitzacié de 'organitzacio en relacié a aquest ambit.

Establir un sistema de seguiment i avaluacié de les accions i mesures per a

promoure I'equitat de genere en el funcionament intern de I’Ajuntament.

Per tultim, es planteja un sistema i uns mecanismes de seguiment i avaluacié
per tal de valorar limpacte que generaran les diferents mesures i
actuacions. Es a dir, es formula un sistema d’indicadors que permet determinar fins a
quin punt s’esta incidint en els trets de genere presents a l'organitzacidé o s’esta
produint, de forma efectiva, un canvi organitzatiu que permet la plena consecucio de la

igualtat de genere en el si de ’Ajuntament.




3. Metodologia

3.1 Enfocament teoric: principis orientadors

A continuacio, es detallen els principis orientadors de la metodologia de treball que s’ha

utilitzat per a I'elaboracio del Pla d’Igualtat Intern.

Igualtat de genere

Entesa com a una manera de relacionar-se i d’interactuar que superi els estereotips de
genere propis de la nostra societat. Aquesta idea implica no només igualar les
oportunitats i el tracte per a homes i dones a ’hora de desenvolupar la seva carrera
professional en I’Ajuntament, sind tenir en compte i donar resposta a les seves
necessitats i interessos diferenciats, transformant les valoracions que hi estan
associades i modificant les relacions entre ambdés sexes. Suposa, en aquest sentit,
assolir la igualtat partint del reconeixement de la diferéncia sense que

aquesta s’utilitzi com a justificacio6 de la discriminacio.

Per a aconseguir-la, cal engegar un procés de canvi organitzatiu que sigui capag de
transformar les relacions de génere per tal d’eliminar els obstacles identificats, és a dir,
instaurar una nova manera de fer, de relacionar-se i d’interactuar entre dones 1 homes
en el context de la feina que superi les relacions de poder entre géneres en totes

les seves dimensions. Per aixo és indispensable incorporar la perspectiva de genere.

Perspectiva de genere

Enfocament que introdueix la possibilitat d’examinar la realitat des d’'una altra optica i
percebre aixi l'existéncia de possibles obstacles que troba el desenvolupament del
principi d’igualtat de genere a I’Ajuntament de Granollers. Implica considerar
sistematicament i de manera diferenciada les necessitats i aportacions de
treballadors/es, aixi com I'impacte que el funcionament de ’Ajuntament té sobre uns i
altres. Funciona alhora com a instrument d’analisi i com a marc conceptual de la
diagnosi, i permet visibilitzar com es construeix i es fa patent el génere en el si de

l'organitzacio.

Aixi, la perspectiva de genere permet diagnosticar les diferéncies especifiques entre

dones i homes a I’Ajuntament i, en Gltima instancia, situar-les en el marc d’una cultura



organitzativa que, de manera més o menys informal, pot estar afavorint o

obstaculitzant la consecuci6 de la igualtat de génere.

Cultura organitzativa

Es el que identifica la manera de ser de 'Ajuntament de Granollers i es manifesta en les
seves maneres d’actuar. Inclou els valors, els simbols, els ritus i les explicacions
col-lectives sobre allo que passa i perque passa. Sol estar a la base de les desigualtats,
pero també és la via més efectiva per a modificar-les, ja que es pot utilitzar com a
palanca de canvi. De cara a la diagnosi, considerar la cultura com a eix central de
I'analisi suposa identificar els valors associats a ’Ajuntament com a institucio, la
convivéncia de subcultures dins del mateix i I'existéncia, també, de possibles valors
“informals” no formalitzats, perd que poden ser tan o més efectius que els valors

declarats de I'organitzacio.

Compromis i lideratge

Sense aquests dos elements, no es poden modificar les relacions de génere i els valors
que les sustenten i, per tant, dificilment es podra assolir la igualtat de génere de manera
efectiva a ’Ajuntament. En aquest sentit, 'elaboraci6 del Pla hauria de ser generadora
per si sola de compromis, en fer conscient a les persones que hi participen de les
possibles desigualtats o discriminacions, de les seves causes i dels canvis necessaris per

a eliminar-les.

PERSPECTIVA DE GENERE com a enfocament

RELACIONS DE GENERE COMPROMIS I LIDERATGE PARTICIPACIO
Com a contingut Com a fase transversal Com a métode de treball
EQUITAT DE GENERE

Com a resultat

Figura 1. Principis orientadors de la diagnosi per al Pla d'Igualtat Intern de I'Ajuntament de Granollers.
Elaboraci6 propia.



3.2 Fases d’elaboraci6 del II Pla d’Igualtat Intern

La preparacio i elaboraci6 del Pla d’Igualtat Intern de I’Ajuntament de Granollers
s’estructura en cinc fases diferenciades. A través d’aquestes fases, es desenvolupa el

present informe.

1/ rd “"~\ y y \\\ \ f/ ~ ""'\\\
Fase de \

\_ Fase del pla \_ Fasede
" diagnosi d’acci6 ' seguiment
S/ g / /) ses

Fase de tast

Fase transversal de compromis i lideratge

Figura 2. Fases d'elaboracio del IT Pla d'Igualtat Intern de 1'Ajuntament de Granollers. Elaboraci6 propia.

3.2.1 Fase transversal de compromis i lideratge

Aquesta fase té 'objectiu de reforcar el compromis amb la igualtat de génere, de forma
que quedi palesa i es visibilitzi en els comportaments i la implicaci6 de les persones que
participen en el procés d’elaboracié del Pla d’Igualtat Intern. S’entén que aquest
compromis ha de ser transversal a totes les fases del procés, ja que sense ell no es
poden modificar les relacions de genere i els valors que les sustenten i, per tant, sense

un ferm compromis dificilment es podra assolir la igualtat de genere de forma efectiva.

En aquest sentit, el compromis s’ha de construir a mesura que les persones de
I’Ajuntament de Granollers aprofundeixen en la presa de consciéncia de les desigualtats

de génere, de les seves causes i dels canvis que son necessaris per eliminar-les.

3.2.2 Fase de tast

La fase de tast té 'objectiu de conéixer l'estat de la qiiestid, és a dir, la situaci6é de
partida de I’Ajuntament de Granollers en termes d’igualtat de genere a través de
l’analisi de I'estructura organitzativa vinculada al desenvolupament del Pla, el grau de
sensibilitzacié de l'organitzacié en relacié a I'equitat i les percepcions relatives a les
relacions de geénere, aixi com la concreci6 de responsabilitats per a I'elaboraci6 i

execucio6 del Pla.
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En aquest sentit, la fase de tast ens ha permes obtenir la informacié necessaria per

poder dissenyar un procés de treball a mida i aterrat a la realitat del Consistori.

La metodologia utilitzada en aquesta fase ha consistit en la realitzaci6 d’'una reunié de
treball prévia amb personal de Recursos Humans i Igualtat, tres entrevistes en
profunditat’ que ens han permeés obtenir informacié en detall sobre la realitat del
Consistori en tant a la igualtat de génere i la presentacié del procés d’elaboracié al

Comite Executiu de I’Ajuntament?2.

Presentacio
al Comité
Executiu

Reunid Tres

inicial entrevistes

Figura 3. Técniques d’investigaci6 emprades a la fase de tast. Elaboraci6 propia.

La informaci6 extreta a la fase de tast no es presenta com un capitol especific al

document sin6 que s’integra a totes les altres fases.

3.2.3 Fase de diagnosi

L’objectiu de la fase de diagnosi és aprofundir en la situacié d’igualtat existent
al Consistori a través d’eixos d’analisi concrets, la qual cosa implica analitzar de
forma conjunta les regles de funcionament, les politiques, els procediments i les
activitats assignades que en combinacié amb la cultura organitzativa poden estar
impedint la plena participaci6 i desenvolupament professional en igualtat de les dones i

els homes.

Les tecniques d’investigacié que s’han emprat per a la recollida de la informacié clau de
la diagnosi han consistit en la realitzacié dun qiiestionari adrecat a la plantilla de

I’Ajuntament de Granollers i en una sessi6 de treball amb el Grup de Lideratge.

1 Es va entrevistar a la Regidora d’Igualtat, el cap de Recursos Humans i I’agent d’igualtat. Les
entrevistes es van realitzar el 10 i 12 de desembre de 2018. Podeu veure el gui6é d’entrevista als
annexos.

2 Realitzada el 21 de gener de 2019.
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Figura 4. Técniques d'investigaci6 emprades a la fase de diagnosi. Elaboraci6 propia.

La combinaci6é d’aquestes técniques, junt amb les fases anteriors, és imprescindible per

obtenir les dades necessaries i assolir els objectius marcats a la diagnosi.

Analisi documental i estadistic: es recopila i analitza tota la informaci6
documental i estadistica disponible sobre la situacié6 d’homes i dones que treballen al
Consistori en relaci6 als diferents ambits d’estudi. Aquesta informaci6é és
proporcionada pel mateix Ajuntament de Granollers i consisteix en dades estadistiques
de gesti6 de personal, informes interns, protocols de processos estandarditzats,
normativa de regim intern, mostres de documents de comunicacio, etc. L'explotacio
d’aquesta informacio6 constitueix el punt de partida de la diagnosi i permet establir una
fotografia basica de la composici6 i funcionament de ’Ajuntament, aixi com de la gesti6

dels seus recursos humans.

Qiiestionari adrecat a la plantilla de ’Ajuntament: 'objectiu del qiiestionari és
obtenir informaci6é sobre les percepcions i opinions de les persones treballadores de
I’Ajuntament en relaci6 a la situaci6 d’igualtat de genere. El qliestionari emprat inclou
preguntes tancades i semi-obertes sobre diferents elements d’analisi de la diagnosi,

sempre en relacio a la situacié d’igualtat de génere a ’Ajuntament.

Es tracta d'un qiiestionari de caracter anonim que es va enviar a tota la plantilla. En
total, s’han retornat 358 qiiestionaris (237 omplerts per dones, 118 per homes i 3 per
persones no binaries), que representen un 48,5% del total de treballadors i
treballadores de I’Ajuntament. Concretament han realitzat el qiiestionari el 66,7% de

les treballadores i el 30,9% dels treballadors.
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Respostes al qiiestionari segons la identitat de génere

Identitat de génere
Total

Absoluts

% sobre el total de
qiiestionaris

Taula 1. Identitat de genere de les persones que van respondre el qiiestionari. Elaboraci6 propia.

La majoria de les persones que van respondre al qiiestionari tenen entre 35 i 55 anys
(69%) i tenen una relaci6é contractual funcionarial (60%). Pel que fa als anys que porten
les persones enquestades treballant al Consistori, veiem una distribuci6 forca similar i,
respecte al tipus de jornada, la majoria d’enquestats i enquestades treballen a jornada

completa (89%).

Sessi6 de treball amb el Grup de Lideratge: El Grup de Lideratge del Pla
d’Igualtat Intern és I'estructura organitzativa per donar impuls i seguiment al Pla. En
quant a la configuraci6, aquest Grup esta integrat per persones clau per al
desenvolupament del Pla i amb capacitat de decisio, atorgament de recursos i, també,
per carrecs de representacio sindical. Per a la seva creacio6 s’ha partit de la consideracio
que el procés d’elaboraci6 del PII també ha de servir per a desenvolupar lideratges que
es vagin construint a mesura que s’avanci al voltant del canvi organitzatiu per a

I'equitat de génere.

Durant la fase de diagndstic es va convocar una sessio6 de treball amb aquest Grup, amb
I'objectiu de fer un retorn de la diagnosi realitzada. Les persones participants han estat

10, concretament 6 dones i 4 homes.

La sessio de treball va tenir una durada de 2 hores i es va dur a terme el 29 de maig de

2019, a les 12 hores, a les dependencies de ’Ajuntament.

Per ultim, es va dur a terme una reuni6 amb les persones impulsores del Pla (Recursos

Humans i Igualtat) per tal de definir la diagnosi definitiva.
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3.2.4 Fase del pla d’accio

L’objectiu de la fase del pla d’acci6 és definir un conjunt integrat i sistematic de
mesures adrecades a la promocio i garantia de la igualtat de génere en el si

de PAjuntament de Granollers.

Per a la realitzaci6 d’aquesta fase, s’ha tingut en compte, en primer lloc, els resultats de
la diagnosi, procurant enfortir aquells aspectes destacables i donar solucions a les
necessitats detectades, tenint sempre present la normativa aplicable a cadascun dels

ambits treballats.

A més, s’ha dut a terme una sessié de participacié amb personal tecnic de
I’Ajuntament, a qui s’ha fet un retorn dels principals resultats de la diagnosi i s’han
presentat propostes pel pla d’accid, que han estat consensuades per part de les persones

impulsores del Pla i principals responsables de la seva execuci6.

La sessio amb el personal tecnic es va realitzar el 27 de setembre de 2019, entre les 9 i
les 11 hores i hi van participar vuit persones de diverses arees del Consistori.
Concretament, hi van assistir quatre home si quatre dones, a part de la dinamitzadora i

el cap de Recursos Humans, que va introduir la sessio.

D’altra banda, s’ha dut a terme una sessi6 amb el Grup de lideratge per acabar de
definir el pla d’accio i el sistema de seguiment, quelcom que s’especifica seguidament, a

lapartat 3.2.5 Fase de seguiment.

3.2.5 Fase de seguiment

La fase de seguiment estableix el sistema mitjancant el qual s’executaran i es fara el
seguiment de les accions contemplades al Pla d’acci6. Aquesta fase ha d’esdevenir un
procés autonom liderat pel Consistori, principalment a través del Grup de

lideratge.

Aquesta fase s’ha concretat a partir de I'tiltima sessié amb el Grup de lideratge del
Pla, on es va acabar de consensuar la viabilitat de les accions plantejades a la fase
anterior i es va establir el sistema de seguiment i execucié de les mateixes. La sessio es

va dur a terme el 12 de novembre de 2019, entre les 12 i les 14 hores.
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4. Resultats de la diagnosi

4.1 Cultura i politiques d’igualtat de géenere

L’Ajuntament de Granollers ha realitzat diverses accions per la igualtat entre homes i

dones des de 'any 2000, amb la creaci6 de 1a Regidoria d’Igualtat de Génere.

Aquell mateix any, es va inaugurar el Punt d’Assessorament per a Dones sobre Igualtat
d’Oportunitats (PADI) i, I'any 2002, es va aprovar el primer Pla d’Igualtat de

Génere per a la ciutat, anomenat Pla d’Igualtat d’Oportunitats de Granollers.

Anys més tard, el 2007, es va inaugurar el Centre d’Informaci6 i Recursos per a Dones
de Granollers (CIRD) i, 'any 2012, es va renovar el Pla d’Igualtat, aprovant el II Pla
d’Igualtat de Génere, que es torna a renovar I'any 2018 (III Pla d’Igualtat de genere de
la ciutadania de I’Ajuntament de Granollers), actualment vigent. Per poder donar
seguiment al Pla d’Igualtat es va crear, en el marc del segon Pla, una comissié de
seguiment formada per personal técnic de 1‘Ajuntament, als/les quals se’ls ha ofert
forca formacio en igualtat de génere. L’any 2017, es va elaborar el Protocol d’Abordatge

de les violéncies masclistes.

L’any 2015, de caracter intern, es va aprovar el Protocol d’assetjament psicologic
laboral, sexual, per rad de sexe i d’orientaci6é sexual de Ajuntament de

Granollers.

Es d’important menci6 que alguns dels documents estratégics que no son especifics
d’igualtat com els anteriors, inclouen la perspectiva de génere. Es el cas del II Pla
Estrategic de Granollers i del Pla d’Actuaci6 Municipal, en el qual es

contempla:

- Incloure formacions en perspectiva de génere per al personal municipal al
Pla de Formacio

- Laintervenci6 integral per a 'erradicaci6 de les violéncies masclistes

- La implementaci6é de la transversalitzacié de génere en la politica publica
local

- Un procés de diagnosi continua sobre la situaci6é d’igualtat a la ciutat

- Consolidar una oferta estable d’activitats de formaci6 i sensibilitzaci6 envers
la igualtat de génere

- Comunicaci6 i informaci6 a la ciutadania envers la igualtat de génere
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- Ampliar el debat, la reflexi6 i la participacié ciutadana d’homes i dones
envers la igualtat de genere
- Realitzar tallers de sexualitat i afectivitat als centres educatius atenent a la

diversitat sexual i amb perspectiva de génere.

Per ultim, 'any 2011 es va dur a terme el primer Pla Intern d’Igualtat de

PAjuntament de Granollers, vigent fins al 2014 que va ser prorrogat fins al 2017.

Pel que fa a l'organitzaci6 municipal3, '’Ajuntament es divideix en cinc arees:
Projectes Estrategics i Comunicacio, Govern i Economia, Territori i Ciutat, Serveis a les
Persones, i Acci6 Comunitaria i Benestar Social, totes elles coordinades per la Gerencia

de ’Ajuntament de Granollers.

La Regidoria d’Igualtat de Genere, com podem veure a continuacid, s’encabeix a ’Area

d’Acci6 Comunitaria i Benestar Social:

Area d'Accid
Comunitaria i Benestar
Social

\"\ .f/

Acelbé Comunitaria Benestar Social
- 4 /
Regidoria d'Igualtat de
Génere
-

ety o

Figura 5. Organigrama de les Politiques d'igualtat. Elaboraci6 propia a partir de la informacio
proporcionada per I'Ajuntament de Granollers.

Pel que fa als recursos técnics, aquests s’han anat ampliant i consolidant al llarg dels
anys. Actualment, Igualtat es compon d’una agent d’igualtat i una técnica comunitaria
en igualtat, tot i que l'aposta és seguir augmentant el personal i descentralitzar les

politiques d’igualtat de forma que tota 'organitzacio6 incorpori la perspectiva de génere.

3 Cal tenir present que, sempre que no s’indiqui el contrari, la informaci6 exposada correspon a
Pestructura existent al primer trimestre de 2019, ja que la diagnosi s’ha desenvolupat
principalment en aquest moment.
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En aquest sentit, cal destacar que des de Recursos Humans s’ha entomat el
lideratge del present Pla Intern, quelcom que demostra laposta de
transversalitzar la perspectiva de genere i produir canvis transformadors dins el

Consistori.

Per ultim, pel que fa als carrecs politics, a I'anterior legislatura hi havia 24 regidors i
regidores, a més d’'un home alcalde. El 37,5% eren dones i el 62,5% eren homes,
superant els criteris de paritat 40-60% amb una lleugera masculinitzaci6. En termes
absoluts, veiem que hi havia 9 regidores i 15 regidors. A la nova legislatura veiem que
el Consistori Municipal esta format per 5 formacions politiques i hi trobem una gran
paritat, ja que hi ha un 52% de regidores i un 48% de regidors (13 dones i 12 homes,
un d’ells Alcalde).

Resultats

El treball de camp mostra que hi ha consens pel que fa a la voluntat politica i tecnica
d’aconseguir la igualtat entre homes i dones al Consistori, tot i que s’apunta que fins al
moment no s’han realitzat accions veritablement transformadores pel que fa al si de
l'organitzaci6. En aquest sentit pero, des de Recursos Humans s’ha entomat la qiiestio
amb forca i s’ha fet una aposta clara per canviar aquest fet. A més, des de Recursos
Humans i Igualtat s’apunta a la necessitat de transversalitzar la perspectiva de
génere a totes les arees, departaments i serveis del Consistori, objectiu clau per

aconseguir la igualtat efectiva entre homes i dones.

Referent als resultats del qiiestionari adrecat a la plantilla4, veiem que el grau

de sensibilitzaci6 és forca divers.

4 Les persones que s’identifiquen com a no binaries s’han obviat de I'analisi filtrat per identitat
de génere, degut a que hi ha pocs casos (concretament 3), i no sén estadisticament significatius.
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Per tu, la igualtat de génere pel que fa al funcionamentintern de
PAjuntament de Granollers és...

82%
90% -

80% - 62%
70% - 7
60% -
50% -

= Dones
40% 1 % Homes
0% 19 18%
0 - 12%
w1 |
106 | -

0%

No cal treballar-hi perqué  Un ambit important que Un ambit interessant,
no hi ha desigualtats cal treballar. peré no prioritari.
entre homes i dones dins
PAjuntament.

Grafic 1. Resultats de I'enquesta. elaboraci6 propia.

Observant el grafic anteriors, destaca favorablement que la majoria de persones
enquestades opinen que la igualtat de génere és una qiiesti6 important que cal
treballar. Tot i aix0, un 12% de dones i un 18% dels opinen que és interessant pero no
una prioritat i, d’altra banda, el 6% de dones i el 19% d’homes creuen que no cal

treballar per la igualtat perque no existeixen desigualtats a 'organitzacio.

Aquestes respostes, encara que no siguin majoritaries, han de posar-nos alerta, ja que
deixen palés la naturalitzacié de les desigualtats i I'existent miracle de la
igualtat, si bé és cert que les desigualtats a les administracions pabliques poden no
ser tan punyents com a algunes empreses privades, encara avui dia persisteixen
nombroses desigualtats que tenen efectes en la vida de les persones i que, per tant, no

podem menystenir.

D’altra banda, al preguntar si creuen que la igualtat de génere és un valor amb que
s’identifica ’Ajuntament, la majoria de dones marquen que no estan ni d’acord ni en

desacord, mentre que la majoria d’homes si que hi estan d’acord.

5 Cal tenir present que els percentatges que es mostren a I'analisi es calculen en relaci6 al total
d’homes i al total de dones.
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La igualtat de génere és un valor amb qué
s’identifica ’Ajuntament de Granollers
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Grafic 2. Resultats de 1'enquesta. Elaboraci6 propia.

En aquest sentit, al que cal parar atenci6 és que diverses persones no afirmen

contundentment que la igualtat és un valor amb que s’identifica el

Consistori.

Aconseguir la igualtat de génere entre les
persones que hi treballen és una prioritat per
I’Ajuntament de Granollers

60% - 25
50% | S
40% ﬁ
30% - ® Dones
00% A % = Homes
10% | . : 1&.7
.—’
0% T T 1

Bastant o molt Nid'acordni  Gens o poc

d'acord en desacord d'acord

Grafic 3. Resultats de I'enquesta. Elaboraci6 propia.

D’altra banda, a 'afirmaci6é d“aconseguir la igualtat de genere entre les persones que hi
treballen és una prioritat per ’Ajuntament de Granollers” tornem a veure dinamiques
de resposta similars, on els homes estan bastant o molt d’acord (tot i que amb un

percentatge menor a 'anterior) i les dones no estan ni d’acord ni en desacord.

19



Es important, igual que en el cas anterior, veure que, encara que sigui un percentatge
menor a la resta, el 17% de les dones i el 3% dels homes no estan d’acord amb

aquesta afirmacio.

Quadre de conclusions

Punts forts Punts febles

Regidoria propia d’igualtat (2000).

Pla d’Igualtat de ciutat (III al 2018) i | Necessitat d’incorporar la transversalitat
Intern (prorrogat fins 2017). de génere a totes les arees.

Documents estrategics que inclouen la | Naturalitzaci6 de les  desigualtats
perspectiva de genere: PAM i II Pla | (existent, tot i que minoritaria).

Estrategic. Nivell d’implementaci6 baix de I’anterior

Recursos técnics i economics propis. PII, a excepci6 de la part formativa.

Lideratge per part de RRHH.

4.2 Comunicacio, imatge i llenguatge

L’any 2012, el Consorci per a la Normalitzacié Lingiiistica del Vallés Oriental va editar
un ntmero especial de la seva revista titulat “Per un Us no sexista del
llenguatge” on es donen un seguit de recomanacions a ’administraci6 local per a
facilitar 1'Gs inclusiu de la llengua. L’especial sintetitza i difon els criteris de la Guia
d’usos no sexistes de la llengua en els textos de 'Administracio6 de la Generalitat, editat
el 2011 amb I'objectiu de facilitar eines concretes i facils d’aplicar per a evitar el
sexisme i 'androcentrisme en el llenguatge. Aquest nimero especial es va
presentar en diversos actes organitzats pels ajuntaments del Vallés Oriental amb motiu
del Dia Internacional de les Dones i es va fer arribar a totes les escoles de la comarca.
Tot i aix0, és important aclarir que aquesta “guia” o manual d’estil no es presenta com
un document normatiu de ’Ajuntament i per tant funciona més com un recurs de

recomanacions.

Referent als canals de comunicacié existents, el Consistori disposa d’'una intranet,
l'eina de comunicacié interna principal, que és un espai on es pot penjar la
documentacio i les noticies que es creguin necessaries. Tanmateix, no hi ha cap apartat
especific on trobar documents relatius a la igualtat de genere. D’altra banda,
recentment s’ha incorporat el Sharepoint, una eina que substituira la intranet i que té

l'objectiu de promoure el treball en xarxa de forma virtual, quelcom que s’apunta
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necessari donat que cal aprofundir en la coordinaci6 entre les arees del Consistori (a

I'hora de fer comunicats interns) tot i que només és accessible amb el correu corporatiu.

Cal tenir present pero, que al Consistori no totes les persones treballadores tenen
accés a ordinadors en el seu dia a dia i, per afavorir que ninga quedi fora de les
novetats, s’utilitzen els taulells d’anuncis ubicats a les dependéncies municipals, tot i
que no hi ha cap protocol que estableixi quines qiiestions han de ser

publicades a través d’aquest mitja.

Per ultim, tot i que orientat a la ciutadania, I’Ajuntament de Granollers disposa d’'una
web (on igualtat si que té un apartat especific, aixi com la resta d’arees), i també té

pagina de Facebook, canal de YouTube i perfil a Twitter i Instagram®.

Resultats

Al treball de camp podem veure que la valoraci6 sobre la comunicaci6 interna és forca
bona, perque s’utilitza llenguatge no sexista ni androcentric i imatges i/o
representacions grafiques inclusives a gran part de les noticies internes. Aixo és degut
al fet que 'equip de comunicaci6 incorpora la perspectiva de génere a la seva
feina diaria i ho entoma com una responsabilitat tecnica. A més, a les ofertes publiques

de feina s’utilitzen formules genériques (ex. personal técnic) o dobles (ex. advocat/da).

ANUNCI

De conformitat amb el que disposa l'article 76 del Decret 214/1990, de 30 de juliol, pel qual
s'aprova el Reglament del personal al servei de les entitats locals, es fa public que en sessio
de la Junta de Govern Local, de 24 d'abril de 2018, s’han aprovat les bases i la convocatéria
que han de regir el procés de seleccio 11/2018, en execucid del procés extraordinari de con-
solidacio d'ocupacio temporal, pel sistema de concurs oposicié, de 6 places de professors/es
d'ensenyament secundari, de I'escala de I'Administracié Especial, grup de classificacid A1
de la plantilla de personal funcionari de I'ajuntament de Granollers i constitucié d'una borsa
de treball.

Imatge 1. Exemple de convocatoria per a procés de seleccié. Ajuntament de Granollers.

Tanmateix, si que es comenta la necessitat de millorar els canals de comunicacié
interna que, sovint, impedeixen que documents de gran importancia es trobin amb
facilitat i rapidesa (com el Protocol contra I'assetjament) donat a la manca de divisions
per tematica i que les ofertes de formacio i de promocié6 arribin a tots els departaments,

sobretot en aquells que no estan dins de la seu de ’Ajuntament.

6 L’enllag al web de ’Ajuntament de Granollers és el segiient: http://www.granollers.cat/ des
d’on podeu accedir a la resta de canals.
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Quadre de conclusions

Punts forts ‘ Punts febles

Llocs de treball on I'accés a ordinadors és

Equip de comunicacié sensibilitzat i | restringit o nul, pel que complica que
compromes. arribi la informaci6 a tothom.

. N . . ., 2 3 3 3
Existéncia de canals de comunicaci¢ | Manca d’un protocol que indiqui la
interna (intranet, Sharepoint i taulell | prioritat de cada comunicacio.

’ . . . .,
d’anuncis). Cal millorar la coordinaci6 en la
comunicacié interna.

4.3 Representativitat horitzontal i vertical de les dones

Tal com s’analitza més endavant a ’'ambit de

4.4 Politica de reclutament i selecci6 de personal, la seleccié6 de personal a
I’Ajuntament de Granollers es regeix per la normativa legal establerta per a les
administracions publiques locals, en la qual es recull explicitament el principi de no
discriminacié. Amb tot, la composici6 de I’Ajuntament mostra que, tot i aquesta
normativa, la realitat és que la divisi6 sexual del treball o fenomens com el terra
enganxifés o el sostre de vidre existents a la nostra societat també afecta a les

administracions publiques.

Tanmateix, tot i que les administracions puabliques es trobin afectades per aquestes
desigualtats estructurals, poden (i han de) generar canvis transformadors per poder
assolir ’equitat entre homes i dones a 'organitzaci6 i servir de referent per a la resta

d’empreses, organitzacions i entitats del territori.

Resultats

La plantilla de Ajuntament de Granollers es compon de 737 persones
segons les dades de plantilla proporcionades pel Consistori a inicis de 2019. D’aquestes,
355 son dones i 382 homes la qual cosa suposa que '’Ajuntament té una lleugera

masculinitzacio, ja que els homes representen el 51,83% de la plantilla.
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Percentatge d'homes i dones que
treballen a I'Ajuntament

51,83% 48,17% Dones

)

Grafic 4. Percentatge d'homes i dones que treballen a I'Ajuntament. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

Homes

Aquesta distribuci6é segueix la norma, ja que tal com indica el Boletin Estadistico del
Personal al Servicio de las Administraciones Piiblicas. Registro Central de Personal’,
editat el Juliol 2018 pel Ministeri d’Hisenda, les administracions locals a nivell estatal

es composen d’'un 51% d’homes i un 49% de dones.regaci6 horitzontal

En aquest apartat analitzem la composicio de les arees que integren
’Ajuntament, que recordem que es divideix de la segiient manera (en el moment de

realitzar aquesta diagnosi):

- Projectes Estrategics i Comunicacio;
- Govern i Economia;

- Territori i Ciutat;

- Serveis a les Persones i

- Acci6 Comunitaria i Benestar Social

Realitzant aquesta analisi, es fa visible una situaci6 més complexa en termes de
representativitat d’homes i dones. En aquest sentit, el grafic seglient mostra la

composicid per sexe de les arees de ’Ajuntament.

7 Podeu consultar I'informe a:
http://www.hacienda.gob.es/CDI/Empleo Publico/Boletin rcp/Bol Semestral 201807.pdf
Data de consulta: 20/09/2019 a les 11 hores.

23


http://www.hacienda.gob.es/CDI/Empleo_Publico/Boletin_rcp/Bol_Semestral_201807.pdf

Representativitat horitzontal d'homes i dones a les arees de I'Ajuntament
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Grafic 5. Representativitat horitzontal d'homes i dones a les arees de 1'Ajuntament. Elaboraci6 propia a
partir de les dades proporcionades per 'Ajuntament de Granollers.

Com veiem al grafic, hi ha tres arees de Ajuntament que presenten una situaci6
d’equitat en la representativitat horitzontal de treballadores i treballadors:
és el cas de Govern i Economia (52,53% de dones i 47,47% d’homes), Serveis a les
Persones (54,86% de dones i 45,14% d’homes) 1 Acci6 Comunitaria 1 Benestar (39,77%
de dones i 60,23% d’homes). Aquesta tltima pero, es troba al limit d’'una representacio

equilibrada de treballadors/es.

D’altra banda, la resta d’arees presenten una segregaci6 horitzontal feble, és a dir,
per sobre del 61% i per sota del 79% de representacié. Es el cas de les arees de
Processos Estrategics i Comunicacio, on trobem una lleugera feminitzaci6 del
63,27% i de Territori i Ciutat8, area amb una lleugera masculinitzaci6 (tot i que més

acusada que en el cas de Processos Estratégics i Comunicacio) del 70,71%.

Es interessant tenir en compte les dades en relaci6 al total d’homes i al total de dones
independentment, és a dir, elaborar percentatges que mostrin en quines arees es
distribueixen principalment els homes i les dones treballadores al
Consistori. En aquest sentit, veiem que hi ha lleugeres diferéncies entre uns i altres.
En el cas de les dones, destaca que quasi la meitat d’elles (49%) treballa a ’Area de
Serveis a les Persones, tot i que cal dir que és '’Area amb més persones de tot el
Consistori. En segon lloc, es troben a ’Area d’Accié Comunitaria i Benestar (19%) i, en
tercer lloc, a ’Area de Govern i Economia (15%). Molt menor és la distribucié de dones

a les arees de Processos Estratégics i Comunicaci6 (9%) i Territori i Ciutat (8%).

8 A I’Area de Territori i Ciutat s’hi inclou el cos policial municipal.
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Distribucio6 de les dones a les arees de I'Ajuntament
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Grafic 6. Distribuci6 de les dones a les arees de I'Ajuntament. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

Pel que fa a la distribucié d’homes al Consistori, veiem que la majoria treballen a 'Area
de Serveis a les Persones (38%), seguit d’Accié Comunitaria (27%). En tercer lloc, veiem
que el 18% dels homes treballen a 'Area de Territori i Ciutat i el 12% a Govern i
Economia. Per dltim, el 5% d’homes treballa a 'Area de Processos Estratégics i

Comunicacio.

Distribuci6 dels homes a les arees de I'Ajuntament
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Grafic 7. Distribuci6 dels homes a les arees de I'Ajuntament. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 'Ajuntament de Granollers.

El fet que la majoria de dones es distribueixin entre ’Area de Serveis a les Persones i
Acci6 Comunitaria i Benestar, respon a dinamiques classiques de la distribuci6 de rols
de genere, en que a les dones se’ls assignen les tasques de cura a les persones i de

suport emocional.

Tanmateix, en el cas dels homes, destaca que la seva distribucio se centri principalment
en arees tradicionalment feminitzades com Serveis a les Persones i Acci6 Comunitaria i

Benestar, tot i que en aquesta dltima hi ha el Departament de Seguretat Ciutadana,



tradicionalment masculinitzat que inclou gran part de la plantilla, quelcom que podria

explicar el gran nombre d’homes en aquesta Area.

Un altre nivell d’analisi pel que fa a la segregaci6 horitzontal és a través de la variable
ocupacié. Es a dir, 'analisi de la preséncia d’homes i dones a les diferents ocupacions
de '’Ajuntament. En aquest cas, s’ha decidit tenir en compte aquells llocs de treball

ocupats per més de quatre persones?. Per tant, obtenim els segilients resultats:

Llocs de treball ocupats per més de quatre persones

% sobre | % sobre | % sobre

Denominacié RLLT total total total
dones homes | plantilla

Treballador/a

ial 16 15 1 4% 0% 2%
socia
Administratiu/va 58 39 19 11% 5% 8%
Agent de la policia
local 76 14 62 4% 16% 10%

oca

Arquitecte/a 10 4 6 1% 2% 1%
Auxiliar tecnic/a 10 3 7 1% 2% 1%
Cap 29 12 17 3% 4% 4%
Caporal 13 0] 13 0% 3% 2%
Conserge 39 20 19 6% 5% 5%
Coordinador/a 11 9 2 3% 1% 1%
Director/a 8 2 6 1% 2% 1%
Educador/a 26 23 3 6% 1% 4%
Encarregat/da 9 0] 9 0% 2% 1%
Enginyer/a 9 3 6 1% 2% 1%
Informador/a 11 9 2 3% 1% 1%

9 Els llocs de treball que s’han obviat en aquesta analisi son les segiients: adjunt d’intervenci6 (1
home), agent d’ordenanca (2 homes i 1 dona), arqueoleg (1 home), assessor/a-coordinador/a (2
homes i 1 dona), auxiliar administratiu/va (1 home i 1 dona), delineant (3 homes i 1 dona),
gerent (1 home), infermera (2 dones), inspector (3 homes), lletrat/da (1 home i 2 dones),
monitor d’esports (2 homes), ordenanca (1 home), periodista (1 dona), personal de suport (3
homes i 2 dones), recaptador (1 home), secretaria general (1 dona), sots inspector (1 home),
treballadora familiar (3 dones), tresorera (1 dona) i xofer d’alcaldia (1 home).
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Oficial/a 26 1 24 0% 6% 4%

Operari/aria 6 1 5 0% 1% 1%

Professor/a 160 68 92 19% 24% 22%
Responsable 32 17 15 5% 4% 4%

Secretari/aria 11 10 1 3% 0% 1%

Sergent 5 0 5 0% 1% 1%

Técnic/a

especialista 47 29 18 8% 5% 6%

Técnic/a mitja/na 67 47 20 13% 5% 9%

Técnic/a superior 19 12 7 3% 2% 3%

Taula 2. Llocs de treball amb més de quatre persones. Elaboracioé propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

Com veiem a la taula anterior, les ocupacions que agrupen un major nombre de
persones treballadores son la de professor/a (el 22% de la plantilla) i la
d’agent de policia (10% de la plantilla). Si observem com es distribueixen el total
d’homes i dones en plantilla a I’Ajuntament de Granollers, veiem que la majoria
d’homes son professors (24%) i agents de policia (16%), i la majoria de dones

son professores (19%) i técniques mitjanes (13%).

Si prenem com a variable de control el lloc de treball per a fer els percentatges i veure la
segregaci6 horitzontal de cada ocupacid, podem observar que hi ha cinc ocupacions
que compleixen els parametres de no segregaci6: responsable, conserge,

professor/a, cap i arquitecte/a.

A partir d’aqui, trobem ocupacions que presenten segregaci6 horitzontal feble, severa i

total°. Pel que fa a les ocupacions amb segregacio feble trobem:

Ocupacions feminitzades: Ocupacions masculinitzades:
e Tecnic/a especialista e Enginyer/a
e Tecnic/a superior e Auxiliar técnic/a
e Administratiu/va e Director/a

e Téecnic/a mitja/na

10 Recordem que els parametres son: segregaci6 feble (entre el 61% i 79%), segregaci6 severa
(80% o més) i segregacio total (100%).

27




Tot i que la segregaci6 que es presenta a les anteriors ocupacions sigui feble, son
qliestions que cal treballar activament, ja que escapa dels parametres de paritat

establerts (40%-60%).

Pel que fa a les ocupacions amb segregacio severa, trobem les segiients:

Ocupacions feminitzades: Ocupacions masculinitzades:
e Coordinador/a e Agent de policia local
e Informador/a e Operari/a
e Educador/a e Oficial/a

e Secretari/a

e Treballador/a social

Per ultim, pel que fa a les ocupacions amb una segregacio total, trobem tres arees

totalment masculinitzades, que son:

- Sergent
- Encarregat

- Caporal

Com veiem, la tipologia d’ocupacions que presenten segregacio severa i total per rad de

genere responen, en general, a la divisi6 sexual del treball.
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Nombre d’homes i de dones a les ocupacions de I'Ajuntament de
Granollers

Traballador/a social |
Secretari/aria |
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Grafic 8. Distribucié d'homes i dones segons el lloc de treball. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

La segregaci6 del mercat laboral, tal com es comentava a l'inici d’aquest apartat, no
respon Unicament a la distribuci6 d’homes i dones en tant a les feines que
desenvolupen, sin6 també a la distribuci6 d’homes i dones a llocs de

responsabilitat i comandament, tal com veurem a continuaci6.

Segregacio vertical

Pel que fa a la segregacio vertical de ’Ajuntament de Granollers, podem afirmar que hi
ha un repartiment forca heterogeni dels llocs de comandament i de

responsabilitat.

D’altra banda, pel que fa als carrecs directius, s’'observa una segregaci6 feble
perjudicial per a les dones, ja que el 67% dels carrecs directius son ocupats per

homes. A ’Area de Processos Estrategics i Comunicacio, hi ha dos homes directius i
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una dona directiva; a I'’Area de Govern i Economia, trobem tres homes directius i una
dona directiva; a 'Area de Territori i Ciutat, hi ha una dona directiva com a cap
d’urbanisme; a Serveis a les Persones, trobem un home directiu com a assessor i
coordinador i, a I'’Area d’Acci6 Comunitaria i Benestar, hi ha un home directiu, també

com a assessor i coordinador.

Si analitzem el nombre de persones que ocupen carrecs directius respecte al
total d’homes i al total de dones que treballen al Consistori separadament, veiem
que les dones directives representen 1’1,41% de les treballadores, mentre que els

homes directius representen el 2,62% dels treballadors.

Referent als comandaments intermedis, veiem una distribucié més equitativa,
doncs el 42,4% son dones i el 57,6% son homes. En termes absoluts, hi ha 14 dones i 19

homes que ocupen carrecs intermedis.

Si fem I'analisi prenent com a referencia el total d’homes i el total de dones, ens trobem,
de nou, amb qué les dones que ocupen carrecs intermedis representen el
3,94% de les dones treballadores, mentre que els homes en carrecs d’igual

responsabilitat representen el 4,97% dels homes treballadors.

Per tant, només un 5,35% de les dones treballadores ocupen llocs de
responsabilitat, en comparaci6 a un 7,59% d’homes en carrecs de

responsabilitat.

A continuaci6, es mostra una grafica que representa la distribucié6 d’homes i dones
segons el nivell de comandament. La divisi6 per nivells segueix 'empleada internament
per I'Ajuntament de Granollers, on es mostren els carrecs directius i intermedis, aixi
com s’agrupa diverses ocupacions en personal técnic, suport administratiu, suport

especific, personal d’oficis, personal subaltern, policia local i personal docent.
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Distribucié d'homes i de dones segons el nivell de comandament
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Grafic 9. Distribucié d'homes i dones segons el nivell de comandament. Elaboraci6 propia a partir de les
dades proporcionades per I'Ajuntament de Granollers.

Pel que fa al grup professional de les persones que treballen al Consistori, és
d’important menci6 que a quasi tots hi ha una situacié de paritat, doncs ni

homes ni dones superen el 60% en cap grup, a excepcio del grup C2:

Distribucioé d'homes i dones segons el grup
professional
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Grafic 10.Distribuci6é d'homes i dones segons el grup professional. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.
Com veiem, la major paritat s’observa al grup A1, on el 51% de les persones en
aquest grup sén dones i el 49% son homes. Seguidament, trobem el grup AP,
amb un 44% de dones i un 56% d’homes, després el grup C1, amb un 58% de

dones i un 41% d’homes, el grup A2, amb un 59% de dones i un 41% d’homes i,
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finalment, el grup C2 on no hi ha paritat, ja que un 72% s6n homes i un 28%

so6n dones!.

Per 1ultim, és interessant també veure com es distribueixen en grups
professionals les persones treballadores sobre el total d’homes i el total de
dones. En aquest cas, veiem que la majoria de persones de I’Ajuntament
pertanyen als grups A1 (26% del total de la plantilla). D’altra banda, la majoria
de dones formen part del grup A2 (31% de les dones de I’Ajuntament) i la

majoria d’homes formen part del grup C2 (35% dels homes de I’Ajuntament).

En aquest sentit doncs, cal remarcar que I’Ajuntament de Granollers
concentra gran part de la seva plantilla als grups professionals més

elevats.

Distribucié de grups professionals segons la identitat de genere

Grup % de dones | % d’homes % del total
professional Total sobre el sobre el sobre el
total de total total dela
dones d’homes plantilla
A1 189 96 93 27% 24% 26%
A2 185 110 75 31% 20% 25%
C1 135 78 57 22% 15% 18%
C2 183 51 132 14% 35% 25%
AP 45 20 25 6% 7% 6%

Taula 3. Distribuci6 de grups professionals segons la identitat de genere. Elaboraci6 propia a partir de les
dades proporcionades per ’Ajuntament de Granollers.

Per finalitzar aquest apartat, és interessant veure com es distribueixen els llocs de
comandament després de la nova organitzacié municipal deguda al canvi de
legislatura. En aquest sentit, s’estableixen per a lanalisi dos nivells de
comandament, per una banda, el nivell 1 inclou els llocs de direccié de serveis i

direcci6 d’area i, d’altra, el nivell 2 inclou els llocs de cap de servei i cap de seccid.

11 Cal tenir present que la Policia Local forma part del grup C2, quelcom que explica el gran
nombre d’homes en aquest grup professional.
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Com podem veure a continuacié, ambdos nivells es troben masculinitzats. En el cas

del nivell de comandament 1, trobem que hi ha un 69,2% d’homes i un 30,8% de dones,

essent una segregacié considerada feble.

En el cas del nivell 2, la distribuci6 és forca similar tot i que menys acusada, doncs un

62,5% so6n homes i un 37,5% soén dones.

Nivells de comandament: nova distribucié
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Grafic 11. Nivells de comandament a setembre de 2019. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

Quadre de conclusions

Punts forts

Equitat horitzontal a les arees de Govern i
Economia, Servei a les Persones i Accib
Comunitaria i Benestar.

Hi ha cinc ocupacions sense segregacio.

Punts febles

Segregacié horitzontal a les arees de
Processos Estrategics () i Territori i
Ciutat (3).

Hi ha set ocupacions amb segregacio
feble, vuit amb segregacié severa i tres
amb segregacio total.

Segregaci6 feble als comandaments ().

Masculinitzaci6é del grup professional C2,
degut a la masculinitzacié de la Policia
Local.
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4.4 Politica de reclutament i selecci6é de personal

Com es comentava amb anterioritat, la normativa legal establerta per a les
administracions publiques és la que regeix la politica de reclutament i seleccié de nou

personal a I’Ajuntament de Granollers.

En aquest sentit, a ’hora de recollir les variables a tenir en compte en 'accés als nous
llocs de treball, la variable sexe no es té en compte. Perdo com apunten diversos
estudis com la Guia practica per a la realitzacio de politiques transversals de geénere en
I’ambit municipal'?, les accions “neutres” al génere poden acabar perpetuant
relacions de poder i situacions de discriminacio i desigualtats (entre les quals

trobem la segregaci6 horitzontal i vertical del mercat laboral).

Resultats

Aquesta realitat és coneguda pel personal del Consistori, tot i que s’apunta a les
dificultats de millorar-la degut a la poca rotacié de personal, quelcom caracteristic
de la funci6 publica. Tot i aix0, si que s’han dut a terme accions positives no
vinculades amb la plantilla estable, concretament als Plans d’Ocupaci6é que, tot i
no ser propis de I’Ajuntament (ja que no son processos per accedir a la funci6 puablica),
esdevenen una bona practica a tenir en compte. En aquest sentit, es procura cobrir
els llocs de feina de forma paritaria, siguin ocupacions tradicionalment

feminitzades o masculinitzades.

En aquests casos pero, s’apunta a la dificultat de trobar dones que es presentin a llocs
de treball vinculats amb la jardineria, brigada, etc. i la dificultat per trobar homes que

es presentin, per exemple, a ocupacions de caracter administratiu.

Relatiu a la composici6 de la plantilla estable, per tal de solucionar els casos
d’ocupacions amb segregacio, des del Consistori s’esta explorant la possibilitat de
demanar curriculums cecs, és a dir, on no s’hi inclogui fotografia, sexe ni edat per tal de

no condicionar 'eleccid.

Pel que fa als darrers processos de seleccié que s’han dut a terme a ’Ajuntament
de Granollers I'any 2018, s’ha dividit l'analisi entre les ofertes temporals i les no

temporals.

12 Elaborat per la Monica Gelambi Torrell i editat per la Diputaci6 de Barcelona, a 'any 2016.
Podeu consultar-la a: https://wwwi.diba.cat/llibreria/pdf/56866.pdf
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Pel que fa a les ofertes de funcié publica amb una contractacié de caracter
funcionarial i interi, segons les dades proporcionades pel Consistori 'any 2018 es

van obrir 10 places d’aquestes caracteristiques, corresponents a set ofertes.

Les candidatures rebudes foren majoritariament per part de dones, concretament el
60% de les mateixes i, d’aquestes, van ser aprovades el 35%. En el cas dels homes, les

candidatures aprovades foren el 24%.

Ofertes publiques de feina

Tipus N° Candidatures Aprovades
Lloc de Feina contract

acio

Técnic/a
. . FUNC 1 26 42% 58% 0% 27%
auxiliar d’arxiu

Técnic/a
mitja/na
FUNC 2 11 9% 91% 0% 30%
ensenyament

infantil/primari

Técnic/a
mitja/na en FUNC 1 14 43% 57% 50% 50%

prevenci6

Teécnic/a
mitja/na de
i FUNC 1 13 23% 69% 33% 11%
serveis
economics
Oficial

jardiner/a

FUNC 3 20 80% 20% 25% 25%

Técnic/a
auxiliar

. FUNC 1 10 30% 70% 67% 86%
biblioteca

(d’urgencia)

Técnic/a
mitja/na en INTER 1 9 11% 89% 0% 38%
salut publica

Total - 10 103 40% 60% 24% 35%

Taula 4. Ofertes ptibliques de feina (funcionarials i interines). Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

35



D’altra banda, referent a les ofertes de caracter temporal ofertes pel Consistori
I’'any 2018, es van obrir 13 places, corresponents a sis ocupacions. A aquestes ofertes,
s’hi van presentar 41 persones, i el 54% d’aquestes eren homes. En aquest cas, en

comparacio a la taula anterior, veiem que hi ha més homes que dones.

Dels homes que s’hi van presentar, el 41% van ser acceptats, mentre que només el 26%

de les dones van passar el procés de seleccio.

Ofertes publiques de feina

Tipus N° Candidatures Aprovades
Lloc de Feina contrac | Places | Candid
tacio atures

Professorat

d’ensenyament TEMP 6 20 35% 65% 14% 8%

secundari

Professorat
técnic de

formacié TEMP 3 5 80% 20% 75% 100%
professional

(13/2018)

Professorat
técnic de

formacié TEMP 1 2 100% 0% 75% 100%
professional

(14/2018)

Enginyer/a
.. TEMP 1 6 83% 17% 20% 0%
técnic/a

Técnic/a
especialista TEMP 1 5 40% 60% 50% 67%
cultural

Técnic/a

mitja/na de
processos TEMP 1 3 67% 33% 50% 100%
estrategics i

participatius

Total - 13 41 54% 46% 41% 26%

Taula 5. Ofertes pabliques de feina (temporals). Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades per
I'Ajuntament de Granollers.
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Al qiiestionari es va preguntar si es creia que la incorporacié de nous treballadors i

treballadores responia sempre a processos de selecci6 objectius, i els resultats foren els

segiients:
Creus que la incorporacio de nous treballadorsi treballadores
respon sempre a processos de seleccio objectius?
100% -

90% - si

o7
80% 67%
70% - 80% N
60% - ©
50% -
40% -
30% - P % — S _
20% - e 3 20% /'/

o | / p
10% ) e

0% T d
Dones Homes

Grafic 12. Resultats del giiestionari. Elaboraci6 propia.

Com veiem, la majoria de persones treballadores que van respondre al
qiiestionari opinen que els processos de selecciéo son objectius, tot i aixo, hi
ha un 33% de dones i un 20% d’homes que no ho pensen. En aquests casos, es
va demanar que expliquessin el perque de la seva resposta i algunes persones apunten
que creuen que fer processos totalment objectius és complicat, ja que arribats el
moment de I'entrevista, variables com el génere, I’étnia o la corporalitat poden influir
(tot i que no de forma premeditada) en la selecci6 final. A més, també s’apunta que de

vegades és necessari fer una major difusio de les convocatories.

Finalment, ’Ajuntament de Granollers esta en procés d’incloure la perspectiva de
genere a les ofertes de contractaci6é publica, tal com indica la Llei 17/2015. Aixo vol dir
incloure a les clausules administratives barems de puntuacié addicional per
a empreses que disposin de plans d’igualtat (en empreses de menys de 250
treballadors/es, és a dir, les que no estan obligades per llei a tenir-ne, ja que aquelles
que superen aquest nombre de persones treballadores i no tenen Pla d’Igualtat han

d’estar excloses de les ofertes de contractaci6 publica’s).

13 1’1 de marg de 2019 s’aprova el Reial Decret-Llei 6/2019, que modifica la Llei 17/2015,
rebaixant a 50 el nombre de persones treballadores necessaries per a establir I'obligatorietat
d’elaborar Plans d’Igualtat Interns.
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Quadre de conclusions

Punts forts ‘ Punts febles ‘

Generalment, la plantilla enquestada
pensa que la politica de reclutament és

objectiva. Al qliestionari, el 33% de les dones i el

Voluntat d’explorar noves formules per tal | 20% dels homes consideren que la
d’evitar qualsevol possible | seleccio de personal no sempre respon a

< o 0 Tt e
condicionament a l'hora de reclutar | criteris 100% objectius.
personal (com curriculums cecs). No existencia de criteris establerts per la

Realitzacié d’accions positives als Plans | Paritat de génere en la seleccio.
d’Ocupaci6é per aconseguir la paritat com
a bona practica.

4.5 Politica de formacio i desenvolupament professional

Tant a I’Acord de condicions del personal funcionari de UAjuntament de Granollers
com al Convent col-lectiu del personal laboral de U'Ajuntament de Granollers, ambdos
aprovats el 25 de marg de 2014 i modificats el 31 de juliol de 2018, s’hi inclou un capitol
sobre formaci6 de personal i carrera professional (Capitol 5) on s’indica que les
persones treballadores del Consistori tenen el dret de rebre formaci6é que
millori les capacitats requerides pel seu lloc de treball i pel
desenvolupament de la seva carrera professional. En aquest sentit, I'any 2016
es va dur a terme el Pla de Formacié de ’Ajuntament de Granollers 2016-
2019, que esdevé el document de referéncia en aquesta qiiesti6. Al mateix pero,
s’inclouen principalment itineraris formatius lligats a cada lloc de feina. Pel que fa al
pressupost, Recursos Humans disposa d’'una partida pressupostaria especifica per a les

formacions del personal del Consistori.

Les vies d’establiment de 'oferta formativa de la qual poden gaudir les persones
que treballen al Consistori poden ser: la formaci6 planificada a iniciativa de
I'organitzaci6 que té relacio amb els itineraris formatius recollits al Programa de
Formaci6 Planificada (PAFP), i la formacié no planificada que pot ser a
iniciativa de 'organitzacié o d’'una persona en plantilla i que no es contempla al

PAFP, com l’assisténcia a seminaris o formacions tecniques especifiques.
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Resultats

Encara que no es contemplin formacions especifiques en igualtat de genere al Pla de
Formacio, si que se n’han realitzat, principalment destinades al personal que forma
part de la comissi6 tecnica del Pla d’Igualtat de Ciutadania. D’altra banda, segons la
informaci6 recollida al treball de camp, també s’han dut a terme formacions sobre
perspectiva de génere, indicadors amb perspectiva de geénere i prevencio

de violéncies masclistes.

Fins a quin punt coneixes el Pla de formaci6 de
I’Ajuntament de Granollers?

100% -

80% -

y A
51% A
60% - R - Homes
40% - = Dones
—— —
0, -
20% 1 8% 7 '
T 4% T

Ho conec Ho conec No ho conec
bastant molt massa

Grafic 13. Resultats del qgiiestionari. Elaboraci6 propia.

D’altra banda, cal destacar els resultats del qiiestionari en preguntar sobre el grau de
coneixement del Pla de Formaci6 de ’Ajuntament, ja que queda patent que cal fer
més difusié del Pla (només un 47% de les dones i un 59% dels homes el coneixen
bastant o molt). D’altra banda, un 26% de les persones enquestades perceben
haver tingut dificultats per dur a terme formacions, degut principalment al

volum de feina (vegeu ’Annex I per a més informacio).

Quadre de conclusions

Punts forts Punts febles

Existéncia d’un Pla de Formaci6 anual.

S’ha realitzat formacié al personal de la
comissié del Pla d’Igualtat de Ciutat, en
perspectiva de genere i violéncies
masclistes.

Desconeixement del Pla de Formaci6 per
gran part de la plantilla enquestada.
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4.6 Politica d’avaluaci6 del rendiment i promoci6 del personal

Pel que fa a sistemes d’avaluaci6 del rendiment, en [lactualitat
IAjuntament de Granollers disposa d’'un sistema amb criteris formalitzats
d’avaluacid, que s’engega un cop a I’any, al mes de marc. Tot i aixo, al treball de
camp es va manifestar la necessitat de revisar aquest sistema de forma
que s’allunyi de criteris de presencialitat, encara molt presents a la
cultura organitzativa de les administracions publiques i s’apropi a dades de
major riquesa com les competéncies professionals. Cal tenir en compte,
pero, que les caracteristiques propies de la funcié puablica limiten les
possibilitats formals i tecniques de desenvolupament d’un sistema d’avaluaci6
especific del rendiment del personal que contingui -criteris objectius,

competéncies i, també, perspectiva de genere.

A més, a ’Acord de condicions del personal funcionari de 'Ajuntament de Granollers
i al Convent col-lectiu del personal laboral de U'Ajuntament de Granollers, als Articles

40, s’indica que:

1. L’Ajuntament de Granollers considera i reconeix la importancia de tenir
dissenyades unes bases reguladores, o instrument similar, pel
desenvolupament de la carrera professional i d’avaluacié del compliment
del personal funcionari/laboral de ’Ajuntament,

2. Té la voluntat de definir un marc objectiu a partir del qual es pugui
valorar el treball desenvolupat pels empleats o empleades piblics amb la
finalitat de millorar la seva professionalitat, incrementar la seva

motivacio i possibilitar el desenvolupament d’'una carrera professional.

Resultats

Quant a la promoci6 del personal de ’Ajuntament, al treball de camp s’ha posat de
manifest la intenci6 de cercar férmules innovadores que es basin en la igualtat

d’oportunitats entre homes i dones.

Els darrers processos de promocid interna responen a dues places de tecnic/a

mitja/na de promocié economica, una placa de sotsinspector/a de la Policia Local i una

14 Les dades de les que disposa la Consultora SURT s6n de I'any 2018.
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placa de Cap del Servei de Comptabilitat. Linica convocatoria de promoci6 interna a la

qual s’hi van presentar dones fou a la de técnica mitjana de promoci6 economica.

Les convocatories de promoci6é es difonen a través del portal d’intranet per a

treballadors i treballadores, a banda de realitzar la publicacio oficial.

Pel que fa als resultats de qiiestionari, destaca que la majoria de persones que
no s’han presentat mai a una convocatoria per canviar de lloc de treball o
promocionar és degut al fet que, o bé manifesten que no ha sortit cap
oferta que els interessi, o bé manifesten estar a gust al seu lloc de
treball (resposta proporcionada majoritariament per homes), o no
senten que tinguin cap possibilitat (resposta proporcionada
unicament per dones)!'s. D’altra banda, també es van donar respostes
tancades per respondre a la pregunta (les anteriors foren donades a la resposta
“altres”). En aquest cas, com podem veure a continuacio, destaca que el 12% de
les dones, en comparacio al 7% dels homes indiquen que sén les
responsabilitats familiars les que impedeixen promocionar (o, millor
dit, contemplar la possibilitat de fer-ho), quelcom que es relaciona directament
amb la percepcid, estesa per la plantilla, de qué certs alts carrecs i els
comandaments intermedis tenen majors dificultats per a conciliar la feina amb
la vida personal i els treballs de cura (per a més informaci6, vegeu I'apartat 4.10

Equilibri de la vida personal i professional).
Quin ha estat el principal motiu per no presentar-te?

No m’interessa
promocionar

N\ N\

100% - 20% 17%
90% 1 7%
S0% 4 12% Les meves

o responsabilitats
70? ] familiarsno m’ho
60% permeten
50% 62% 76%
40% 1 El meu perfil no
30% / / s'adequaa les ofertes
20% P //» que han sortit
0% 1 e

0% T -
Dones Homes

Grafic 14. Resultats de qliestionari. Elaboraci6 propia.

15 El percentatge en el cas de les dones no suma 100 degut a que un 5% de les dones van marcar
Popcidb “altres”.

41



Si observem els resultats en relacié a I'edat*® de les persones enquestades, veiem que
en la falta d’interes en promocionar com a rad per a no presentar-se, fou una opcié
marcada pel 38% de les dones entre 26 i 35 anys, també 38% de les dones majors de 56

anys i pel 14% de les dones entre 36 i 55 anys.

L’opci6 de les meves responsabilitats familiars no m’ho permeten, ha estat marcada

unicament per dones entre 36 i 55 anys (16%) i per les dones majors de 56 anys (13%).

Per ultim, referent a I'opcioé de el meu perfil no s‘adequa a les ofertes que han sortit, les
dones que han marcat aquesta opcid es troben entre els 26 i 35 anys (62%), entre els 36

155 anys (70%) i, per ultim, les majors de 56 anys (50%).

Dones: Quin ha estat el principal motiu per a no presentar-te?

100% - = iﬁ

0% -
90% 3

80% . )
No m’interessa promoclonar

8% ’ I

70% - y | __

60% - 13% ’

50% - Les meves responsabilitats
%

40% - 70% familiars no m’ho permeten

30% -
20%
10% -
0%

62 El meu perfil no s’adequaa les

ofertes que han sortit

Entre 20135 Entre 36155 Més de 56 anys
anys anys

Grafic 15. Resultats del qliestionari. Elaboraci6 propia.

Referent a les respodes marcades pels homes, tenint present també la variable edat,
veiem que l'opcié el meu perfil no s‘adequa a le sofertes que han sortit, ha estat
marcada pel 50% dels homes entre 26 i 35 anys, pel 81% dels homes entre 36 i 55 anys i

pel 67% dels homes majors de 56 anys.

D’altra banda, 'opcié de no m’interessa promocionar, va ser marcada pel 50% dels
homes entre 26 i 35 anys, pel 9% dels homes entre 36 i 55 anys i pel 33% dels homes

majors de 56 anys.

Per ultim, P'opcié de les meves responsabilitats familiars no m’ho permeten, fou

marcada Gnicament per homes entre 36 i 55 anys (9%).

16 S’han obviat els casos de persones menors de 25 anys, ja que només hi havia un cas per les
dones i un cas pels homes.
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Homes: Quin ha estat el principal motiu per a no presentar-te?

— B
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20% - ofertes que han sortit
10% -
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anys anys

Grafic 16. Resultats del giiestionari. Elaboraci6 propia.

Quadre de conclusions

Punts forts

Voluntat de repensar el sistema
d’avaluaci6 del rendiment per fugir de
criteris com la presencialitat.

Voluntat de promoure la igualtat en la
promocio6 de treballadors i treballadores.

Punts febles

Sistema d’avaluacié del rendiment basat
en la presencialitat.

Manca dun sistema pautat de
desenvolupament/ promocio
professional.

Manca de coneixement de la formaci6 de
la plantilla.

4.7 Politica salarial

Les bases que regulen la politica salarial de ’Ajuntament de Granollers es recullen al

Capitol 3 de I'’Acord de condicions del personal funcionari de UAjuntament de

Granollers i del Conveni col-lectiu del personal laboral de 'Ajuntament de Granollers.

En ambdoés documents, s’adhereixen a la normativa basica per a la funci6 publica i

classifica les retribucions de la segiient manera:

o Retribucions basiques

e Sou base: quantia fixada anualment a la llei de pressupostos generals de

I’Estat.

e Triennis: quantia fixada anualment a la llei de pressupostos generals de

I’Estat per cada tres anus de servei.
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e Pagues extraordinaries: rebudes dues vegades 'any per I'import d'una
mensualitat sencera cadascuna (sou total exceptuant el complement de
productivitat i les gratificacions per serveis extraordinaris).

o Retribucions complementaries

e Complement de destinaci6: quantia fixada anualment a la llei de
pressupostos generals de 'Estat i que depen del lloc de treball.

e Complement especific: la seva percepcié depen de l'exercici d’activitat
professional i del lloc de treball assignat. Per tant, no és consolidable.
Requereix un sistema de valoraci6 dels llocs de treball que estableixi les
quanties de forma justificable.

e Complement de productivitat: la seva percepcié depen del rendiment,
Pactivitat extraordinaria, I'interes o la iniciativa en el desenvolupament
de la feina. Es divideix en:

o Productivitat per dedicaci6: relacionat, amb el nombre d’anys
treballats i amb D'actitud de servei de la persona vers les seves
responsabilitats.

o Productivitat per assistencia i eficiencia: valora lactivitat
extraordinaria, internes i iniciativa al lloc de treball.

e Gratificacions per serveis extraordinaris: percebuts en els casos en que

es presten serveis fora de la jornada de treball.

Per tant, les retribucions que rep mensualment el personal funcionari del Consistori,
que és el mateix que en el cas del personal laboral, es basa en el sou base, els triennis (o
antiguitat), el complement de destinacid, el complement especific i, si s’escau, els altres

complements.

El sou base s’estableix segons el grup professional i el complement directe, segons el
nivell organic. Els triennis estan lligats a la trajectoria laboral dels/les professionals del
Consistori (temps) i no pas al lloc de treball que ocupa. En canvi, el complement

especific i de productivitat retribueix les particularitats d’alguns llocs de treball.

Referent a la bretxa salarial de genere'7, I'informe d’UGT La brecha salarial en las

Comunidades Auténomas elaborat per UGT, de febrer de 2017, situa la bretxa

17 La bretxa salarial de génere és definida per la Comissi6 Europea com la “diferéncia relativa en
els ingressos bruts mitjans de dones i homes en el conjunt de I’economia”. Aquest index engloba
la discriminaci6 directa i indirecta, en tant que pot calcular-se de forma ajustada: que
expressaria la discriminaci6 directa doncs té en compte les caracteristiques individuals i el lloc
de treball (aquest tipus de bretxa a les administracions publiques és poc freqiient, doncs
incompleix la normativa); o no ajustada: que expressa la discriminaci6é indirecta, ja que té en
compte el global sense comparar caracteristiques especifiques (és I'index que utilitzen els
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salarial catalana en un 25,95% (2016) i ’estatal en un 23,25%. Pel que
fa a I’Administraci6 Publica, I'informe d’UGT de febrer de 2018 La brecha

salarial en las Administraciones Piblicas situa en un 16% la bretxa salarial als

ens publics estatals, segons les dades proporcionades per 'INE.

Resultats

Tenint en compte que l'existencia de bretxa salarial per ra6 de genere a les
administracions publiques és un fet demostrat, és important analitzar el cas de
I’'Ajuntament de Granollers, de forma que es puguin establir les mesures correctives

pertinents.

Aixi doncs, a la segiient taula s’observen les diferéncies salarials per ra6 de genere en el
sou base, el complement de destinacié (CD) i en el complement especific (CE), aixi com
la bretxa resultant de tots res. Cal tenir present pero, que en aquesta primera analisi no

es tenen en compte els “altres complements”, que analitzarem més endavant.

Diferéncies salarials per ra6 de génere

Sou base

Diferéncia
salarial

Taula 6. Diferencia salarial en el sou base, CD, CE i total. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

Com veiem, a PAjuntament de Granollers hi trobem una diferencia salarial
de genere del 3% perjudicial per a les dones, molt menor a la mitjana de les
administracions publiques. Aquesta dada s’explica per la diferéncia del 13% existent al
complement especific, ja que al sou base i al complement de destinaci6 la diferéncia
situa el salari de les dones més elevat al dels homes: un 8% i un 2%, respectivament. En
aquest sentit, caldria analitzar més profundament aquestes dades, tenint en compte la
recent implantaci6 de la Valoracié de Llocs de Treball (2019) per veure si prenent com
a referencia els grups professionals i els nivells de comandament, podem identificar on

hi ha diferencies salarials que calgui equilibrar.

organismes oficials i la seva causa s’explica pels complements salarials, la segregaci6 horitzontal
del mercat de treball amb la consegiient major valoracié dels llocs de treball masculinitzats i la
poca preséncia de dones en carrecs de responsabilitats, entre altres).

La formula per a calcular la bretxa salarial de genere (BSG) és la segiient:

BSG=[(salari brut anual homes — salaria brut anual dones) / salari brut anual homes] * 100
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Pel que fa a l'analisi per arees, veiem que les arees on s’observen menors
diferencies salarials son la de Processos Estrategics i Comunicacio, i la d’Accid
Comunitaria i Benestar. Tanmateix, a la resta d’arees trobem difereéncies que
s’apropen al 10%: en el cas de Govern i Economia, la diferéncia salarial se situa al
8%, perjudicial per a les dones; a Territori i Ciutat, al 9%, perjudicial per als homes i, a

Serveis a les Persones, se situa al 9% perjudicial per a les dones.

Diferencies salarials per ra¢ de genere per arees

Processos . .. | Serveisa Accid
.. Governi | Territori .
Estrateégics i . .. les Comunitaria
.. Economia 1 Ciutat :
Comunicacio Persones | 1Benestar

Diferéncia

-9% 9%

Salarial

Taula 7. Diferéncia salarial segons les arees de I'Ajuntament. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

Cal apuntar que tant Govern i Economia com Serveis a les persones s6n arees que tenen

una representacio equitativa d’homes i dones (entre el 40% i el 60%).

Com s’ha comentat amb anterioritat, cal tenir present que 'analisi de la diferéncia
salarial de genere realitzada fins aqui no inclou els “altres complements”, que
acostumen a acumular les majors desigualtats per raé de genere a les administracions

publiques.

Els “altres complements” es troben recollits tant a 'Acord de condicions del personal
funcionari de ’Ajuntament de Granollers com al Conveni col-lectiu del personal laboral
de 'Ajuntament de Granollers. Aquesta tipologia de complements inclouen diversos
conceptes'8 lligats a les caracteristiques de certs llocs de treball (com per exemple el

complement per tram de nocturnitat o el de dedicacio exclusiva de la policia local).

Al cas de ’Ajuntament de Granollers, si analitzem aquests complements, veiem que
d’'una banda, el 53% de la plantilla percep aquests tipus de complements,

concretament el 56% de les dones i el 51% dels homes.

Tot i que hi ha proporcionalment més dones que homes que cobren “altres
complements”, veiem que referent a la quantia (monetaria), la diferéncia salarial de

geénere existent a “altres complements” ascendeix a un 55%. Tanmateix, cal

18 Podeu veure amb detall els complements que s’hi inclouen als annexos de I’Acord de
condicions del personal funcionari de ’Ajuntament de Granollers i al Conveni col-lectiu del
personal laboral.
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tenir present que dins d’aquest bloc de retribucions hi ha una gran diversitat de valors:
trobem complements que no arriben a 100€ i complements que sobrepassen els 1000€

(sobretot els complements lligats a l'ocupaci6 d’agent de la Policia Local).

Referent a la percepcié de la plantilla respecte a la politica retributiva, cal dir que
generalment s’apunta que no existeixen discriminacions per raé de genere respecte a la

remuneracio rebuda, tal com podem veure a continuacio:

ATAjuntament de Granollers hi ha
diseriminacions entre homes i dones pel que fa a
la remuneracid que reben.

Ay A
100% -
= Gens o poc d'acord
80% -

= Nid'acord ni en

60% -
desacord
40% - » Bastant o molt d'acord
20% - ’
. 10% !
0%
Dones Homes

Grafic 17. Resultats del qiiestionari. Elaboraci6 propia.

D’altra banda, respecte al grau de coneixement de la politica retributiva, veiem que
generalment les persones treballadores que han respost al qiiestionari manifesten no

coneixer-la massa, concretament han marcat aquesta resposta el 69% de les dones i el

59% dels homes.
Fins a quin punt coneixes la politica retributiva
de 'Ajuntament de Granollers?
140% -
120% -
100%
80% - = Homes
-
40% - — -
| Ry =
0% T ‘ !
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bastant molt massa

Grafic 18. Resultats de qiiestionari. Elaboraci6 propia.



Quadre de conclusions

Punts forts ‘ Punts febles

L’Ajuntament es regeix per la Llei de

pressupostos generals de I'Estat. Diferencia salarial per ra6 de geénere a

o ) . “altres complements” (55%) que respon a
La diferéncia salarial de genere es troba | 1, tipologia de complements associats a

per sota de la mitja (3%), encara que no | o5 condicions dels llocs de treball.
s’hi inclouen els “altres complements”.

4.8 Condicions laborals

L’Ajuntament de Granollers esta subjecte i acompleix la normativa legal vigent pel que

fa a la relaci6 juridica que estableix amb les persones que hi treballen.

A més, el capitol 2 del Conveni de treballadors i treballadores de ’'Ajuntament regula

les segiients qiiestions relacionades amb les condicions laborals:

o Jornada de treball i calendari laboral

o Dedicacions horaries i de jornada

o Descansos dins la jornada laboral i setmanals
o Vacances

o Permisos retribuits

o Llicéncies no retribuides

o Excedencies

o Reduccions de jornada

o Complements per baixes d’incapacitat temporal, accidentalitat i indisposicions.

Resultats

Pel que fa a la jornada de treball, el Real Decreto-Ley 20/2011, en vigor des de I'any
2012, aquesta és de 35 a 37,5 hores. Pel que fa a T'horari, s’estableix una franja
obligatoria de 8.30 a 14.30 hores i flexible a escollir entre les 7.30 i les 8.30 hores, les
14.30 i les 15.30, o entre les 16:00 i les 19.00 hores. Tanmateix, tal com s’indica, per
afavorir la conciliaci6 amb la vida personal, s’estableix que les treballadores i
treballadors d’oficina i d’ocupacions técniques poden entrar entre les 7.30 i les 9.15
hores i sortir entre les 14.30 i les 15.45 hores si tenen fills o filles menors de 12 anys a

carrec.
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Pel que fa a les hores extraordinaries, el Conveni també regula que, de forma
general, aquestes es compensaran amb temps de descans, exceptuant les realitzades en
festius o en horari nocturn (entre les 22 i les 6 hores). La seva compensacid equival a
dues hores de descans per cada hora extraordinaria i a dues hores i mitja de descans

per cada hora efectuada en dies festius o en horari nocturn.

Aquestes hores poden ser acumulades i gaudides juntament amb altres periodes. Ara
bé, quan no es pugui gaudir d’'una compensacié horaria, les hores extraordinaries

s’hauran d’abonar monetariament.

Per I'any 2018, a ’Ajuntament de Granollers hi ha 202 persones que van realitzar hores
extraordinaries, és a dir, el 27,4% de les persones treballadores del Consistori

han realitzat hores extra ’any 2018.

D’aquestes 202 persones, 66 foren dones i 136 foren homes. En relacié al total de dones
i homes de ’Ajuntament, podem afirmar que el 18,59% de les dones van fer hores extra
i el 35,6% dels homes van fer-ne. Aquest fer s’explica, per una banda, perqué moltes
d’aquestes hores extra van ser realitzades per personal de la Policia Local que, com hem
vist, és un departament masculinitza. Tanmateix, cal tenir present que de forma
general, als paisos mediterranis, les dones realitzen menys hores extraordinaries que
els homes degut a la falta d’equitat en la distribuci6 dels treballs de cura, que

impedeixen allargar la jornada laboral.

En aquest sentit, si analitzem els guanys mitjans d’homes i dones relatius a les hores
extres realitzades, veiem una bretxa salarial de genere del 55% perjudicial per a
les dones. Aquesta bretxa respon al fet que els homes han fet més hores que les
dones, pel que han rebut majors retribucions corresponents a les hores extra. En
aquest sentit, es tracta de promoure mesures que tendeixin a eliminar les hores

extraordinaries.

Referent a la realitzaci6 d’hores extraordinaries, al qliestionari es fa demanar que
marquessin si estaven o no d’acord amb diverses afirmacions. A I'afirmaci6 de he de fer
hores extres gairebé cada setmana, el 52% de les respostes s’agrupen en gens o poc
d’acord, mentre que el 25% de les persones enquestades van marcar I'opcié bastant
d’acord®. Clarament, la realitzaci6 sistematica d’hores extres depen del servei i el lloc
de treball que s’ocupi a ’Ajuntament, pero tot i aixo, s’ha de tenir present les dificultats

que presenta en tant a la conciliacié amb la vida privada.

19 En aquest tipus de resposta, no es detallen les respostes de ni d’acord ni en desacord, és per
aixo que els percentatges no sumen 100.
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D’altra banda, de les persones que han marcat estar d’acord amb haver de fer hores
extraordinaries quasi cada setmana, hi ha 55 persones que perceben que aquestes no es

veuen compensades amb diners o temps de descans.

Finalment, a l'afirmaci6 de els horaris de les reunions de treball em permeten
respectar la meva jornada diaria de treball, més de la meitat d’enquestats i
enquestades marquen estar d’acord, mentre que el 13% han marcat estar gens o poc

d’acord.

Quadre de conclusions

Punts forts Punts febles

Increment de la flexibilitat horaria
d’entrada i sortida per al personal
d’oficina i d’ocupacions tecniques.

Desequilibri en les hores extra entre
homes i dones, el que implica diferéncies
salarials acusades perjudicial per a les

Es valora la possibilitat d’incloure el dones.

teletreball al Consistori.

4.9 Condicions fisiques, de ’entorn de treball i de salut laboral.

La Llei Organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
apunta que les administracions publiques han de promoure l'efectivitat del principi
d’igualtat entre dones i homes, considerant les variables relacionades amb el sexe tant
en els sistemes de recollida i tractament de dades com en I'estudi i investigacio general
en materia de prevenci6 de riscos laborals, amb l'objectiu de detectar i prevenir
possibles situacions en qué els danys derivats del treball puguin aparéixer vinculats
amb el genere dels treballadors i de les treballadores, és a dir, existeix un imperatiu
legal per incorporar la perspectiva de génere als Plans de Prevencié de
Riscos Laborals de forma que es reflecteixin les diverses necessitats de dones i

homes en el referent a la salut laboral.

Resultats

En el cas de 'Ajuntament de Granollers, el Conveni de treballadors i treballadores
recull, a IArticle 44, i seguint I'obligatorietat legal marcada per I'Article 34 de la Llei
31/1995, del 8 de novembre, de prevencié de riscos, la necessitat de constituir un

comite de seguretat i salut que vetlli pel compliment del Pla de Prevenci6é de
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Riscos Laborals (que s’esta elaborant paral-lelament a l'elaboracié d’aquesta

diagnosi), apuntant també a les competéncies d’aquest organ.

Cal apuntar a la urgeéncia de dur a terme un Pla de Riscos Laborals que
contempli la perspectiva de génere, ja que la salut laboral de les dones esta molt
més lligada als riscos psicosocials relacionats amb les especificitats laborals i de
socialitzacio, els rols desenvolupats i les exigencies afegides només pel fet de ser dones.
Les dones treballen més en ocupacions de contacte amb el public que impliquen major
carrega emocional i psicologica, realitzen més tasques diferents encara que estiguin
ocupant el mateix lloc de treball i solen tenir una major carrega de treball domestic i de
cura de les persones dependents. En aquest sentit, donat que 'imaginari sobre els
riscos associats al treball tenen una visi6 summament masculina, és important poder
incorporar la perspectiva de génere de forma que fugim d’aquest imaginari i es pugui

pensar en els riscos laborals d'una forma més amplia i, alhora, més acurada.

D’altra banda, els resultats de I'enquesta mostren que un 52% de la plantilla opina que
I'assignacié d’espais de treball es fa objectivament en funcioé dels requeriments del lloc
de treball, tot i aix0, un 16% de la plantilla enquesta no esta d’acord amb aquesta
afirmaci6. En aquest sentit, destaca que les persones que han marcat estar en desacord
amb aquesta afirmacié s6n majoritariament dones (el 20% de les treballadores 'ha

marcat mentre que els treballadors que ’'han marcat representen el 9%).

Resultats del qiiestionari

Bastant o Nid'acordni | Gens o poc
molt d'acord | en desacord d'acord
Crec que lassignacio d’espais de treball
(despatxos, etc.) es fa objectivament en
funciéo dels requeriments del lloc de
treball.

Em sento comode/a en el meu espai de

treball.

Taula 8. Resultats del qgiiestionari. Elaboraci6 propia.

Referent a I'afirmacié de em sento comode/a en el meu espai de treball, el 72% de les
persones enquestades esta d’acord amb I’afirmaci6, mentre que un 12% no ho esta. Si
mirem les respostes segons el génere, veiem que el 16% de les dones han marcat

aquesta opcio, mentre que els homes que I’'han marcat representen un 7%.
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Quadre de conclusions

Punts forts Punts febles

Necessitat d’incorporar la perspectiva de
genere al Pla de Prevencid6 de Riscos
Laborals.

Proxima existéncia d'un Pla de Prevenci6
de Riscos Laborals (finals de 2019).

4.10 Equilibri de la vida personal i professional

A la Llei 8/2006, del 5 de juliol, de Mesures de Conciliaci6 de la Vida Personal,
Familiar i Laboral del Personal al Servei de les Administracions Publiques de Catalunya
inclou totes les disposicions adrecades a la conciliacid per a les persones treballadores
en funci6 publica. Aquestes disposicions es troben resumides al Conveni de

treballadors i treballadores de I’Ajuntament de Granollers.

Resultats

En el cas del Consistori, tal com s’ha indicat amb anterioritat, s’han establert
mesures per afavorir la conciliacié en certes ocupacions. Es el cas del personal
d’oficina i d’ocupacions tecniques, que tenen flexibilitat d’entrada entre les 7.30 hores i
les 9.15 hores del mati, i flexibilitat de sortida entre les 14.30 hores i les 15.45 hores. Per
a la resta del personal, pero, també hi ha flexibilitat en I’hora d’entrada (entre les 7.30 i
les 8.30). Tanmateix, es contempla 'opci6 d’acollir-se a major flexibilitat horaria de

forma que es permet iniciar la jornada laboral després de I'inici de la jornada escolar.

En aquest sentit, es destaca de forma positiva les facilitats de ’ens per a conciliar la
vida laboral amb la cura de criatures menors de dotze anys, pero també s’apunta a la
necessitat d’'equiparar aquestes facilitats a altres tipus de conciliacid (per fills
i filles majors de dotze anys, cura de persones adultes, etc.) que, tot i que es contemplen
mesures de conciliacié en aquests casos al Conveni de treballadors i treballadores,

encara poden millorar.

Referent a les reduccions de jornada per conciliacid, durant els anys 2017, 2018 i
2019 el 72% de les reduccions atorgades foren a dones treballadores. En aquest
sentit, el 37% de les treballadores han realitzat, durant aquests tres anys, reduccions de

jornada, mentre que només un 13% dels homes ho han fet.
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Reduccions de jornada al 2019, 2018 i 2017

= Dones

= Homes

Grafic 19. Reduccions de jornada atorgades al 2019, 2018 i 2017. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per 1'Ajuntament de Granollers.

Des de Recursos Humans i Igualtat, amb l'objectiu de poder millorar aquestes
desigualtats, s’aposta per incloure féormules innovadores relatives a les condicions
laborals tals com el teletreball i el treball per objectius o la flexibilitat horaria,
que podrien afavorir la igualtat entre dones i homes al Consistori, ja que suposa acabar

amb una cultura organitzativa basada en la presencialitat.

Tot i aix0, en el cas dels serveis que han de garantir una presencia continuada, les
dificultats d’introduir aquestes mesures poden ser majors. En aquest sentit, els sectors
que poden tenir més complicada la conciliacié son el personal de biblioteques,
centres culturals i/o esportius i, en general, aquells serveis que treballen de cara al
public, ja que el seu lloc de treball requereix flexibilitat per a treballar les nits, festius
i/o cap de setmana; aixi com el personal de manteniment i suport als esdeveniments i

activitats culturals, juvenils i/o festives.

Per ultim, s’analitzen els resultats del qiliestionari en relaci6 a aquest apartat. Com
veiem, a la pregunta sobre el grau de coneixement dels drets de conciliaci6 dels que
disposa ’Ajuntament, generalment les persones que van respondre al qiiestionari van
marcar 'opcié “ho conec bastant”, tanmateix, destaca que gran part dels enquestats i

enquestades no coneixen gaire les mesures de conciliacié que s’ofereixen.
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Fins a quin punt coneixes els drets de conciliacié
de ’Ajuntament de Granollers?

120% | _
100% -

80% - y-

= Homes
20% - % _-
0% : : :
Ho conec Ho conec No ho conec
bastant molt massa

Grafic 20. Resultats del giiestionari. Elaboraci6 propia.

Si observem la tendencia de respostes segons les franges d’edat2, veiem que en el cas
de les dones, les que tenen major desconeixement dels drets de conciliaci6 son les
dones més joves, mentre que les que coneixen en major mesura els seus drets son les
dones majors de 36 anys. En el cas dels homes, veiem que les dinamiques de resposta

son forca similars.

Dones: Fins a quin punt coneixes els teus drets en relacié ala
conciliacio de la vida personal i laboral?

A y

100% A

90% -

80%

70% 1 = No ho conec massa
60% -

50% - y = Ho conec molt
40% - = Ho conec bastant
20% -

20% -

10% -

0% 1

Entre 26i35anys Entre 36i55anys  Més de 56 anys

Grafic 21. Resultats del giiestionari. Elaboraci6 propia.

20 S’han obviat de l'analisi les persones menors de 25 anys, donat que no hi ha suficients
respostes com per a ser representativa.
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Homes: Fins a quin punt coneixes els teus drets en relaci6 a la
conciliacio de la vida personal i laboral?

100% -
00% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0%

® No ho conec massa
= Ho conec molt

# Ho conec bastant

Entre 26i35anys Entre36i55anys  Més de 56 anys

Grafic 22. Resultats del qiiestionari. Elaboraci6 propia.

D’altra banda, també s’ha posat de manifest la percepci6 de qué a ’Ajuntament tothom

pot gaudir per igual les mesures de conciliacid, tal com veiem a continuacio:

Creus que a ’Ajuntament tothom pot gaudir per igual de les mesures de

conciliacio de la vida laboral i personal?

Si, tothom pot No, depén de No, depén del No, depén de si
gaudir-les per lareao serveien carrec que tinguis  ets home o dona

igual queé treballis

160% -

140% -

120% -

100% -

80% - = Homes

= Dones

60% -

40% -

A\
\l

20% -

0%

Grafic 23. Resultats del qiiestionari. Elaboraci6 propia.



Tot i aix0, també hi ha un volum de respostes que apunten que el gaudi d’aquestes

mesures depenen de 'area o servei al qual treballis o del carrec que ocupis.

En aquest sentit, a través de respostes obertes es comenta que generalment les
persones d’arees que requereixen atencio a la ciutadania, tenen moltes més dificultats
per conciliar que els/les caps i carrecs intermedis de les mateixes pero, en aquelles
arees que no requereixen atenci6 al public, els alts carrecs i els carrecs intermedis tenen
majors dificultats per adoptar mesures per a la conciliacié (vegeu 'Annex I per a més

informacio).

Tot i aix0, cal apuntar que generalment la valoraci6 sobre les facilitats que dona el
Consistori per a conciliar la vida laboral i privada és molt bona, encara que hi hagi
detalls que poden millorar com donar facilitats a les persones amb criatures majors de
12 anys o amb persones adultes al seu carrec (dependents o amb malalties greus), la
presencialitat, les reunions fora d’horari laboral, les jornades partides o les arees que, a

causa de la falta de personal, requereixen la realitzacié d’hores extraordinaries.

Per altim, és important posar de manifest la diferéncia en les respostes segons el genere
a la pregunta de “creus que el fet de ser pare/mare o el fet d’haver d’atendre una
persona dependent ha influit en la teva carrera professional?”2t. Com podem veure al
seglient grafic, les dones han respost que si que ha influit en un 62%, mentre que els
homes només en un 25%. Aquestes respostes mostren que encara que el tracte sigui
igual per homes i dones per part del Consistori, hi ha qiiestions estructurals que afecten
directament a la quotidianitat de les persones, pel que és necessari dur a terme mesures

transformadores que apel-lin a I'arrel de la problematica.

21 Cal tenir present que aquesta pregunta només es mostra en el cas d’haver respost
afirmativament a la pregunta: Tens fills/es menors al teu carrec o en algun moment has hagut
de fer-te carrec d’'una persona dependent? Concretament, I’han respost 116 dones i 53 homes.
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Creus que el fet de ser pare/mare o el fet d’haver
d’atendre una persona dependent ha influit en la
teva carrera professional?

wl
# 81, ha influit en la meva
80% - carrera professional.
60% -
= No, no ha influit en la
40% - meva carrera
00% - — professional.
0% : ‘

Dones Homes
Grafic 24. Resultats del qiiestionari. Elaboraci6 propia.

L’analisi segons franges d’edat ens permet veure amb major detall les respostes dels
homes i les dones que han respost al qiiestionari. En el cas de les dones, s’ha analitzat
unicament les franges d’edat amb suficient volum de respostes per a ser
representatives. Com veiem, I’analisi per franges d’edat en el cas de les dones no fa
variar substancialment les respostes, ja que la percepci6 de que tenir persones a carrec

ha influit en la seva carrera professional supera el 60% en tots els casos.

El total de casos en nombres absoluts segons 'edat, és a dir, el nombre de dones que
van marcar haver-se hagut de fer carrec en algun moment d’'una persona dependent,
son 9 en el cas de les dones entre 26 i 35 anys, 98 en les dones d’entre 36 i 55 anys i 9

en dones majors de 56 anys.

Dones: Creus que el fet de ser mare o el fet d’haver d’atendre una
persona dependent ha influit en la teva carrera professional?
A A

Entre 26135 Entre 36155 DMés de 56 anys
anys anys

100% A
00% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0%

= No, no ha influit en la meva
carrera professional

= §8i, ha influit en la meva carrera
professional

Grafic 25. Resultats del qiiestionari. Elaboraci6 propia.
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En el cas dels homes, les respostes segueixen una dinamica totalment
oposada a les de les dones i molt més acusada. Com veiem a continuacio, les
respostes també son similars per grups d’edat, pero indicant que el fet de tenir persones
al seu carrec no ha influit en la seva carrera professional (més del 70%). En el cas dels
homes, s’han obviat les respostes dels menors de 35 anys, ja que només hi havia un cas
que hagués marcat haver-se hagut de fer carrec, en algun moment, d'una persona
dependent. Per a la resta de casos, hi ha 43 homes d’entre 36 i 55 anys que van marcar

aquesta opci6 i 9 de més de 56 anys que la van marcar.

Homes: Creus que el fet de ser mare o el fet d’haver d’atendre una
persona dependent ha influit en la teva carrera professional?

100% -
00% -
80% -
70% - 72% No, no ha influit en la meva
60% - 80% carrera professional

50% - Si, ha influit en la meva carrera
40% professional

30% -
20% - C28% | ’
10% - 11%

0%

Entre 36155 anys Més de 56 anys
Grafic 26. Resultats del qiiestionari. Elaboraci6 propia.

Quadre de conclusions

Punts forts Punts febles

Dificultat per implementar mesures de
conciliacid a certes ocupacions
Shan implementat mesures de flexibilitat | (Principalment les orientades a l'atenci6
horaria a algunes ocupacions per afavorir al pablic).

la conciliacio. Les reduccions de jornada les han dut a

terme majoritariament dones entre 2017 i
2019. Concretament, el 72,28%.
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4.11 Assetjament, actituds sexistes i percepcio de discriminacio

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
obliga a les organitzacions a implementar mesures i/o accions especifiques per a la

prevencio i tractament de I'assetjament sexual.

Resultats

L’Ajuntament de Granollers, seguint la normativa vigent, disposa d'un Protocol que
inclou la prevencio i I’abordatge de ’assetjament sexual i per ra¢ de sexe,
aprovat I'any 2015, pero al treball de camp es manifesta que es va realitzar ara ja fa
molt de temps, tot i que es va aprovar amb el primer Pla d’Igualtat Intern. Aixi mateix,
donada la seva des-actualitzacio, és necessari revisar aquest Protocol i donar-li
entitat propia a 'assetjament sexual i per ra6é de génere, aixi com dotar-lo
d’eines especifiques per a prevenir i abordar I'assetjament sexual i per ra6 de sexe. En
aquest sentit, al Conveni de treballadors i treballadores, s’apunta que la Comissio
creada pel seguiment del primer Pla d’Igualtat Intern és I'encarregada de donar
seguiment al Protocol que, segons s’indica, ha d’incloure els segiients tipus

d’assetjament:

o Sexual i per ra6 de sexe
o Moral o psicologic

o Situacions de violéncia ocupacional

Un impediment per a aquesta renovacio, segons es comenta al treball de camp, és el
“miratge de la igualtat”, ja que hi ha la percepci6 que no és necessari reformar-lo

perque son situacions que a I'organitzacié no es donen.

A més, també s’ha apuntat a la necessitat de donar més visibilitat al Protocol, ja que és
de dificil accés a la Intranet de Ajuntament i de realitzar formacions

especifiques per a prevenir 'assetjament sexual i per ra6 de sexe.

El fet que no hi hagi un Protocol especific contra I’assetjament sexual i per
rao de sexe implica difuminar una problematica de primer ordre, que respon
a raons molt diferents de la resta d’assetjament amb que s’esta unificant. En aquest
sentit, la majoria d’organismes publics catalans ja s’han sumat a aquesta iniciativa

mostrant el seu compromis amb 'erradicaci6 de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

D’altra banda, I’Ajuntament de Granollers també esta subjecte a la legislaci6 estatal pel

que fa a 'atenci6 de dones funcionaries victimes de violéncies masclistes, a qui
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es reconeixen uns drets especifics que poden exercir previa comprovacié de la seva

situacio.

Pel que fa als resultats del qiiestionari que es va fer arribar a la plantilla de
I'Ajuntament de Granollers es detecta, en primer lloc, un important
desconeixement sobre ’existéncia i el funcionament del Protocol, i sobre els
elements i caracteristiques especifiques de les situacions d’assetjament sexual i per rad
de sexe (amb la seva diversitat respecte a 'assetjament psicologic/mobing). Aquest fet
pot afavorir que no s’identifiqui clarament queé és i qué no és assetjament sexual i,
d’altra banda, que hi hagi un desconeixement dels passos que cal seguir en cas de

donar-se una situaci6 d’assetjament.

Concretament, només un 21% de les dones i un 19% dels homes que han

respost al qiiestionari el coneixen, tal com podem veure al grafic segiient:

Coneixes el Protocol per ala prevencio i
abordatge de 'assetjament sexual i per rao de
sexe de I'Ajuntament?

.’.’

100% - 21% 19%
80% - Si
0, -
60; 70% 81% No
40% - — ——
20% 1 , -
0% + :
Dones Homes

Grafic 27. Resultats del qiiestionari. Elaboraci6 propia.

A continuacié, es mostren les valoracions exposades per part de treballadors i
treballadores en referencia a diversos comportaments plantejats a través del

qlestionari.

Pel que fa a comportaments com: fer acudits de contingut sexual, o en relacié als
estereotips de génere, acudits sobre persones homosexuals o sobre la vida personal o

familiar d’'un/a treballador/a, o sobre el seu aspecte fisic o vestimenta...

o El 68% dels i les enquestades valoren que sobn comportaments que cal evitar, ja

que poden incomodar la persona que els rep.
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El 28% considera que son comportaments greus que cal sancionar, encara que,
si veiem les dades segons el génere, s’observa que el 31% de les dones han donat
aquesta resposta, aixi com el 22% dels homes.

Només el 4% considera que son comportaments normals, tot i que una mica

grollers, concretament, el 5% dels homes i el 3% de les dones.

Referent a comportaments de caracter més greu com demanar reiteradament cites a

un/a company/a; comentar els canvis en la productivitat d'una persona pel fer

d’haver estat mare o pare; fer preguntes innocents sobre la vida sexual d’algt; parlar

de la incapacitat dels homes o les dones per a fer determinades tasques...

©)

El 41% considera que s6n comportaments que cal evitar, ja que poden
incomodar la persona que els rep. Concretament, aquesta resposta la van
marcar el 34% de les dones, i el 55% dels homes.

Les persones que opinen que sén comportaments greus que cal sancionar
representen el 58% de les respostes. En el cas de les dones, el 65% va donar
aquesta resposta, aixi com el 43% dels homes. Com veiem, als comportaments
analitzats anteriorment, les respostes segregades per genere eren forca similars,
pero en el cas de comportaments més greus, sorprén que les respostes dels
homes és forca diferent de la resta, mostrant un major grau de tolerancia cap
aquests comportaments.

Per tltim, I'1% de les persones enquestades (1% de les dones i 2% dels homes)

han valorat que sén comportaments normals, tot i que una mica grollers.

Aquesta petita analisi de percepcions sobre comportaments sexistes denota que

encara es pot millorar la capacitat d’identificar correctament casos i

actituds d’assetjament sexual i per raé de sexe al Consistori.

Després de la identificacio, a través del qiiestionari s’ha volgut veure quina seria la

forma que consideren més adequada les persones enquestades per abordar un cas

d’assetjament amb la pregunta en cas que algun/a company/a patis assetjament

sexual, qué li recomanaries que fes?, i les respostes son les segiients22:

22 S’ha optat per unificar les respostes i no segregar-les per génere degut a que les variacions
eren, com a maxim, de quatre punts percentuals entre generes.
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Resultats del qiiestionari

Percentatge sobre

Reacci6 davant d’una situacié d’assetjament sexual el total de
respostes
Evitar a la persona 4%
Enfrontar-se a la persona i deixar les coses clares 17%
No fer res i esperar que la situaci6 passi 0%
Informar a la representacio legal de treballadors/es (sindicats) 25%
Demanar un canvi de lloc de feina 3%
Posar una dentncia a la policia 19%
Acudir a institucions, organs externs 7%
No crec que n’hagi patit, probablement ha malentes la situacié 0%
Presentar una queixa al/la responsable 25%

Taula 9. Resultats de qiiestionari. Elaboraci6 propia.

Com veiem, la majoria de respostes es concentren en informar a la representacio legal
de treballadors/es (sindicats), amb un 25% de les respostes i en presentar una queixa
al/la responsable, també amb un 25% de les respostes. Després trobem l'opcié de
posar una deniincia a la policia (19%) i enfrontar-se a la persona i deixar les coses

clares (17%).

D’altra banda, al qiiestionari també s’aporta la percepcié sobre la freqiiéncia en que
certs comportaments es donen al Consistori. En aquest cas, les respostes foren les

segiients:

o Fer acudits de contingut sexual: el 51% de les persones detecta que es duen
a terme de vegades, el 42% mai i el 7% sovint.

o Fer acudits en relacié a les capacitats de les dones/homes per a fer
determinades tasques: en aquest cas, el 51% de les persones no han detectat
aquest comportament mati, el 44% opina que els veuen de vegades i el 5% ho
veuen sovint.

o Fer comentaris sobre la vida familiar d’alguna persona treballadora
reiteradament: el 69% de les persones enquestades afirmen que no es donen

mai, el 27% afirmen que es donen de vegades i, el 4%, sovint.
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o Demanar reiteradament cites: el 92% no han detectat mai aquest
comportament, d’altra banda, el 8% ’han vist de vegades.

o Comentar els canvis en la productivitat d’'una persona pel fet d’haver
estat mare/pare: les persones enquestades manifesten majoritariament no
veure mai aquest tipus de comportament (82%), un 16% I’han detectat de
vegades i un 2%, sovint.

o Fer gestos i mirades insinuants, o preguntes sobre la vida sexual: el
88% no ho ha detectat mai, 1'11% ho ha vist de vegades i un 1% ho detecta
sovint.

o Insinuacions de caracter sexual: un 91% de les persones enquestades no ha
detectat mai aquest tipus d’insinuacions, seguit d'un 8% que les ha detectat de
vegades i un 1% que les detecta sovint.

o Abracades, petons no desitjats: aquests comportaments no s’han detectat
mai per part del 95% de les persones enquestades, tot que un 5% creu que
succeeixen de vegades.

o Pressions per a obtenir sexe: en aquest cas, el 99% de les persones
enquestades afirmen que mai han detectat pressions per a obtenir sexe, pero un
1% de les persones enquestades ho han detectat en alguna ocasi6, marcant la
casella de vegades.

o Fer la vida impossible a algt en ’entorn de treball pel fet de ser
home/dona: per ultim, el 94% no han vist mai aquests tipus de

comportaments, seguit d'un 5% que ho han percebut de vegades i un 1% sovint.

Com veiem, majoritariament no es detecten mai comportaments sexistes i
discriminatoris en l’entorn laboral, tot i aix0, cal donar importancia a les
respostes de vegades i sovint que, tot i minoritaries, s’han marcat i, per tant,
han de donar lalerta per a treballar en accions de sensibilitzacié i formacioé

sobre aquestes qliestions.

Una altra de les qiiestions que es va incloure al qiiestionari és si les persones
enquestades se senten o s’han sentit alguna vegada discriminades pel fet de ser
homes o dones. Les respostes, com veiem, son forca diferents per homes i dones,
doncs mentre que un 4% dels homes afirmen sentir-se o haver-se sentit
discriminats, el 22% de les dones marquen aquesta opcio, una diferencia, per

tant, forca acusada.
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Quadre de conclusions

Punts forts

L’Ajuntament disposa d'un Protocol que
inclou l'assetjament sexual i per ra6 de
sexe (2015).

Punts febles

Manca d’'un Protocol especific per a la
prevencié i abordatge de ’assetjament
sexual i per ra6 de sexe.

Estes desconeixement del Protocol
existent entre les persones que van
respondre al qiiestionari.

Necessitat de facilitar ’accés al Protocol
existent a l'intranet, aixi com de millorar
la seva difusi6 i realitzar formacions
especifiques sobre aquesta qiiestio.
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5. Pla d’Accid

A la fase del pla d’acci6 es presenten les onze linies estratégiques i objectius a acomplir
en el periode 2020-2024, formulades a partir de la diagnosi del II Pla d’Igualtat Intern

de I'Ajuntament de Granollers.

En aquest apartat, s’ofereix un conjunt integrat i sistematic de mesures adrecades a la
promocio i la garantia de la igualtat de génere al Consistori. Amb aquest pla de treball
es pretén, a més, visibilitzar el compromis i la responsabilitat politica de I’Ajuntament

de Granollers vers la igualtat entre els homes i les dones que hi treballen.
Les linies estrategiques en queé s’estructura aquest pla d’accio, son les segiients:

Linia estrategica 1.  Cultura i politiques d’igualtat de génere

Linia estrategica 2. Comunicacid, imatge i llenguatge

Linia estrategica 3. Representativitat horitzontal i vertical de les dones

Linia estrategica 4. Politica de reclutament i seleccié de personal

Linia estrategica 5.  Politica de formacio i desenvolupament professional

Linia estrategica 6.  Politica d’avaluacio6 del rendiment i promoci6 del personal
Linia estrategica 7.  Politica salarial

Linia estrategica 8. Condicions laborals

Linia estrategica 9. Condicions fisiques, de ’entorn de treball i de salut laboral
Linia estrategica 10. Equilibri de la vida personal i professional

Linia estrategica 11. Assetjament, actituds sexistes i percepci6 de la discriminacio

Per a cada una d’aquestes linies estrategiques, es fixen un seguit d’objectius operatius
especifics per a donar continuitat als punts forts de cada ambit i treballar els punts

febles detectats a la diagnosi.

Encabides dins de cada un d’aquests objectius, s’estableixen un seguit d’accions a
desenvolupar en el periode de vigencia del Pla, acompanyades dun calendari que
indica en quin periode ha d’iniciar-se el desenvolupament de I’accid, aixi com de les
arees responsables de la seva implementacio, i d'una bateria d’indicadors per a mesurar

el seu acompliment.

Alhora, cadascuna de les actuacions recollides al pla d’acci6 es codifiquen per tal de
facilitar-ne la classificacio i sistematitzacié per ambits. Aquesta codificaci6 ens indica la
linia estratégica i 'objectiu especific al qual pertany, aixi com el nimero de I'accid, per

exemple: la LE2.1.3 és la tercer acci6 de I'objectiu 1 de la segona linia estrategica.
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LE1. Cultura i politiques d’igualtat de géenere

Objectiu 1

Donar continuitat al compromis institucional de ’Ajuntament de Granollers amb la

igualtat de genere i la seva promocio en la dimensi6 interna de I'organitzaci6.

Actuacié LE1.1.1 Aprovacié del Pla d’Igualtat Intern al Ple de

PAjuntament.
Aprovaci6 del II Pla d’Igualtat Intern com a normativa interna
) pel Ple municipal, després d’haver seguit el procés i tramits
Contingut . . . .
habituals, per tal de convertir la seva implementacié en una
prioritat politica.
o Visibilitzar el compromis politic amb la igualtat.

Objectius o Posar a disposici6 de l'organitzaci6 una eina de
consolidaci6 de la politica de promoci6 de la igualtat.

Calendari A curt termini, 2020.

o Existéncia d’un Pla d’Igualtat aprovat pel Ple municipal
i amb caracter de normativa interna.

Indicadors o Nombre de noticies relacionades amb l'aprovacié del
Pla d’Igualtat Intern que apareixen en els mitjans de
comunicacio, tant interns com externs.

Responsables | Recursos Humans.

Actuaci6 LE1.1.2 Posada en marxa del Pla d’Igualtat.

Assignaci6 de personal i recursos, i posada en marxa d’un
sistema d’implementaci6 i seguiment del Pla d’Igualtat Intern
(vegeu lapartat 6. Sistema de seguiment per a més

Contingut informacio).
En concret, cal establir els elements segiients:

o Assignacio6 de partida pressupostaria.
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o Assignacio dels recursos humans i tecnics que tindran
la responsabilitat d’impulsar, implementar i fer el

seguiment del Pla.

o Creaci6 d'una comissi6 de seguiment.

o Establir les bases per a la implementacio i el seguiment
del Pla d’Igualtat.

o Implicar totes les arees i serveis en les accions del Pla

mitjancant assignacid de responsabilitats concretes.

Objectius o Garantir lexistencia de mitjans suficients per al

funcionament del Pla.

o Reunir-se anualment per avaluar el grau
d’implementaci6 del Pla i per reajustar (si és necessari)

les accions a dur a terme durant ’any.

A partir de la seva aprovacié pel Ple Municipal, curt termini,

Calendari
2020.
o Existéncia d’'una partida pressupostaria destinada a la
implementacio del Pla.
) o Existéncia d'un document de caracter operatiu que
Indicadors

reculli les responsabilitats especifiques en relacié a la

implementacio i seguiment de cada una de les accions.

o Acta de constituci6 de la Comissié d’Igualtat.

Responsables | Recursos Humans.

Actuacié Li1.1.3 Desenvolupament del sistema de seguiment i

avaluacio6 del Pla d’Igualtat.

Aquesta acci6 implica la posada en marxa d'un sistema
Contingut d’implementaci6 i seguiment del PII, tal com s’especifica a

lapartat de la fase de Seguiment d’aquest document.

o Establir les bases per a la implementacio i el seguiment

Objectius
del Pla d’Igualtat.
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o Implicar totes les arees i serveis en les accions del Pla

mitjancant 'assignacié de responsabilitats concretes.

o Reunions periodiques per avaluar el grau
d’implementaci6 del Pla i per reajustar, si és necessari,

les accions a dur a terme durant 'any.

Calendari Acci6 de continuitat durant tot el periode d'implementacio6.

o Periodicitat de les reunions de la Comissié d’Igualtat.

Indicadors o Existéncia d’informes de seguiment anuals sobre la

implementacio6 del Pla d’Igualtat Intern.

Responsables | Recursos Humans i Igualtat.

Actuacié Li.1.4 Establir mecanismes de coordinaci6 amb la

Comissio del Pla d’Igualtat de genere de la ciutadania.

Per tal de realitzar una aposta coordinada i coherent per la
igualtat de geénere a Granollers (tant a nivell intern com
extern), és necessari que la Comissi6é de seguiment i execucid
. del present Pla Intern i la Comissio6 creada pel Pla de ciutadania
Contingut o , . .
es coordinin. D’aquesta forma, es pot realitzar una estratégia
conjunta que sigui coherent en les accions internes i externes
per part del Consistori. Per a més informacio, vegeu I'apartat 6.

Sistema de Seguiment.

o Visibilitzar el compromis de I’Ajuntament amb l'equitat

de genere, tant a nivell intern com extern.
Objectius
o Crear instancies de coordinaci6 estables i periodiques

entre les dues comissions.

Calendari Accib de continuitat durant tot el periode d’'implementacio.

o Existencia d'un document de caracter operatiu que
reculli la periodicitat de les instancies de coordinacio

Indicadors ..
entre comissions.

o Nombre de reunions anuals realitzades i actes de les
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mateixes.

Responsables | Igualtat.

LE2. Comunicacio, imatge i llenguatge

Objectiu 1

Consolidar 1'Gs sistematic de la comunicacié inclusiva interna a I’Ajuntament de

Granollers.

Actuacio6 LE2.1.1 Actualitzaci6 de I’apartat del llenguatge inclusiu a

la Guia d’estil de ’Ajuntament ja existent.

Amb lobjectiu primer d’optimitzar recursos, pero tenint
present la importancia de posar a disposici6 del personal
municipal recursos de facil consulta i aplicacié per a 1'is del
Contingut llenguatge no sexista ni androcentric en totes les seves
dimensions (oral, escrit, visual...), es proposa incloure
recomanacions per a un as inclusiu del llenguatge a la Guia

d’estil existent al Consistori.

o Disposar d’'un recurs per al llenguatge inclusiu al

Objectius o
Consistori.
Calendari A curt termini, 2020.
) o Modificaci6 de la Guia d’estil per a que inclogui 1'as
Indicadors

inclusiu del llenguatge.

Responsables | Comunicaci6 i Igualtat.
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Actuacio LE2.1.2 Difusio de la Guia d’estil amb les modificacions

incorporades.

Per tal d’homogeitzar 1as inclusiu del llenguatge a tot el

Consistori, es poden desenvolupar recursos especifics en

formes diverses com, per exemple, un llistat de requisits

minims, plantilles, etc. Alhora, han de contemplar les

necessitats dels diferents serveis, per exemple, fent especial

Contingut emfasi en vocabularis especifics com 'administratiu.
La difusi6 d’aquests materials es pot fer a través de la intranet,
creant un “centre de recursos” per al llenguatge inclusiu virtual
i accessible per tota la plantilla, alhora que s’hauria d’informar
a la plantilla via correu electronic i a través del taulell
d’anuncis.

o Facilitar a tot el personal recursos i eines practiques per
a la correcta utilitzaci6 del llenguatge no sexista.

o Homogeneitzar 1'Gs del llenguatge no sexista en totes

Objectius les arees i serveis.

o Sensibilitzar el personal en relaci6 a la necessitat
d’utilitzar un llenguatge inclusiu en totes les
comunicacions de I’Ajuntament de Granollers.

Calendari A mig termini, 2021.

o Nombre de recursos recopilats i posats a disposici6 de
tota la plantilla.

o Nombre d’accions de difusi6 de material sobre tus

Indicadors inclusiu del llenguatge.
o Existéncia d’un canal de facil accés a aquests recursos.
o Nombre de descarregues o consultes.

Responsables | Recursos Humans i Comunicacid.
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Actuacié LE2.1.3 Formacio basica a tota la plantilla en mateéria de

llenguatge no sexista i amb perspectiva interseccional.

Els cursos han de ser de caracter practic i han de contemplar
tant el llenguatge escrit com el llenguatge oral i audiovisual.
S’ha de posar especial emfasi en la importancia de reflectir a la
Contingut comunicaci6 interna i externa la diversitat de les persones
(quant a edat, étnies, diversitat funcional). D’altra banda, en la
mesura del possible han d’estar adaptats a les necessitats

especifiques de cada servei de ’Ajuntament.

o Capacitar el personal per a la correcta utilitzacio6 del

llenguatge no sexista i interseccional.

o Homogeneitzar 1'Gs del llenguatge no sexista en totes

Objectius les arees i serveis.

o Sensibilitzar el personal en relaci6 a la necessitat
d’utilitzar un llenguatge no sexista en totes les

comunicacions del Consistori.

Calendari A mig termini, 2021 i 2022.

o Nombre i tipus d’accions de formaci6 basica en matéria

de llenguatge inclusiu.

. o Nombre de participants per sexe, categoria professional

Indicadors . .
i area/servei.

o Nivell de satisfacci6 de les persones participants a la

formacid.

Responsables | Recursos Humans, Comunicacio6 i Igualtat.
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Objectiu 2

Millorar les estrategies comunicatives internes.

Actuaci6 LE2.2.1 Creacié d’un espai accessible per a tot el personal

amb la documentacié estrategica referent a la igualtat.

Per tal d’establir un canal de comunicaci6 estable on s’hi
puguin trobar totes les noticies i documentacié (Protocols,
Guies, etc.) i que sigui accessible a tot el personal de
I’Ajuntament de Granollers, és necessaria la creacié dun canal
Contingut . . . .
o bé la modificacié d’algun dels canals existents.
A més, cal que aquest mitja disposi d'un espai de caracter fixe i
visible on poder incloure tota aquella documentacio estrategica
i transversal en materia d’igualtat de forma accessible.
o Afavorir la circulacié d’informaci6 rellevant.
o o Disposar d’'un canal estable al que hi puguin accedir
Objectius '
tots els treballadors i treballadores.
o Facilitar I'accés a Plans, Protocols i altres.
Calendari A llarg termini, 2024.
o Establiment del canal de comunicaci6.
Indicadors o Nombre de noticies i documents penjats a la
plataforma.
Responsables | Recursos Humans, Informatica i Comunicaci6.
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LE3. Representativitat horitzontal i vertical de les dones

Objectiu 1

Fomentar la participacié equilibrada d’homes i dones en els organs i espais de decisié

de la organitzacio.

Actuaci6é LE3.1.1 Formalitzacio del principi d’igualtat i tendéncia a

la paritat en tots els espais de decisio i organs de ’organitzacio.

Elaborar instruccions que recullin el principi de tendeéncia a la
paritat en tots els espais de decisié i organs, no només els
directius sin6 també els complementaris de 'organitzacié com

per exemple, les comissions, taules, juntes, etc.
Contingut
Aquestes instruccions haurien de recollir altres mesures per a

I'impuls de la igualtat entre dones i homes tals com restringir
les convocatories de dits espais i organs a horaris que permetin

la conciliacié amb la vida familiar.

o Visibilitzar i formalitzar per escrit el compromis del
I'Ajuntament amb la igualtat en tots els espais de

g decisi6 1 organs de 'organitzacio.
Objectius

o Promoure la participacié equilibrada d’homes i dones

en tots els espais de I'organitzacio.

Calendari A llarg termini, 2023.

o Existéncia d'un document vinculant que reculli
explicitament el principi de tendéncia a la paritat en els

espais i organs de I'organitzacio.

Indicadors o Nombre d’espais i organs complementaris amb una
composici6 equilibrada per sexes, i percentatge sobre el
total.

o Horaris de les convocatories.

Responsables | Recursos Humans, Igualtat i Alcaldia.
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LE4. Politica de reclutament i selecci6 de personal

Objectiu 1

Incorporar la perspectiva de geénere a la politica de reclutament i selecci6 de nou

personal.

Actuaci6 LE4.1.1 Formalitzaci6 del principi de tendéncia a la paritat

en els tribunals o organs técnics de seleccio.

L’article 16 Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de
dones i homes, estableix com a criteri d’actuaci6 de les
administracions publiques la promoci6 de la presencia
equilibrada de dones i homes en els tribunals o organs tecnics
) de selecci6. Per tal d’impulsar aquest equilibri es proposa
Contingut
Ielaboraci6 d’'un material de difusi6, adrecat a persones de
lorganitzacié susceptibles de formar part dels tribunals i
organs de selecci6, amb recomanacions per incorporar la
perspectiva de genere i fomentar la igualtat entre dones i

homes en els processos de seleccio.

o Visibilitzar i formalitzar el compromis de ’Ajuntament
amb la igualtat de genere en tots els ambits de

Objectius I'organitzaci6.

o Promoure la participaci6 equilibrada d’homes i dones

en tots els espais de I'organitzacié municipal.

Calendari Allarg termini, 2024.

o Existencia dun document vinculant que reculli
explicitament el principi de tendencia a la paritat en els

espais i organs complementaris de lorganitzaci6
Indicadors municipal.
o Nombre d’espais i organs complementaris amb una

composicio equilibrada per sexes, i percentatge sobre el

total.

Responsables | Recursos Humans i Igualtat.
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Actuacio6 LE4.1.2 Aprovaciéo d’un model de curriculum vitae on no hi

apareguin dades personals (sexe, edat, estat civil, fotografia, etc.).

En linia amb la proposta plantejada des de Recursos Humans
del Consistori d’establir I'ts de curriculums “cecs”, es proposa
la creaci6 d'un model alternatiu que no inclogui dades
personals relacionades amb la imatge, el sexe o 'edat, entre

altres. Aquest model estara disponible pels candidats i

Contingut candidates i haura de ser acceptat per part de I'organ de
seleccio de personal.
En cas que aquesta acci6 no sigui possible, es planteja que
I'equip de seleccio no tingui accés a les dades personals dels o
les aspirants.
o o Evitar possibles estereotips relacionats amb la divisio
Objectius
sexual del treball.
Calendari A mig termini, 2022.
o Creaci6 del model de curriculum alternatiu.
Indicadors o Nombre de curriculums “cecs” rebuts i acceptats, sobre

el total de curriculums rebuts.

Responsables | Recursos Humans i Granollers Mercat.

Objectiu 2

Millorar la preseéncia equilibrada d’homes i dones en les arees i ocupacions del

Consistori més feminitzades i masculinitzades.

Actuaci6 LE4.2.1 Disseny d’accions positives en aquelles ocupacions

amb major desequilibri del Consistori.

Prenent com a referéncia ’Article 43 de la Llei 17/2015, de 21
de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes i amb l'objectiu
Contingut de reduir els desequilibris existents en certes ocupacions, és
necessari un treball coordinat que abasti diverses arees de

I’Ajuntament per tal d’augmentar la seva eficacia. Es proposa:
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Dissenyar accions positives encaminades per a preveure
la contractaci6 del sexe menys representat una vegada

superades les proves selectives en cas d’empat.

Acompanyar la persona una vegada incorporada al lloc
de treball (en el cas, per exemple, de dones incorporades

en sectors masculinitzats).

Revisar els criteris de selecci6 i les bases de les
convocatories per a nous llocs de treball, per tal d’evitar

possibles discriminacions indirectes a les mateixes.

Involucrar Ocupaci6 perque es posi una especial atencié
en les campanyes de difusio de les ofertes d’ocupacio, per
tal que no tinguin biaixos de genere en la seva difusi6 i
contingut. També es podria incidir perque les formacions
professionals que s’organitzin tinguin quotes per génere i

no siguin esbiaixades en els continguts.

o Reduir la segregacio horitzontal de les ocupacions

Objectiu ) ] )
mencionades a la diagnosi.
Calendari Acci6 de continuitat durant tot el periode d’'implementacio.

o Existencia i distribuci6 d’informaci6 sobre la
perspectiva de genere en la seleccié als tribunals de
seleccio.

Indicadors ) . . )

o Disseny d’accions positives realitzades.

o Evoluci6 del nombre dhomes i dones en les
ocupacions més feminitzades i masculinitzades.

Responsables | Recursos Humans, Igualtat i Granollers Mercat.
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LEs5. Politica de formacio i desenvolupament professional

Objectiu 1

Fomentar la formaci6 en igualtat, tant en I'accés a I'ocupacio6 puablica com al llarg de la

carrera professional.

Actuacié LE5.1.1 Incorporar la perspectiva de génere al Pla de

formacio6 de ’Ajuntament.

Tal i com recullen I'article 51 de la Llei organica 3/2007, per a
la igualtat efectiva de dones i homes i l'article 6 de la Llei
17/2015, d’igualtat efectiva entre homes i dones, li correspon
als ens locals establir les condicions de formaci6 i capacitaci6

del personal al seu servei.
Aquesta incorporaci6 s’ha de centrar en:

o La inclusi6 d’accions formatives especifiques en
Contingut materia d’igualtat de génere adrecades a tot el personal
i adaptades a les necessitats diverses de cada grup

professional o servei.

o La incorporaci6 de la perspectiva de genere en les
accions formatives d’altres tematiques, sempre que

sigui possible.

Es pot considerar I‘'opci6 d’establir alguna accié formativa com

obligatoria per tal que les persones menys interessades la rebin.

o Facilitar la capacitaci6 de tot el personal en materia

d’igualtat de genere.

Objectius o Impulsar la incorporacié de la perspectiva de genere de
manera transversal en totes les arees i serveis de

IAjuntament.

Calendari A mig termini, de cara al nou Pla de Formaci6 de 2021.

o Nombre d’accions formatives especifiques que

s’ofereixen anualment en materia d’igualtat de genere.
Indicadors
o Nombre i sexe de les persones participants a les accions

formatives en materia d’igualtat de genere.
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o

Nombre d’accions formatives d’altres ambits que han
incorporat la perspectiva de genere, o continguts

relacionats amb la igualtat de génere.

Nivell de satisfacci6 de les persones participants per

sexe.

Responsables

Recursos Humans i Igualtat.

Actuaci6 LE5.1.2 Capsules educatives de perspectiva de génere a les

formacions dirigides als Plans d’Ocupaci6.

Creaci6 d’'un modul especific de formaci6 en genere per al

personal de nova incorporacié per Plans d’Ocupacié en

modalitat presencial o online. Aquest modul hauria d’abordar

els elements segiients:

o Nocions basiques relatives a la igualtat de génere
o Compromis explicit de ’Ajuntament de Granollers amb
el valor de la igualtat de génere.
Contingut
o Difusié del Protocol de prevencié i actuacié en casos
d’assetjament sexual o d’assetjament per rad de sexe
(vegeu apartat LE11).
o Principis d’actuaci6 de I'Ajuntament en relacié a la
igualtat de genere.
o Recursos, documents i persones referents en materia
d’igualtat de genere.
o Visibilitzar el compromis de l'’Ajuntament amb la
promocio i el respecte de la igualtat de genere.
Objectius
o Sensibilitzar les persones de recent incorporaci6 en
relacio a la igualtat de genere.
Calendari A mig termini, 2022.
i o Existencia dun modul especific d’informacié o
Indicadors

formaci6 en genere adrecat al personal de nova
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incorporacio.

o Nombre de persones que realitzen el modul per sexe,

nivell de comandament i area/servei.
o Nombre de descarregues (format online).

o Nivell de satisfacci6 de les persones que realitzen el

modul.

Responsables

Recursos Humans, Granollers Mercat i Igualtat.

Actuacié LE5.1.3 Desenvolupament de programes formatius pel

personal del Consistori, especialment adrecats a col-lectius

professionals.

Contingut

Per tal de situar I’Ajuntament de Granollers com una
administracio a favor de l'equitat de genere, és necessari que
les persones que treballen al Consistori rebin formacié
especifica en materia d’igualtat. En aquest sentit, es proposa
incloure, a més de la perspectiva de génere, la perspectiva de la

diversitat sexual, afectiva i de genere.

En linia amb les accions contemplades al III Pla d’Igualtat de
genere de la ciutadania de ’Ajuntament de Granollers (2018-
2022), es proposen les segiients tematiques a incloure als

programes formatius:

o Introducci6 a la perspectiva de la diversitat sexual,

afectiva i de genere.
o Introducci6 a la perspectiva feminista.

o Llenguatge i comunicaci6 inclusiva (documents,
formularis, representacions grafiques, comunicacié

oral...).

o Eines basiques per a la transversalitat de genere i LGTBI a

les politiques publiques.

o Incorporaci6 de la perspectiva de genere al lloc de treball
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(especifica per a cada area). Per exemple:

e Urbanisme i Mobilitat des de la perspectiva de

genere.

e Promocié economica: selecci6 per competéncies,

equitat a les empreses.
e Eines comunicatives per al personal.

e Recopilaci6 i analisi de dades i indicadors de

genere.

e Eines comunicatives des de la perspectiva de
genere i la diversitat sexo-afectiva per a persones

que atenen a la poblacié de forma directa.

o Incrementar el nivell de sensibilitzacié del personal del
Consistori.
Objectius o Fomentar que totes les persones treballadores al
Consistori segueixin la linia de treball de
Padministracié en relaci6 a I'equitat de genere i a la
perspectiva de la diversitat sexual, afectiva i de genere.
Calendari A mig termini, 2022.
o Nombre de formacions, segons tipologia, realitzades.
. o Assistents desagregat per génere a cada sessid
Indicadors .
formativa.
o Grau de satisfacci6 de les persones assistents.
Responsables | Recursos Humans i Igualtat.

Actuacié LE5.1.4 Creacié de grups de treball per a fomentar la

transversalitat de genere.

Contingut

Aquesta accio, extreta del III Pla d’Igualtat de genere de la

ciutadania de ’Ajuntament de Granollers (2018-2022), pretén

establir grups de treball puntuals per desenvolupar eines que
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permetin incorporar la transversalitat de genere al conjunt de
I’'Ajuntament. Es proposa el desenvolupament, entre d’altres,

de les segiients eines:

o Eina per avaluar, de manera senzilla, la incorporacié de
la perspectiva de genere als projectes i accions en la

seva fase de disseny.

o Eines d’avaluaci6 dels projectes compartits a partir dels
mateixos equips de gesti6 del projecte i intentar

estandarditzar-les.

o Estandarditzacié de la recollida d’informaci6 a través
d’items comuns per tal de facilitar la recopilacié de

dades desagregades per sexe.

o Eina per a l'avaluaci6 de la incorporaci6 de la
perspectiva de geénere als projectes de I'ambit

d’urbanisme.

Per a la correcta realitzacié d’aquesta accid, és necessari dur a
terme formacions especifiques a les persones que formaran
part d’aquests grups de treball. Per tant, s’entén lligada i

posterior a I'acci6 anterior (LE5.1.3)

o Incrementar el nivell de sensibilitzaci6 del personal del

Consistori.
Objectius o Fomentar que totes les persones treballadores al
Consistori segueixin la linia de treball de
I’administraci6 en relaci6 a I'equitat de génere.
A mig termini, 2023. Sempre i quan les persones que
Calendari composen els grups hagin rebut formaci6 en igualtat de génere
i LGTBI.
o Creaci6 dels grups de treball i posada en marxa dels
mateixos.
Indicadors ) .
o Nombre de reunions de treball realitzades.
o Assistents i grau de satisfaccié d’aquests en cada sessio.
Responsables | Igualtat.
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LE6. Politica d’avaluacié del rendiment i promocio del personal

Objectiu 1

Garantir la inclusi6 de la perspectiva de genere en l'avaluacié del rendiment

personal.

Actuacié LE6.1.1 Promoure la promocié interna del personal del

Consistori tenint present la perspectiva de génere.

del

Aquesta accid té 'objectiu d’afavorir la promoci6 interna del
personal que treballa a ’Ajuntament de Granollers. Per a dur-
la a terme, s’ha d’establir i difondre de manera clara i
Contingut accessible per a tothom quins sén en cada cas les pautes i
criteris per a la promoci6 interna.
Aquesta mesura s’haura de consensuar, en cas que pertoqui,
amb la part social.
o Garantir l'absencia de biaixos en processos de
promoci6é o canvis de lloc de treball, quan aquests
Objectius .
tinguin lloc.
o Promoure la promoci6 interna del personal.
Calendari A mig i llarg termini, 2022-2024.
o Nombre de comunicacions internes destinades a
difondre i fer accessibles els criteris de promoci6
Indicadors associats als diferents llocs de treball.
o Grau de satisfacci6 de la plantilla respecte a la claredat i
transparéncia dels criteris de promoci6.
Responsables | Recursos Humans.
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Actuaci6 LE6.1.2 Promoure P’avaluacié periodica del rendiment,

basada en pautes clares i transparents i des de la perspectiva de

genere.

Contingut

Per tal d’avaluar el rendiment del personal sense biaixos de
genere, és important que existeixi un sistema en relaci6 a
l’avaluaci6 del treball per arees o departaments. Aquest ha
d’incloure en tots els seus elements (des de la planificacié
periodica d’objectius, fins a la definici6 d’instruments
d’avaluacio) el criteri orientador de I'eliminacié de possibles

biaixos de genere o discriminacions indirectes.

Un sistema que garanteixi que no hi ha biaixos de génere en
l’avaluaci6 del rendiment del personal pot garantir que els
eventuals processos de promocié siguin objectius i ofereixen
totes les garanties de no incorrer en discriminacions per rad de

genere.

Aquesta mesura s’haura de consensuar, en cas que pertoqui,

amb la part social.

Objectius

o Descartar I'existéncia de discriminacions indirectes en
la politica organitzativa i de distribuci6 de tasques a

I’Ajuntament.

o Existéncia d’'un sistema clar i accessible d’avaluaci6 del

rendiment.

o Millorar l'objectivaci6 de les fites i tasques associades a

cada lloc de feina.

Calendari

A llarg termini, 2023.

Indicadors

o Existéncia de tasques associades a cada lloc de treball

analitzades des de la perspectiva de genere.

o Nombre d’avaluacions anuals realitzades des de la

perspectiva de genere.

Responsables

Recursos Humans i Igualtat.
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LE7. Politica salarial

Objectiu 1

Establir mesures efectives per garantir que no es produeix una eventual discriminaci6

retributiva indirecta per ra6 de genere.

Actuaci6é LE7.1.1 Estudi de 'impacte de genere de I’actual politica

retributiva.

Com assenyala I’article 51 de la Llei Organica 3/2007, per a la
igualtat efectiva de dones i homes, 'administracié local ha
d’establir mesures efectives per eliminar qualsevol

discriminacio6 retributiva, directa o indirecta, per rao de sexe.

) Es tracta, doncs, de realitzar un estudi i/o analisi en
Contingut . . o .
profunditat de I'actual politica retributiva de ’Ajuntament de

Granollers i, en especial, del seu possible impacte de génere.

Aquesta analisi tindra en compte, per tant, les bretxes salarials
de genere detectades en l'informe de diagnosi d’aquest

document.

o Coneixer amb detall I'impacte de genere de I'actual
sistema de valoraci6 de llocs de treball i de l'actual

Objectius politica retributiva.

o Identificar possibles ambits de millora en 'ambit de

retribucio.

Calendari A llarg termini, 2024.

o Existéncia de l'estudi.
Indicadors
o Nombre d’ambits de millora identificats.

Responsables | Recursos Humans, Igualtat.
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Actuaci6 LE7.1.2 Disseny d’actuacions correctores en mateéria

retributiva i millora de la transparencia.

Contingut

L’Article 16 de la Llei 17/2015, d'igualtat efectiva de dones i
homes, relatiu a les politiques d'igualtat de dones i homes en la
funcié publica, assenyala que “els poders publics han de fer
periodicament una analisi de llocs de treball per a valorar el
grau de compliment del principi d’igualtat de retribucié de
dones i homes, i prendre les mesures correctores per a eradicar
les difereéncies salarials”.

Una vegada establert, doncs, el possible impacte diferenciat del
sistema retributiu de I’Ajuntament mitjancant Pactuacid
anterior, es procedira al disseny d’eventuals mesures
correctores per tal de reduir la bretxa salarial i evitar qualsevol
tipus de discriminaci6 directa o indirecta. Aquestes mesures
s’hauran de consensuar, en cas que pertoqui, amb la part
social.

Les mesures estaran orientades, entre d’altres, a la definici6 de
criteris d’actuacié general en mateéria retributiva que
promoguin la igualtat de genere, la regulacié dels factors o la
incorporacié de la perspectiva de genere en la categoritzacio
dels riscos laborals, etc.

També és necessari, en linia amb la diagnosi realitzada,
millorar la transparéncia i accés de la plantilla a l'escala
salarial 1 a tots els criteris retributius, tant en relacidé al sou

base com als diferents complements.

Objectius

o Reduir les bretxes salarials entre dones i homes (en
funci6 dels resultats de la diagnosi del Pla d’Igualtat i

de 'estudi del sistema retributiu).

o Eliminar possibles discriminacions directes i indirectes

en materia retributiva.

Calendari

A llarg termini, 2024.

Indicadors

o Nombre d’accions correctores dissenyades.

o Nombre d’accions correctores implementades.
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o Percentatge de reducci6 de les bretxes salarials

identificades en la diagnosi.

Responsables

Recursos Humans, Igualtat i Comité d’Empresa

LES. Condicions laborals

Objectiu 1

Aprofundir en I'analisi referent a les hores extraordinaries.

Actuacié LES8.1.1 Elaborar un informe per detectar possibles

necessitats a corregir en referéncia a la realitzaciéo i compensaci6

d’hores extraordinaries al Consistori.

Contingut

A T’analisi realitzada a la diagnosi s’ha detectat la necessitat de
veure el nombre dhores extraordinaries realitzades pel
personal i d’aclarir perque la plantilla percep que aquestes no
es compensen degudament. Es tracta de concretar, per tant, si
els criteris tant de realitzaci6 com de compensaci6 de les hores
extres poden ser afavoridors de la discriminaci6 per raé de
genere, relacionada sobretot amb la realitzacié de treballs de

cura.

En aquest sentit, és important poder aprofundir en aquesta
qlesti6 per tal de corregir possibles mancances. Aquest
aprofundiment pot adoptar el format d’un informe elaborat per
part de RRHH, resultats del qual seran tramesos al personal de

I’Ajuntament de Granollers.

Una vegada realitzat l'informe i difés, seria pertinent fer
arribar un qiliestionari reduit on es pugui recollir la possible
millora de la percepcié de la plantilla en referéncia a la

realitzaci6 i compensacié d’hores extraordinaries.

Objectius

o Analitzar en profunditat el nombre dhores
extraordinaries realitzades per la plantilla del

Consistori, per detectar possibles desviacions.
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o Corregir les necessitats detectades.

o Reduir el nombre d’hores extraordinaries realitzades

per la plantilla.

o Assegurar la  correcta compensaci6  d’hores

extraordinaries.

o Millorar la percepci6 de la plantilla respecte aquesta

qliestio.

Calendari Allarg termini, 2023.

o Elaboraci6 de I'informe sobre hores extraordinaries.

o Nombre de mesures correctores establertes (en cas que
fos necessari).

Indicadors o Comparativa entre els resultats de la diagnosi referents

a les percepcions de la plantilla en relacié a les hores
extraordinaries, i els resultats del qliestionari derivat de

I'informe.

Responsables | Recursos Humans.

Objectiu 2

Fomentar estratégies alternatives i innovadores per al desenvolupament de la feina que

es deslliguin de la logica presencialista.

Actuacié LE8.2.1 Dur a terme proves pilot per veure la viabilitat del

treball no presencial al Consistori.

El treball no presencial o teletreball és un mecanisme de
promoci6 de la conciliacid, sempre que es comptabilitzi com a

hores efectives de feina.

i El desenvolupament d’aquesta actuaci6 requereix d’'una analisi
Contingut . L . .
previa dels llocs de treball i nivells professionals susceptibles

d’acollir-s’hi.

La implantaci6 del treball no presencial pero, ha de contemplar

una primera fase de caracter experimental que, una vegada
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avaluada, permeti continuar amb el seu desplegament i, fins i
tot, ampliar-la a nous llocs de treball o, per contra, reformular-

la o eliminar-la.

o Millorar les possibilitats de conciliacié de les persones

Objectius treballadores.

o Reduir el presencialisme.

Calendari A mig termini, 20211 2022.

o Realitzaci6 de I'analisi previa dels llocs de treball que

son susceptibles d’acollir-se al teletreball.

Indicadors o Implantaci6 de la prova pilot amb els procediments

administratius que requereixi.

o Avaluaci6 de la prova pilot.

Responsables | Recursos Humans.

LE9. Condicions fisiques, de I’entorn de treball i de salut laboral

Objectiu 1

Incorporar I'enfocament de genere en la politica preventiva de riscos laborals de

I’Ajuntament.

Actuaci6é LE9.1.1 Inclusié de la perspectiva de génere en el Pla de

Prevencio de Riscos Laborals.

La Llei Organica 3/2007, per la igualtat efectiva de dones i
homes, afirma que ’Administraci6 Puablica ha de tenir en
compte la variable sexe en les accions en materia de prevencid

de riscos laborals.
Contingut
Donat que I'’Ajuntament de Granollers compta amb un

instrument de planificaci6 en aquesta materia, el Pla de

Prevenci6 de Riscos Laborals, es recomana la seva revisio

i/avaluaci6 des d'un enfocament de genere.
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o Detectar i prevenir possibles situacions en queé els
danys derivats del treball puguin aparéixer vinculats

amb el génere dels treballadors i de les treballadores.

o Recollir i analitzar dades desagregades per sexe sobre

els factors de risc i la salut dels treballadors/es.

Objectius o Proposar mesures i poder actuar sobre aquests factors
especifics i disminuir aixi els riscos i danys per a la

salut de les dones.

o Garantir la seguretat del personal laboral dels serveis
d’atencié directa davant de possibles agressions

sexistes per part dels usuaris/es.

Calendari A llarg termini, 2023.

o Disminuci6 de la bretxa entre homes i dones respecte

les baixes per incapacitat laboral per contingéncies
Indicadors comunes.

o Nombre de millores especifiques de génere recollides a

I’avaluacio del Pla.

Responsables | Recursos Humans.

LE10. Equilibri de la vida personal i professional

Objectiu 1

Promoure l'accés a les diferents mesures de conciliaci6 disponibles per part de tota la

plantilla.

Actuacio6 LE10.1.1 Analisi de les tipologies horaries del personal i de

les estadistiques relatives a I’s de permisos.

Amb l'objectiu de fer més accessibles les mesures de conciliacio

i a tot el personal del Consistori i tenint en compte les
Contingut . , . L
necessitats especifiques de cada Servei, resulta prioritari

analitzar les necessitats especifiques en relaci6 a les mesures
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de conciliacid existents.

En aquest sentit, es recomana explorar noves formes

d’organitzacio6 del temps. Per exemple:

1.

2.

Realitzaci6 de les proves pilot per a fomentar el treball

no presencial (vegeu accio LE8.2.1).

Ampliar la concepcié de la conciliacio, allunyant-se
d’una logica de la familia nuclear i contemplant, per
tant, altres tipologies de treball de cures (persones

dependents, persones grans, etc.)

Modificar els criteris per a la flexibilitat horaria fent-los
extensibles a tota la plantilla, de manera que les
persones que necessitin adherir-se a aquesta flexibilitat
per raons que vagin més enlla de la cura de persones
(cura d’animals, projectes personals, activisme, etc.)

puguin fer-ho.

Tot plegat ha de permetre una major adaptaci6 dels

mecanismes de conciliaci6 a les necessitats de les persones

treballadores i, a la vegada, 'optimitzaci6 de les estructures de

funcionament i organitzacio internes de ’Ajuntament.

o Vetllar perque no es produeixi un impacte de génere
degut a la composicid feminitzada d’alguns serveis o
departaments que presenten dificultats especifiques de
conciliacid.

o Evitar possibles discriminacions indirectes en l'accés a

Objectius mesures i permisos de conciliacio.

o Analitzar les dificultats de conciliaci6 de determinats
serveis i departaments municipals.

o Explorar mecanismes de resoluci6 de les dificultats
especifiques de conciliaci6 de les persones que treballen
en alguns serveis municipals.

Calendari A llarg termini, 2024.
. o Realitzaci6 d’un estudi sobre conciliacié que contempli,
Indicadors

entre d’altres:
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— Us i tipologia de permisos i mesures de
conciliaci6 gaudits per part de serveis
unipersonals, serveis que han de garantir una

preséncia continuada i serveis feminitzats.

— Existéncia de necessitats de conciliaci6 no

cobertes.

— Dificultats especifiques d’accés a les mesures de

conciliacio previstes.

— Existencia d’arranjaments i flexibilitats informals
per a donar resposta a necessitats de conciliacio

no cobertes.
— Possibilitats d’organitzaci6 alternatives.
o Nombre de punts de millora identificats.
o Nombre de projectes pilot implementats.

o Realitzaci6 periodica d’'una enquesta de necessitats de

conciliacio.

Responsables

Recursos Humans i Igualtat.

LE11. Assetjament, actituds sexistes i percepcio de la discriminacio

Objectiu 1

Millorar les eines de detecci6 i abordatge de possibles casos d’assetjament sexual, per

rad de sexe, d’orientaci6 sexual, expressio i/o identitat de genere.

Actuaci6é LE11.1.1 Actualitzar el Protocol actual, donant més pes a

l’abordatge de I'assetjament sexual i per raé de sexe, aixi com de

lPassetjament per raéo d’orientaciéo sexual, identitat de geénere i

expressio de genere.

Contingut

Resulta necessari actualitzar el Protocol existent per a que

contempli les modificacions legislatives dels tltims anys. En
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aquest sentit, es recomana ampliar i donar més pes a
labordatge de I'assetjament sexual, per rad de sexe, aixi com
incloure I'assetjament per raé d’orientaci6 sexual, expressio i/o
identitat de genere. Aquesta ampliaci6 pot fer-se a través d’'un
apartat especific que contempli definicions i procediments, aixi
com persones implicades en el seu desplegament.

Aquestes persones (que formaran part de la comissio del
Protocol), hauran de ser formal i degudament informades de la
seva responsabilitat, aixi com hauran de rebre formacio
especifica per al correcte desplegament de les seves

competéncies (vegeu accié LE11.1.2).

o Contribuir a l'eliminaci6 de conductes masclistes i

LGTBIfobiques.
Objectius
o Visibilitzar el compromis de I’Ajuntament contra
l’assetjament.
Calendari A curt termini, 2020.
o Existencia del Protocol especific.
Indicadors
o Nombre d’accions de difusi6 del Protocol realitzades.
Responsables | Recursos Humans i Igualtat.

Actuacio6 LE11.1.2 Formacio especifica en els continguts i ’aplicacio

del Protocol a persones clau.

Contingut

Desenvolupament d’una formaci6 especifica centrada en la
prevencio i actuaci6 en casos d’assetjament sexual, per raé
de sexe, d’orientacié sexual, expressi6 i/o identitat de
genere adrecada a les persones que es veuen directament
involucrades en el seu desplegament, aixi com a les
persones que formen part de la comissié de seguiment del

Pla (vegeu I'apartat 6. Sistema de seguiment).

Aixi, la formaci6 haura de tractar els continguts, els

processos de treball, els requeriments i els sistemes de
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posada en marxa i desplegament del Protocol. D’aquesta
manera, les persones a les que s’hagi designat com a
responsables del seu funcionament, com per exemple el
personal de prevenci6 de riscos laborals (inclosos els
delegats i delegades per la part social) i de recursos
humans, T'equip d’igualtat i el personal en carrecs de
comandament, el coneixeran amb detall i seran conscients,

en tot moment, del seu rol, tasques i funcions especifiques.

o Difondre l'existéncia del Protocol.

Objectius o Garantir-ne la correcta aplicacio.

o Evitar la victimitzaci6 secundaria.
Calendari A mig termini, 2021.

o Nombre i tipus d’accions de formacio realitzades.

o Nombre de participants per genere, nivell de
Indicadors comandament, area, servei, en relacié al nombre de

persones clau que ha definit el Protocol.

o Nivell de satisfacci6 de les persones participants.

Responsables Recursos Humans i Igualtat.

Actuacié LE11.1.3 Incloure la difusié del Protocol en l'estrategia

comunicativa interna de les politiques d’igualtat de ’organitzacio.

Contingut

Incloure la difusi6 del Protocol, sobretot I'apartat de prevencio i
abordatge de situacions d’assetjament sexual, per ra6 de sexe,
expressio i/o identitat de genere en l'estratégia comunicativa
interna de les politiques d’igualtat, de tal forma que arribi a

tota la plantilla i faci accessible el document a tot el personal.
Aquesta difusi6 pot realitzar-se per dues vies:

1. Fisica: elaboracié de cartells amb indicacions basiques
sobre que és lassetjament sexual, per radé de sexe,

expressio i/o identitat de génere, aixi com cartells que
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ens indiquin com procedir en cas de patir o veure

assetjament d’aquest tipus.

2. Virtual: Amb enviaments periodics a la plantilla que
continguin el Protocol i un breu resum de punts clau del
mateix per facilitar la lectura rapida.

o Garantir el coneixement del personal en relaci6 a
Pexistencia del Protocol.

o Permetre una correcta identificaci6 de les situacions

o d’assetjament sexual, per radé de sexe, expressid i/o
Objectius ) i .
identitat de genere per part del personal de
I’Ajuntament de Granollers.

o Visibilitzar el rebuig de I'’Ajuntament de qualsevol

forma d’assetjament.
Calendari A mig termini, 2021.

o Nombre d’accions de difusi6 del Protocol realitzades.

o Nombre d’aparicions als mitjans (interns i externs a
IAjuntament) relacionades amb el Protocol.

o Grau de coneixement de la plantilla en relaci6 a
I’existeéncia d'un Protocol.

Indicadors o Nombre de -canals establerts per garantir una
comunicaci6 directa amb el personal en relaci6 al
Protocol.

o Nombre de consultes o aportacions rebudes en relacid
al Protocol.

o Nombre de cartells (fisics) penjats i localitzaci6.

Responsables | Recursos Humans, Comunicaci6 i Igualtat.
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Resum de les accions

A continuaci6, amb I'objectiu de fer més facil I'execucio de les accions, es mostren un

seguit de quadres resum per linia estratégica:

LE1 Cultura i politiques d’igualtat de genere

Any d’execucio
Codi

2020 2021 2022 2023 2024

LE1.1.1

LE1.1.2

LE1.1.4 | | | |

LE2 Comunicacid, imatge i llenguatge

Any d’execuci6

2020 2021 2022 2023 2024

LE2.1.1

LE2.1.2

LE2.1.3
LE2.2.1

LE3 Representativitat horitzontal i vertical de les dones

Any d’execucio6

2020 2021 2022 2023 2024

LE4 Politica de reclutament i selecci6 de personal

Any d’execucio6

2020 2021 2022 2023 2024

LE4.1.1

LE4.1.2

LE4.2.1
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LE5 Politica de formaci6 i desenvolupament professional

Any d’execucio6

2020 2021 2022 2023 2024

LE5.1.1

LE5.1.2

LE5.1.3

LE5.1.4

LE6 Politica d’avaluacio6 del rendiment i promoci6 del personal

Any d’execucio

2020 2021 2022 2023 2024
LE6.1.1
LE6.1.2
LE7 Politica salarial

Any d’execuci6

2020 2021 2022 2023 2024

LE7.1.1

LE7.1.2

LES8 Condicions laborals

Any d’execucio

2020 2021 2022 2023 2024

LES.1.1

LES.2.1

LE9 Condicions fisiques, de I’entorn de treball i de salut laboral

Any d’execucio6

2020 2021 2022 2023 2024
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LE10 Equilibri de la vida personal i professional

Any d’execucio6

2020 2021 2022 2023 2024

LE10.1.1

LE11 Assetjament, actituds sexistes i percepci6 de la discriminaci6

Any d’execuci6

2020 2021 2022 2023 2024

LE11.1.1

LE11.1.2

LE11.1.3
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6. Sistema de seguiment

Per al desenvolupament del II Pla d’Igualtat Intern de ’Ajuntament de Granollers
(2020-2024) és indispensable establir els mecanismes d’implementaci6é i

seguiment, que permetran el seu correcte desplegament.

Per a aix0, és necessari que els recursos existents es mantinguin estables, aixi com es

mantingui el compromis de totes les persones i arees involucrades en ’execuci6 del Pla.

L’aplicaci6 i desenvolupament d’aquest Pla, essent de caracter intern, recau
principalment en Recursos Humans, donat que és des d’on s’ha apostat per la seva
elaboracio. Aixo vol dir que Recursos Humans esdevé el principal responsable de
donar seguiment i aplicar les accions plantejades al pla d’acci6. Tanmateix, es requereix
el compromis i col-laboraci6 d’altres arees i departaments per a aquesta fi, tal com

s’'indica a cadascuna de les accions plantejades anteriorment.

Per tant, s’han d’establir instancies de coordinacié que involucrin diverses
persones encarregades d’acompanyar a Recursos Humans, aixi com de pensar
estrategicament i de forma conjunta I'aplicacié de cadascuna de les accions plantejades.
En aquest sentit, la Consultora Surt i amb el suport del Grup de lideratge estableix tres
mecanismes per al desenvolupament del II Pla d’Igualtat Intern de ’Ajuntament de

Granollers:

Comissio

Comissid .
de seguiment

executiva ..
estrategic

Coordinacié amb la
Comissio del Pla
d’Igualtat de
Génere de la
Ciutadania

Figura 6. Sistema de seguiment del II Pla d’Igualtat Intern de ’Ajuntament de Granollers. Elaboraci6
propia.
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En primer lloc, es proposa la creacié d'una Comissié executiva del Pla, formada pel
personal de Recursos Humans. Aquesta Comissié s’encarregara donar compliment a
nivell técnic de les accions contemplades al Pla. La freqiiencia de les trobades sera
flexible depenent de les necessitats, pero es contempla, com a minim, una trobada

bimensual de coordinacio.

En segon lloc, la creaci6 de la Comissié de seguiment estrategic. Aquesta
Comissid sera conformada per les persones que han format part del Grup de Lideratge
en el procés d’elaboracié del Pla. Es necessari que, com a minim, una de les persones
que forma part de la Comissié executiva formi part de la Comissi6 de seguiment
estrategic. Les funcions d’aquesta Comissioé seran la d’assessorament a la Comissio
executiva i la de planejar estrategicament i prioritzar les accions a desenvolupar cada
any, quelcom que es traslladara a la Comissié executiva, aixi com aquesta dltima
informara dels avencos i fites d’execucid. La Comissio de seguiment estratégic es

trobara entre dues i tres vegades l'any.

Per ultim, tal com s’apuntava al pla d’acci6, i amb l'objectiu de sumar esforcos i
desenvolupar una linia d’actuacié conjunta, una representacio de la Comissié de
seguiment estratégic acudira a una de les sessions anuals de la Comissié del Pla
d’Igualtat de Genere de la Ciutadania per tal d'informar del desenvolupament del
Pla d’Igualtat Intern i trobar sinergies. Per tant, shaura d’incloure aquesta qiiestié com
a un punt de les ordres del dia. Realitzada la trobada, les persones representants
traslladaran la informacié pertinent obtinguda a la sessi6 a la Comissi6é de seguiment

estrategic.
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8. Annexos

8.1 Annex I
Informacié qualitativa complementaria extreta de les enquestes

A Tapartat de politica de formacid, es va preguntar a les persones que van
manifestar haver tingut dificultats per dur a terme formaci6, quines foren les
dificultats, on es destaquen tres blocs de resposta (respostes obertes), principalment

donades per persones d’entre 26 i 55 anys:

1. El volum de feina no permet fer formacions, ja que implicaria haver de dur a
terme hores extraordinaries (i no tothom té facilitat per fer-les o vol fer-les).

2. Dificultats per accedir a formacions que no siguin especifiques de les tasques
que s’estan desenvolupant o de la categoria professional: aixo implica que hi
ha resistencies a concedir formacions de caracter transversal o d’altres
ambits (encara que poguessin aplicar-se els coneixements a l'area de la
personal demandant) i, a més, impedeix adquirir coneixements i habilitats
que permetin promocionar o desenvolupar la carrera professional.

3. L’atorgament de les formacions ha de passar el filtre del/la cap d’area o
departament, aixi que depen de la voluntat d’aquest/a i de la valoraci6 que

en fa sobre la seva importancia per I'equip.

A Tapartat d’equilibri de la vida personal i professional, es va preguntar quines
dificultats havien trobat a ’hora de demanar mesures de conciliaci6. A més de les
respostes exposades a la diagnosi, s’indica la necessitat d’establir criteris acotats per a
l’aprovacié o denegaci6 de les mesures de conciliacio, ja que gran part de les respostes
apunten que aquesta aprovacio o denegaci6 depén, generalment, del o la cap directa.
Una altra problematica detectada és referent als llocs de treball amb caracteristiques
especials en tant a la jornada, com aquelles que requereixen treballar a la tarda o els
caps de setmana on, sovint, es deneguen les mesures de conciliacié per “necessitats del

servei”.
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8.2 Annex I1

Mostra de la documentacié i estadistiques proporcionades per

I’Ajuntament de Granollers per a la realitzacio de la diagnosi i el pla d’acci6

Estructura i recursos

o Organigrama general 2015-2019

o Organigrama Area de Projectes estratégics i comunicacié
o Organigrama Area de Govern i economia

o Organigrama Area de Territori i ciutat

o Organigrama Area de Serveis a les persones

o Organigrama Area d’Acci6 comunitaria i benestar

Documentacid estratégica

o Accions incloses al I Pla d’Igualtat Intern de ’Ajuntament

o Acord de condicions del personal funcionari de ’Ajuntament de Granollers
(2014-2015)

o Conveni col-lectiu del personal laboral de I’Ajuntament de Granollers (2014-
2015)

o IPlalIntern d’Igualtat de Genere de ’Ajuntament de Granollers (2011-2014)

o II Pla Estrategic de Granollers

o III Pla d’Igualtat de Geénere de la Ciutadania de I’Ajuntament de Granollers,
2018-2022

o Programa d’Acci6 Municipal de Granollers (PAM)

o Pla de formaci6 2016-2019

Altra documentacid

o Anunci BOP, graella cega d’aspirants i acta de resoluci6 dels darrers processos
de selecci6 (noves incorporacions i promocions internes)

o Baixes i permisos registrats pels anys 2018 i 2019

o Dades de formaci6 de la plantilla (nombre de formacions realitzades segons
tematica, nombre d’hores i persones assistents

o Excel amb informacio6 cega de la plantilla relativa a la relacié contractual, grau

de comandament, nivell organic, salari, etc.
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8.3 Annex III
Exemple de gui6é d’entrevista utilitzat a la fase de tast

PRIMER BLOC: TAST

— Quina és la motivaci6 de ’Ajuntament de Granollers a portar a terme un PII?

— Quin és el bagatge/trajectoria de 'Ajuntament de Granollers en materia de
Politiques d’Igualtat? Historic.

— Dirfeu que la cultura i els valors dins l'organitzaci6 séon favorables a la
igualtat? Per que?/en quin sentit?

— S’han realitzat accions concretes del tipus accions positives; contractacio
externa professionalitzada? Feina de coordinacié entre RRHH i la regidoria de
politiques d’igualtat?

— Expectatives: quins son els resultats que espereu obtenir d’'un PII?

—  Quins dirieu que s6n els punts forts i els punts deébils de I'Ajuntament de
Granollers de cara a assolir canvis o millores en el terreny de la igualtat?

— Quins sbn els ambits que considereu clau per a fer un pla d’igualtat intern a
l'organitzaci6? I en aquests, o altres ambits, quins son els principals

problemes o nusos que cal resoldre?

SEGON BLOC : DIAGNOSTIC DE DIFERENTS AMBITS

— Quines so6n les principals politiques que esta fent ’Ajuntament en relaci6 a
la qiiesti6 de la igualtat de geénere en els segiients ambits?
o Comunicacio
o Reclutament i presencia de dones
o Avaluaci6 i promocid
o Retribuci6 i categories professionals
o Formacio
o Condicions laborals, usos del temps i conciliacié

o Percepcions de discriminaci6
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8.4 Annex IV

Model de qiiestionari adrecat a la plantilla de ’Ajuntament de Granollers

utilitzat a la fase de diagnosi

Introduccioé

Aquesta enquesta és anonima i els resultats seran analitzats per part de la Consultora de la

Fundacié SURT.

Qiiestionari

1. Indica si estas més o menys d'acord en les segiients afirmacions:

Gens
poc

d’acord

o

Ni
d’acord
ni en

desacord

Bastant
o molt

d’acord

La igualtat de genere és un valor amb qué s’identifica

I’Ajuntament de Granollers.

Aconseguir la igualtat de genere entre les persones que hi

treballen és una prioritat per ’Ajuntament de Granollers.

La valoraci6 de la feina es fa en funcio6 dels resultats i no en

funci6 de les hores que hi dediques.

Les idees i aportacions s6n valorades independentment del

sexe i del carrec de la persona que les proposa.

Hi ha llocs de feina a ’Ajuntament que estan ocupats quasi
en la seva totalitat per homes, pero aixo és perque son feines

que les dones no poden o no volen realitzar.

A TAjuntament de Granollers, com a organitzacio, hi ha
discriminacions entre homes i dones pel que fa a la

remuneraci6 que reben.

A TAjuntament, estd ben vist que un home faci Gs dels

permisos de conciliaci6.

Crec que l'assignacié d’espais de treball (despatxos, etc.) es
fa objectivament en funci6 dels requeriments del lloc de

treball.

Em sento comode/a en el meu espai de treball.

He de fer hores extres gairebé cada setmana.

Totes les hores extres que faig se’'m compensen amb diners

o temps de descans.

Els horaris de les reunions de treball em permeten respectar

la meva jornada diaria de treball.
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2. Per tu, la igualtat de geénere pel que fa al funcionament intern de
I’Ajuntament de Granollers és...

- Un ambit important que cal treballar.

- Un ambit interessant, pero no prioritari.

- No cal treballar-hi perqué no és important.

- No cal treballar-hi perque no hi ha desigualtats entre gomes i dones dins ’Ajuntament.

3. Fins a quin punt coneixes...

No ho | Ho Ho
conec | conec conec

massa | bastant | molt

Els teus drets (permisos...) en relaci6 a la conciliaci6 de la vida

personal i laboral?

El Pla de formaci6 de I’Ajuntament de Granollers?

La politica retributiva de 'Ajuntament de Granollers?

4. Enrelacio als segiients items, indica si...

Has demanat mai la possibilitat de fer formacié vinculada al teu lloc de

treball.

Tens o has tingut dificultats per dur a terme formacié vinculada al teu lloc de
treball*.

Has demanat mai poder accedir a alguna de les mesures de conciliaci6

reconegudes per conveni.

Tens o has tingut mai dificultats per gaudir d’alguna de les mesures de

conciliaci6*.

*Si us plau, pots explicar quina és o ha sigut aquesta dificultat?

5. Creus que a ’Ajuntament tothom pot gaudir per igual de les mesures de
conciliacio de la vida laboral i personal?
- Si, tothom pot gaudir-les per igual
- No, depen del carrec que tinguis*1
- No, depeén de si ets home o dona*2
- No, depen de I'area o servei en queé treballis*3
*1 Especifica la teva resposta, si us plau.

- Els alts carrecs tenen més dificultats per a gaudir d’aquestes mesures.

- Els carrecs intermedis tenen més dificultats per a gaudir d’aquestes
mesures.

- Els carrecs inferiors tenen més dificultats per a gaudir d’aquestes mesures.

*2 Si us plau, especifica per qué creus que el fer de ser home o dona

influeix en el gaudi d’aquestes mesures:
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*3 En quina area o servei creus que és més dificil conciliar i per que?

6. Creus que la incorporacié de nous treballadors i treballadores respon
sempre a processos de seleccidé objectius?
- St
- No*
*Per quin motiu ho penses?

7. Et sents o t’has sentit alguna vegada discriminat/da pel fet de ser home o
dona?

8. T’has presentat alguna vegada a una convocatoria per a canviar de lloc de
treball dins de ’Ajuntament?

*Quin ha estat el principal motiu?

- No m’interessa promocionar
- El meu perfil no s’adequa a les ofertes que han sortit

- Les meves responsabilitats familiars no m’ho permeten
- Altres. Si us plau, especifica:

9. Tens fills/es menors al teu carrec o en algun moment has hagut de fer-te
carrec d’una persona dependent?
- Si*
- No
*Creus que el fet de ser pare/mare o el fet d’haver d’atendre una

persona dependent ha influit en la teva carrera professional?

- Si, ha influit en la meva carrera professional.
o En quin sentit? (Pots marcar tantes opcions com vulguis)
»  Acceptar un treball per sota de la meva formacio
» Deixar de poder fer formacions
* Reduir la meva activitat laboral
» Interrompre la feina durant més de quatre mesos
» Limitar les meves oportunitats de promocio
* Trobar-me amb un entorn de treball hostil
» Rebre menys salari (per reduccié de jornada o per pérdua de
complements salarials).
= Altres. Si us plau, especifica: _ _ _ _ __
- No, no ha influit en la meva carrera professional.

10. Consideres que les jornades i I’horari que ofereix I’Ajuntament estan
ajustats a les feines i permeten conciliar la feina amb la vida personal i el
treball de cures? Si us plau, desenvolupa la teva resposta.
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11. Com valores els segiients comportaments?

Son

comportaments
normals, tot i
que una mica

grollers.

Son

comportaments
que cal evitar,
ja que poden
incomodar la
persona que els

rep

Sén
comportaments
greus que cal

sancionar

Fer acudits de contingut sexual, o en
relaci6 als estereotips de genere,
sobre les

acudits persones

homosexuals...

Fer comentaris sobre la vida personal
o familiar d'algun treballador/a, o

sobre el seu aspecte fisic/vestimenta...

Demanar reiteradament cites a un/a
company/a; comentar els canvis en la
productivitat d’'una persona pel fet
d’haver estat mare/pare; fer preguntes
innocents sobre la vida sexual d’algg;
parlar de la incapacitat dels homes o
les dones per a fer determinades

tasques...

12. Indica amb quina freqiiéncia creus que es donen els segiients
comportaments en el teu entorn de treball:
Mai | De Sovint
vegades

Fer acudits de contingut sexual.

Fer acudits en relaci6 a les capacitats de les dones/homes per a fer

determinades tasques.

Fer comentaris sobre la vida familiar d’alguna persona treballadora

reiteradament.

Demanar reiteradament cites.

Comentar els canvis en la productivitat d’'una persona pel fet

d’haver estat mare/pare.

Fer gestos i mirades insinuants, o preguntes sobre la vida sexual.

Insinuacions de caracter sexual.

Abracades, petons no desitjats.

Pressions per a obtenir sexe.

Fer la vida impossible a algi en l'entorn de treball pel fet de ser

109




home/dona.

13. Coneixes o t’ha arribat informacio sobre algun cas d’assetjament sexual que
s’hagi donat a PAjuntament de Granollers?
- Si, conec o he sentit parlar d’algun cas*
- No, no conec cap cas
*La persona que va patir ’assetjament, era home o dona?

-  Home

- Dona

- Nohosé

*Pots explicar a grans trets com es va resoldre el cas?

14. En cas que algun/a company/a patis assetjament sexual, queé li
recomanaries que fes? [Pots marcar diverses respostes]
- Evitar ala persona
- Enfrontar-se a la persona i deixar les coses clares
- Nofer res i esperar que la situacio6 passi
- Informar a la representaci6 legal de treballadors/es (sindicats)
- Demanar un canvi de lloc de feina
- Posar una dentuncia a la policia
- Acudir a institucions, organs externs
- No crec que n’hagi patit, probablement ha malentes la situacio
- Presentar una queixa al/la responsable

15. Coneixes el Protocol per a la prevencio i abordatge de I’assetjament sexual i
per rao de sexe de ’Ajuntament?
- Si*
- No
*En cas afirmatiu, per quin canal tha arribat?

16. Vols afegir algun comentari en relacié als temes que han aparegut en
aquest qiiestionari?

Moltes gracies!
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