PLA D'IGUALTAT INTERN

CONSELL COMARCAL
DEL PLA DE L’ESTANY (2020-2023)

(DIAGNOSI 2019)

A4 consell Comarca
del Pla de [Estany



Coordinacioé del treball:

Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany
Autora:

Cristina Vila i Pefiuelas (lgualtat Creativa)

Amb la col-laboracié de:

Consell Comarcal del Pla de I'Estany

igualtat
creativa

COEDUCACIO | PLANS D'IGUALTAT




PrESENTACIG. ...ttt ettt ettt e sttt st e et e et e e s ne e et e e e et e e nee e nreenreeeres 5
Marc conceptual: els plans interns per a la igualtat de génere a I’Administracié Local .........ccccccovvevvvvennnnnn. 6
Els Plans Interns en el marc de les politiques de SENEIE .......cccviviviiiieieeeeeeee e 6
IVIEC IBEAL. ottt ettt ettt et ettt b e st h e n et b e tb e eae e b et etaeere b e enae et s 7
NIVEI TNEEINACTIONAL ¢ vttt ettt ettt et ettt et e b e taesbeesbesteesbeessesaeesseens 7
NIVEIT COMUNTEATT 1ottt ettt ettt ettt ettt e et e sae et e ess e e teebeesbesteesbeensesaaesreens 8
NIVEIT ESTATAN 1.ttt ettt ettt et ettt et e st e ete et e esb e te e be e st e eteeae et e eaeere e 8
Nivell autonOMIC (CAtAlUNYA)....c.iiiiiiie ettt ettt 11
AvVaNtat@es de 12 IGUANIAT ..ottt 14
AMBITS DE LA IGUALTAT.....ovvtevetetetetete oottt ettt ss s asasasssas s s sasses et etesetesesesesasasasasasasasasassasasasasans 15
INDICADORS L.ttt ettt h bt s e bt bt e s e eh e bt e st e h e bt st b e bt n bbbt et ene e heennennes 16
OBJECTIUS .. ettt ettt ettt et ettt ettt ettt et e et e e e bt e eabteeaste e ateesabeeeaseeaanteaanteeenseeeaneesaneeaaneeeenseeenareas 18
OBJECLIU GENEIAL. .. ittt ettt ettt ettt et et ettt et sae e e eaes 18
OB JECLIUS ESPECITICS ...ttt ettt ettt ettt sae e eaes 18
METODOLOGIA ...ttt ettt ettt e et e e at e e st e e e bt e e abteebteeaubeeeabaeeasteanteeanbeaesaeaaseeaanteeans 19
Relacid de persones ENtreVISTAUES ........cc.iiiiie ettt 19
FASES PER A L'ELABORACIO DEL PLA D’IGUALTAT.......ovuieiuieieiereeeeeeteseiesesesesesesesesesesesesssesesassssssssssssssanans 20
DIAGINOSI ...ttt ettt ettt ettt ettt e ettt e st e e e bt e ebte e ateesabeeeabeeeabteeabt e e et e eeasaeesteeanteeanteaesaeesabeesabeaaa 21
ANALISI DELS AMBITS D’INTERVENCIO . ....c.oovuvnitieinineieieeaeiseisetstie ettt sesee s ssseassasesssssnns 22
AMBIT 1. POLITICA D'IGUALTAT D’OPORTUNITATS ..o 23
AMBIT 2. POLITIQUES D’IMPACTE EN LA SOCIETAT | DE RESPONSABILITAT SOCIAL......ovoeeveien. 35
AMBIT 3. COMUNICACIO, IMATGE | US DEL LLENGUATGE ....c..voivooeeeeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 41
AMBIT 4. REPRESENTATIVITAT DE DONES | HOMES | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL ..o 56
AMBIT 5. POLITIQUES DE RECURSOS HUMANS: ACCES, SELECCIO, FORMACIO, DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL. ..ttt ettt h et e bt e bt e bt e bt e st e e e b e e seb e e sttt e bt et e e et e enbeenenes 82
AMBIT 6. RETRIBUCIO ...ttt 104
AMBIT 7. VIOL:ENCIA MASCLISTA, PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES | PERCEPCIO DE
DISCRIMINACIO ...ttt ettt ettt e bt e bt e bt e a bt e e e bt e sb bt e bt e e bt e esbeesbbeesneeenaneenne 111
AMBIT 8. CONDICIONS DE L'ENTORN DE TREBALL | DE SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE
...................................................................................................................................................................... 120
AMBIT 9. USOS DELS TEMPS | DELS ESPAIS (CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL | FAMILIAR)
...................................................................................................................................................................... 133
PLA D'ACCIQ ..ottt ettt b bbb bbb a ettt e e bt e e st e easant et s s 138
AMBIT 1: CULTURA | POLITICA D’ IGUALTAT DE GENERE .......cutueteiiaeieieeiacieeeenesaseesecnsassesseasassesassssesnns 139
AMBIT 2: REPRESENTATIVITAT DE DONES | HOMES | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL ......cocvcvererererrrerecanne. 146
AMBIT 3: COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE ........c.cvevevveieieieeeeeeeessessesesassesssesesesesesesesesesesesessanns 149
AMBIT 4: PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES | DISCRIMINACIO ......cocvevevererererrerranen, 153



AMBIT 5: RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL.......cccvvvvrreeririrennn. 156

AMBIT 6: USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL..............c..oene.. 159
AMBIT 7: CONDICIONS | SEGURETAT LABORAL.......cuvuiuiviuerereeeeeeeeeseaeaetesesesesesesesesesssssssssssssssssssssssssans 166
Pla d'acCid CaleNAritZat .........cooiiieriieeeeeeeeee ettt s 169
GLOSSARL. ...eteuteeite st st st sttt ettt ettt et et e e e sb e et e e bt e b e e b e e b e e b e e bt e Rt e ne e e ae e e Re e neesaeeeneenneeenbe et enee 172
BIBLIOGRAFIA ...ttt ettt ettt ettt et et et et et e e e e st e eabaeaseenseeaseen s e e st e seeseenseenseeseeaneenseesnns 177



El Present pla d'igualtat (2020-2023) és un conjunt ordenat de mesures adoptades després de fer un
diagnostic de situacio I'any 2019, que pretén assolir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i
homes i eliminar la discriminacio per rad de sexe al Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Es un document viu de planificacié que, a través dels seus objectius i actuacions sostingudes i articulades
en el temps, respon al compromis d’aquesta corporacié d’incorporar la igualtat entre dones i homes en la
politica comarcal per a avancar cap a la consecucié d’una igualtat real i efectiva de dones i homes, en totes
les esferes de la vida, politica, civil, laboral, econdomica, social, personal i cultural.

Amb aquesta finalitat, el Pla desenvolupa aspectes tan importants com la transversalitat, la transmissio de
valors igualitaris, la coresponsabilitat i la conciliacio de la vida familiar, laboral i personal, I'apoderament i
la participacio de les dones en el desenvolupament social i la prevencid i accié vers la violencia de genere.

El Consell Comarcal del Pla de I'Estany, conscient de les barreres que encara persisteixen a la nostra societat
per a l'assoliment d'una igualtat plena entre dones i homes, ha volgut impulsar aquest Pla, més enlla de
|'ambit de la seva organitzacio i funcionament intern i dins del seu ambit competencial, per a treballar d’una
manera planificada, coordinada i activa per aconseguir una societat més justa i igualitaria.

Aquest Pla pretén nodrir-se de I'experiéncia previa, donar-li continuitat i ampliar-la tot donant un especial
impuls i forca a la transversalitat i complementant-la amb accions positives. L'analisi de la realitat del
Consell Comarcal del Pla de I'Estany realitzada el passat 2019 s’ha centrat en 9 ambits d’intervencio:

. Cultura i politica d’igualtat d’oportunitats

. Politiques d’impacte en la societat i de responsabilitat social

. Comunicacid, imatge i Us del llenguatge

. Representativitat de dones i homes i distribucié del personal

. Politiques de seleccid, contractacid i retribuciod del personal

. Politiques de formacio i desenvolupament professional

. Violéncia masclista, prevencié de I'assetjament, actituds sexistes, percepcié de la discriminacié
. Condicions de I’entorn de treball i de salut laboral amb perspectiva de génere

. Usos del temps i dels espais (conciliacié de la vida laboral, personal i familiar)
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Els quals, a mode de sintesi, ens han permes coneixer principalment tres aspectes:

a) de quina manera es troben les dones i els homes en la corporacié;

b) el nivell d’'integracié de la perspectiva de génere en les politiques que dissenya i implementa el Consell
Comarcal del Pla de I'Estany i

c) el nivell de sensibilitat cap a les desigualtats de genere.

En base a la situacio detectada, el Pla d’Accid recull un programa estrategic a quatre anys vista amb 7
ambits d’intervencid (cultura i politica d’igualtat de genere; representativitat de dones i homes i distribucié
del personal; comunicacié, imatge i llenguatge; prevencio de 'assetjament, actituds sexistes i discriminacio;
recursos humans, desenvolupament i distribucié del personal usos dels temps i conciliacio de la vida
personal, familiar i laboral condicions i seguretat laboral) tots ells amb les seves respectives accions
concretes itemporalitzades encaminades a prevenir i evitar situacions de desigualtat i assolir la igualtat
real entre dones i homes.

L’aprovacié d'aquest Pla és un pas important per al foment de la igualtat i suposa la mostra de la voluntat
politica i del compromis assumit per incorporar progressivament les accions i mesures que contempla,
sostingudes des de férmules participatives, integradores i transversals que ajuden a assolir els seus
objectius.



La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes estableix, en I'article
46, que un Pla d’lgualtat és un conjunt de mesures ordenades, adoptades després de realitzar un diagnostic
de la situacio, tendents a assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i eliminar la
discriminacié de sexe. En aquest sentit, la finalitat de fer una planificacié amb perspectiva de génere és
aconseguir la igualtat d’oportunitats real entre dones i homes respectant les seves diversitats. Aquest Pla
Intern d’lgualtat, per tant, guiara l'actuacid municipal en materia de genere i sera la base per poder
implementar accions concretes en el si del Consell Comarcal i en la seva projeccio cap a la ciutadania.

Un dels conceptes clau que hem intentat que fos el fil conductor en tot moment és la “Transversalitat de
Genere”, fonamental quan volem dur a terme politiques d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes en
gualsevol ambit. La transversalitat és la traduccio de la paraula anglesa “Mainstreaming” que significa la
incorporacio de la perspectiva de génere en la corrent principal d’un procés d’una organitzacid. La Comissio
sobre la integracio de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en el conjunt de politiques i accions
comunitaries afirma que “no n’hi ha prou amb aplicar mesures positives centrades amb les dones, sind més
aviat recorrer a totes les politiques i mesures generals amb la finalitat d’aconseguir la igualtat (...). La
dimensio de la igualtat i de la dimensio de genere s’ha de tenir en compte en totes les accions i activitats,
des de la fase de planificacio, estudiant-ne els efectes en les situacions respectives de dones i homes quan
s’apliquen, supervisen i avaluen.””

Aquest pla intern d’igualtat, per tant, conté una serie de caracteristiques. En primer lloc, manté la idea de
la transversalitat de génere, en segon lloc, s’ha realitzat amb la voluntat que sigui Util per donar respostes
concretes a curt, mig i llarg termini, i finalment, que sigui flexible, modificable i adaptable en el temps.

Ell Pla Intern d’lgualtat de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany (2020-2023) s’ha iniciat amb els seglients
punts:

- Una Diagnosi amb perspectiva de genere, a través del disseny previ d’una graella d’indicadors, per
coneixer i reflectir la situacio i la percepcié de dones i homes en el Consell Comarcal del Pla de
I"Estany. Els ambits analitzats han estat:

o politica d’igualtat d’oportunitats

politiques d’impacte en la societat i de responsabilitat social

comunicacio, imatge i llenguatge

representacio de dones i homes i distribucio del personal

accés, seleccio, promocio, desenvolupament i retribucio

assetjament, actituds sexistes i percepcio de la discriminacio

condicions laborals
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usos dels temps i dels espais (conciliacio de la vida personal, laboral i familiar)

1 Gelambi, M. Les politiques publiques i els drets de les dones (2007).



o prevencid dels riscos laborals amb perspectiva de génere i condicions del lloc de treball
o violencia masclista
- Assenyalar les problematiques i necessitats que afecten de forma diferenciada a homes i dones.
- Fer una analisi exhaustiva de cada ambit i de cada indicador que s’ha avaluat.
- El disseny d’un Pla d’Accié per corregir, modificar o introduir la transversalitat de génere en
I"'administracié comarcal, amb la finalitat de revertir i eradicar les desigualtats identificades.

El document final sén un conjunt de pagines que recullen I'analisi de la realitat del Consell Comarcal del Pla
de I'Estany que permet conéixer principalment tres aspectes: a) de quina manera es troben dones i homes
en la corporacio; b) el nivell d’integracié de la perspectiva de génere en les politiques que dissenya i
implementa el Consell Comarcal del Pla de I'Estany i c) el nivell de sensibilitat cap a les desigualtats de
génere.

Per tant, aquest Pla Intern d’lgualtat hauria de ser la base sobre la qual planificar i dissenyar accions i
politiques d’igualtat d’oportunitats dins i fora del Consell Comarcal del Pla de I'Estany. Aixi, I'analisi de la
realitat del Consell Comarcal del Pla de I'Estany és imprescindible per coneixer des de quin punt partim i
aixi poder fer propostes, per implementar un pla d’accid, adaptades a la realitat i a les necessitats del
Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

La igualtat de dones i homes és un principi juridic universal reconegut a diversos textos internacionals,
europeus, de I'Estat Espanyol i de Catalunya. Aquest principi constitueix un pilar basic de les societats
democratiques i vertebra el reconeixement de drets i llibertats de les dones en diferents ambits de la vida.

Aquest reconeixement formal ha permés un progrés en el cos legislatiu i també en el context institucional,
amb el desenvolupament de politiques publiques d’igualtat de genere i d’estructures i organitzacions
especifiques. Hi ha un important desplegament normatiu, en els diferents nivells institucionals, que
propugna el respecte del principi d’igualtat de dones i homes i fonamenta la implementacié de les
politiques d’igualtat en tots els ambits socials.

A nivell internacional, la Declaracié dels Drets Humans de I'any 1948 de les Nacions Unides va esdevenir el
document principal pel desenvolupament de les normatives i les politiques publiques d’igualtat. Tots els
pobles de les nacions unides ratificarien en la seva carta la fe en els drets humans i en la igualtat.

D’altra banda, s’han celebrat quatre conferencies mundials sobre la dona: a Ciutat de Mexic (1975),
Copenhaguen (1980), Nairobi (1985) i Beijing (1995). En la Conferéncia de Mexic es definia un pla d’accié
mundial per dur a terme els objectius de I’Any de la Dona, entre els quals hi havia directrius pel progrés de
les dones fins I'any 1985. En la Conferéncia mundial sobre la dona a Copenhagen es van analitzar els
avencos realitzats en temes d’ocupacio, salut i educacid i es van adoptar mesures nacionals per tal de
garantir I'apropiacio i el control de la propietat per part de les dones, aixi com la incorporacié de millores
en la proteccié dels drets d’heréncia, custodia i nacionalitat de les dones. A Nairobi s’aprovava un mandat
per tenir mesures concrets que ajudessin a superar els obstacles per a I'assoliment dels objectius del



Deseni. En aquest sentit, els governs van adoptar les Estrategies de Nairobi, orientades al progrés de la
dona per tal que s’aconseguis la igualtat de génere a I'ambit nacional i promoure la participacié de les
dones en la pau i el desenvolupament. Pero, sens dubte, sera la IV Conferéncia de Beijing la que marcara
un punt d’inflexié en el desenvolupament de les politiques d’igualtat, amb I'aprovacié per unanimitat de la
Plataforma d’Accio i la incorporacid del mainstreaming de génere o transversalitat de génere com a
mecanisme d’actuacio.

A nivell europeu, les primeres directrius i disposicions juridiques en materia d’igualtat de tracte entre les
donesielshomes queden recollides al Tractat de Roma de 1957, que imposa I'obligacié als Estats Membres
de garantir I'aplicacié del principi d’igualtat salarial per un mateix treball. Ho trobem en el seu article 119
d’igualtat de remuneracio entre dones i homes i segueix, paulatinament, amb I'elaboracié i I'adopcié de
diverses directives. Entre elles, destaca la Directiva 76/207/CEE relativa al principi d’igualtat de tracte de
homes i dones en I'accés a I'ocupacid, en la formacio i la promocid professionals i en les condicions de
treball.

Amb I'entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam de I'any 1999, el principi d’igualtat d’oportunitats entre
donesihomes es converteix en un principi basic i fonamental en la concepcio de la ciutadania europea. Per
una banda, els articles 2 i 3 del Tractat de la Unié Europea (TUE) regulen la igualtat d’oportunitats com a
missié i objectiu que ha de ser present a totes les politiques comunitaries, facultant les institucions
comunitaries, en el marc de llurs competéencies, a adoptar mesures adequades per a lluitar contra la
discriminacio per rad de sexe (article 10 TUE).

Per l'altra, l'article 157 TUE consagra les accions positives com a mesures que, malgrat atorgar un tracte
diferent, no poden ser considerades discriminatories, ni poden vulnerar el dret d’igualtat: “(...) amb la
finalitat de garantir en la practica la plena igualtat entre homes i dones en la vida laboral, el principi
d’igualtat de tracte no impedeix que els Estats membres mantinguin o adoptin mesures que suposin
avantatges especifics per a facilitar al sexe menys representat el desenvolupament d’una activitat laboral o
per a prevenir o compensar avantatges en la carrera professional”.

A |'Estat espanyol, la Constitucid Espanyola (CE) propugna la igualtat com un dels drets fonamentals de
I'ordenament juridic en el seu article 14. A més, en |'article 9.2 la CE imposa I’accio positiva a tots els poders
publics, encomanant-los a promoure les condicions per tal que la igualtat sigui real i efectiva. Per ultim, cal
mencionar |'article 35 CE, on es parla del dret al treball de totes les persones espanyoles, el dret a la lliure
eleccid de professié i ofici, el dret a la promocio en el treball i a una remuneracio suficient per mantenir les
seves necessitats i les de la seva familia, especificant que en cap cas pot fer-se cap discriminacié per rad de
sexe.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes preveu tota una série
de mesures concretes a implantar tant en les empreses com en les administracions publiques. La llei es
refereix “a la generalitat de les politiques publiques a Espanya, tant estatals com autonomiques i locals”.

Entre els punts principals de la normativa s’hi destaca:

Art 3: afegeix com a forma de discriminacio la maternitat/paternitat, I'lassumpcié d’obligacions familiars i
I'estat civil.



Art 7: relaciona les actuacions d’assetjament de forma clara, diferenciant assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe (verbal i fisic).

Art 11: déna garantia juridica a les accions positives en qualsevol ambit com a defensa i foment de la igualtat
de genere.

“Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo
perseguido en cada caso”.

Art 15: consagra el principi de transversalitat de genere, en afirmar que "el principi d'igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes informara, amb caracter transversal, I'actuacio de tots els Poders Publics.
Les Administracions publiques l'integraran, de forma activa, en I'adopcid i execucio de les seves disposicions
normatives, en la definicio i finangament de les politiques publiques en tots els ambits i en el
desenvolupament del conjunt de totes les seves activitats".

Art 20: estableix la necessaria adequacié de les estadistiques amb perspectiva de genere.

Art 44: reconeix els drets de les persones envers la conciliacio de la seva vida laboral i personal, determinant
els permisos maternals i paternals per llei.

Art 46: modificat pel Reial Decret-llei 6/2019, d’1 de marc, de mesures urgents per a la garantia de la
igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en I'ocupacid, introdueix modificacions en quant als
continguts del diagnostic de situacio i dels plans d’igualtat, estableix les seglients matéries d’analisi:

e Processos de seleccid i contractacio.

e  C(lassificacié professional.

e Formacio.

e  Promocié professional.

e  Condicions de treball, incloent-hi una auditoria salarial entre dones i homes.
e Exercici corresponsable dels drets a la vida personal, familiar i laboral.

e Infrarrepresentacio femenina.

e Retribucions.

e Prevencio de l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de génere.

Com a novetat, aquest Reial Decret-llei 6/2019, crea un Registre dels Plans d’lgualtats com part del Registre
de convenis i acords col-lectius de treball dependents de la Direccid General de Treball del Ministeri de
Treball, Migracions i Seguretat Social i de les autoritats laborals de les comunitats autonomes, i estableix
I'obligatorietat de registrar els plans d’igualtat. Totes aquestes modificacions es regulen
reglamentariament a través de dos nous reials decrets aprovats a l'octubre de 2020, posteriorment a
I'elaboracié d’aquest pla d’igualtat.

El Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre i es
modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius
de treball, desenvolupa reglamentariament |'elaboracié dels diagnostics de situacié i dels plans d’igualtat.
En aquest reial decret es defineix tant el procediment de negociacié dels plans d’igualtat com el contingut
dels diagnostics i dels plans i el registre dels mateixos. Aquesta norma entra en vigor tres mesos després
de la seva publicacio al BOE, és a dir, el 13 de gener de 2021.



El Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes regula el principi de
transparéncia retributiva i estableix les normes generals sobre el registre retributiu i 'auditoria salarial.

Aquest reial decret entra en vigor sis mesos després de la seva publicacié al BOE, és a dir, el 13 d'abril de

2021.

Pel que fa a I'administracio publica, cal destacar el capitol | del titol V de La Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, on s’estableixen els criteris d’actuacié de les

administracions publiques:

Art 51: “Les Administracions publiques, en I'ambit de les seves respectives competencies i en aplicacio del

principi d’igualtat entre dones i homes, haurien de:

Esmenar els obstacles que impliquin el manteniment de qualsevol tipus de discriminacié amb
la finalitat d’oferir condicions d’igualtat efectiva entre dones i homes en I'accés a I'ocupacio
publica i en el desenvolupament de la carrera professional.

Facilitar la conciliacid de la vida personal, familiar i laboral, sense menystenir la promocio
professional.

Fomentar la formacio en igualtat, tant en I'accés a I'ocupacio publica com al llarg de la carrera
professional.

Promoure la presencia equilibrada de dones i homes en els organs de seleccid i valoracio.
Establir mesures efectives de proteccio enfront I'assetiament sexual i I’assetjament per rao de
sexe.

Establir mesures efectives per a eliminar qualsevol discriminacio retributiva, directa o
indirecta, per rad de sexe.

Avaluar periodicament I'efectivitat del principi d’igualtat en el seus respectius ambits
d’actuacid”

Per la seva banda el Text Refds de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public (TREBEP), aprovat pel Reial
decret legislatiu 5/2015 de 30 d’octubre, obliga als governs locals a elaborar plans d’igualtat, en la seva

disposicio addicional vuitena:

1.

2.

Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en
I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus
de discriminacid laboral entre dones i homes.

Sense perjudici del que es disposa en l'apartat anterior, les Administracions Publiques hauran
d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat a desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de condicions
de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos en el mateix.

Per Ultim cal anomenar I'Ordre del Ministeri de la Presidéncia PRE/525/2005, de 7 de marg, mitjancant la
qual s’estableixen diverses mesures dirigides a afavorir la igualtat entre dones i homes. Entre d’altres, s’hi

destaca:
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Art 1.3: A I'Administracié General de I'Estat i els organismes publics i empreses que depenguin d'ella, els
organs de seleccié de personal tindran composicié paritaria.

Art 7.1: Mesures de promocié de la igualtat de génere en l'accés a I'ocupacié publica: totes les
convocatories dels processos selectius per a l'accés a I'ocupacio publica inclouran, si escau, I'esment a la
baixa representacio de persones d'algun dels dos sexes.

Art 7.2e: Es procurara obtenir la paritat entre homes i dones en la composicié dels organs col-legiats de
I'Administracié General de I'Estat i en els comités d'experts.

A nivell de Catalunya cal destacar també la Llei 8/2006 de 5 de juliol, de mesures de conciliacio de la vida
personal, familiar i laboral del personal al servei de les administracions publiques de Catalunya. Aquesta
llei, com afirma el seu preambul, “impulsa un canvi de perspectiva que ha de permetre avancgar del concepte
de conciliacié al concepte de reorganitzacié de la vida personal, familiar i laboral (...), promou la
revaloritzacio i el reconeixement social del treball reproductiu i de cura i la revaloritzacid de la vida personal
i familiar, amb el complement d'altres mesures que incideixen en la reorganitzacio de la vida laboral,
personal i familiar de les persones, com l'adaptacio de I'horari dels serveis, la flexibilitzacio dels horaris i
I'adopcio de mesures que afavoreixin la coresponsabilitat d'homes i dones en la cura dels menors o les
persones dependents”.

Cal tenir en compte també I’Acord del Govern de la Generalitat de Catalunya, del 14 de marg de 2006, que
estableix que totes les estadistiques relatives a persones que elabori la Generalitat i els organismes
vinculats o dependents d'aquesta es recolliran, compilaran, analitzaran i presentaran desagregades per
sexes. L'obligacio s'estén a tots els registres publics, fitxers automatitzats de dades personals, censos,
estudis d'opinio, sondeigs, enquestes i d'altres similars, aixi com també a les sol-licituds i atorgaments de
subvencions, ajuts o beques.

Per Ultim, cal tenir en compte la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes. Aquesta
llei, introdueix al seu preambul mecanismes per la transversalitat de génere, estrategies per garantir el dret
d’igualtat efectiva de dones i homes per mitja de les politiques de contractacié publica, les subvencions,
els ajuts, les beques, les llicencies administratives i el nomenament paritari en els organs de presa de
decisions. Incorpora també la perspectiva intersectorial per atendre a la discriminacié multiple.

Cal destacar els articles seglients:
Article 6: Funcions dels ens locals de Catalunya

f) Elaborar, aprovar, executar i avaluar els plans d’igualtat de dones i homes destinats al personal a llur
servei.

Article 15: Plans d’igualtat de dones i homes del sector public

1. Les institucions de la Generalitat, I’Administracio de la Generalitat i els organismes publics vinculats o que
en depenen, i també les entitats, publiques i privades, que gestionen serveis publics, han d’aprovar, en el
termini de dos anys a partir de I'entrada en vigor d’aquesta llei, un pla d’igualtat de dones i homes destinat
al personal que hi presta serveis, que s’ha de definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions de
treball, amb l'objectiu de garantir I'aplicacio efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de
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dones i homes i eliminar la discriminacio per rad de sexe amb relacio a I'accés al treball remunerat, al salari,
a la formacid, a la promocio professional i a la resta de les condicions de treball.

4. Els plans d’igualtat de dones i homes del sector public han de complir els requisits segtients:

a) Fixar, amb I'elaboracio prévia d’una diagnosi de la situacio, els objectius concrets d’igualtat efectiva a
assolir, les estratégies i les practiques a adoptar per a aconseguir-los, i també ['establiment de sistemes
eficagos de seqguiment i avaluacio dels objectius fixats.

b) Tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacio relatius a la representativitat de les dones, I'accés, la
seleccid, la promocid i el desenvolupament professionals, les condicions laborals, la conciliacié de la vida
personal, laboral i familiar, la violéncia masclista, la prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere,
la comunicacid inclusiva i I’us d'un llenguatge no sexista ni androcéntric, i també I'estrategia i l'organitzacio
interna de 'organisme.

d) Tenir en compte els representants del treballadors a I'hora d'elaborar-los i aprovar-los.

També cal destacar alguns articles de I'Estatut d’Autonomia de Catalunya (2006):

Art 4.3: Els poders publics de Catalunya han de promoure els valors de la llibertat, la democracia, la igualtat,
el pluralisme, la pau, la justicia, la solidaritat, la cohesio social, I'equitat de genere i el desenvolupament
sostenible.

Art 19: Drets de les dones: “Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de Ilur personalitat i
capacitat personal, i a viure amb dignitat, seqguretat i autonomia, lliures d'explotacié, maltractaments i de
tota mena de discriminacid. Les dones tenen dret a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats amb
els homes en tots els ambits publics i privats”.

Art 41: Perspectiva de génere:

1. Els poders publics han de garantir el compliment del principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i
homes en l'accés a l'ocupacio, en la formacio, en la promocio professional, en les condicions de treball,
inclosa la retribucid, i en totes les altres situacions, i també han de garantir que les dones no siguin
discriminades a causa d'embaras o de maternitat.

2. Els poders publics han de garantir la transversalitat en la incorporacio de la perspectiva de genere i de
les dones en totes les politiques publiques per a aconseguir la igualtat real i efectiva i la paritat entre
dones i homes.

3. Les politiques publiques han de garantir que s'afrontin de manera integral totes les formes de violencia
contra les dones i els actes de caracter sexista i discriminatori; han de fomentar el reconeixement del
paper de les dones en els ambits cultural, historic, social i economic, i han de promoure la participacio
dels grups i les associacions de dones en I'elaboracio i I'avaluacio d'aquestes politiques.

4. Els poders publics han de reconéixer i tenir en compte el valor economic del treball de cura i atencid en
I'ambit domestic i familiar i en la fixacid de Illurs politiques economiques i socials.

5. Els poders publics, en I'ambit de llurs competéncies i en els suposits que estableix la llei, han de vetllar
perque la lliure decisio de la dona sigui determinant en tots els casos que en pugui afectar la dignitat,
la integritat i el benestar fisic i mental, en particular pel que fa al propi cos i a la seva salut reproductiva
i sexual”.
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Art 56.3: “Sdn electors i elegibles els ciutadans de Catalunya que estan en ple us de llurs drets civils i politics,
d'acord amb la legislacid electoral. La llei electoral de Catalunya ha d'establir criteris de paritat entre dones
i homes per a l'elaboracic de les llistes electorals”.

Art 153: Politiques de genere: “Correspon a la Generalitat la competéncia exclusiva en materia de politiques
de génere, que, respectant el que estableix I'Estat en exercici de la competencia que li atribueix I'article
149.1.1 de la Constitucio, inclou en tot cas:

a) La planificacio, el disseny, I'execucio, I'avaluacid i el control de normes, plans i directrius generals
en mateéria de politiques per a la dona, i també 'establiment d'accions positives per a aconseguir
eradicar la discriminacio per rad de sexe que s'hagin d'executar amb caracter unitari per a tot el
territori de Catalunya.

b) Lapromocio de I'associacionisme de dones que acompleixen activitats relacionades amb la igualtat
i la no discriminacid i de les iniciatives de participacio.

c) Laregulacié de les mesures i els instruments per a la sensibilitzacio sobre la violéncia de génere i
per a detectar-la i prevenir-la, i també la regulacio de serveis i recursos propis destinats a
aconseguir una proteccio integral de les dones que han patit o pateixen aquest tipus de violéncia.
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La implementacié d’un Pla Intern d’lgualtat presenta un conjunt d’avantatges que van més enlla de
comprometre formalment 'organitzacié amb la igualtat de genere. Un Pla d’lgualtat és un instrument per
assolir la igualtat. Per qué hem de treballar per assolir la Igualtat?

La igualtat és un principi juridic universal que es treballa i es consolida dia a dia i, I'aplicacié d’aquest resulta
necessari i positiu, tant per a I'organitzacié com per a la plantilla i la ciutadania.

Disposem d’un marc normatiu entorn a la Igualtat Efectiva entre Homes i Dones (Llei 3/2007 d’lgualtat
Efectiva entre Dones i Homes i Llei Catalana 17/2015 d’Igualtat Efectiva entre Dones i Homes.

Un Pla Intern d’igualtat permet obtenir una radiografia i un coneixement actualitzat i sistematic de la
situacié de dones i homes al Consell Comarcal del Pla de I'Estany a partir del qual definir una fulla de ruta
per avangar cap a la igualtat efectiva entre dones i homes.

Encara perviuen moltes idees i creences generalment acceptades sobre com han de ser o comportar-se les
dones i quines ocupacions o rols han d’exercir. Els estereotips han sobreviscut al pas dels anys i estan
instal-lats en la nostra organitzacio. Aprendre a detectar-los, ens permetra emprar eines per superar-los i
augmentar les oportunitats de participacié de les dones a I'ambit public i dels homes en ambits considerats
tradicionalment femenins.

Analitzar i coneixer les necessitats especifiques de dones i homes en diferents matéries relacionades amb
I'ocupacio, les condicions del lloc de treball, la prevencié de la salut laboral, la situacié personal i familiar,
etc. ens permet definir unes linies i mesures per assolir la igualtat real.

Aprofundir en el compromis per a la igualtat de genere dins I'organitzacid municipal i també amb les
relacions contractuals amb tercers.

Es necessari un canvi de model competitiu on les persones siguin el centre.
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L'estructura de la Diagnosi amb perspectiva de genere i del Pla d’Accid es basa en els ambits de treball que
preveu l'article 15 de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

AMBIT 1.

CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS

AMBIT 2.

POLITIQUES D’'IMPACTE EN LA SOCIETAT | DE RESPONSABILITAT SOCIAL
AMBIT 3.

COMUNICACIO, IMATGE | US DEL LLENGUATGE

AMBIT 4.

REPRESENTATIVITAT DE DONES | HOMES | DISTRIBUCIO DEL PERSONAL
AMBIT 5.

POLITIQUES DE SELECCIO, CONTRACTACIO | RETRIBUCIO DEL PERSONAL
AMBIT 6.

POLITIQUES DE FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
AMBIT 7.

VIOLENCIA MASCLISTA, PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES, PERCEPCIO DE
DISCRIMINACIO

AMBIT 8.
CONDICIONS DE L'ENTORN DE TREBALL | DE SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE
AMBIT 9.

USOS DEL TEMPS | DELS ESPAIS (CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL | FAMILIAR)
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1. Cultura i
d’Oportunitats.

politica  d’lgualtat

Mesurar el grau d’integracio de la igualtat d’oportunitats en
I'estratégia i en la cultura del Consell Comarcal, i la
incorporacié sistematica de la perspectiva de genere en
totes les politiques, en la presa de decisions i en les
activitats portades a terme en |'organitzacio.

2. Politiques d’impacte en la societat i de
responsabilitat social.

Valorar com es contribueix a assolir la igualtat

d’oportunitats en la societat i fer sensibilitzacié en aquest
tema. La incorporacio de la igualtat d’oportunitats en el
tracte amb el seu entorn: serveis, programes i projectes que
clientela, empreses proveidores,

desplega, empreses

externes o subcontractades, franquicies, etc.

3. Comunicacio, imatge i Uus del

llenguatge.

Valorar si la politica d’igualtat d’oportunitats i els seus
objectius, principis i valors es comunica a totes les persones
de l'organitzacié i si tot el personal esta informat
correctament de les accions portades a terme en materia

d’igualtat d’oportunitats.

Valorar com l'organitzacié fa visibles les dones i la seva
contribucid als resultats i &xits organitzatius.

Valorar el llenguatge i I'Gs d’imatges inclusives que projecta
el Consell Comarcal, tant en I'ambit intern com extern, i la
neutralitat del llenguatge utilitzat en la comunicacié escrita
i oral.

4. Representativitat de les dones i

distribucié del personal.

Veure en quina mesura les dones estan representades en
tots els ambits, categories i nivells de I'organitzacio.

5. Politiques de seleccid, contractacid i
retribucio del personal.

Comprovar si es compleix el principi d’igualtat
d’oportunitats en la seleccié del personal (promocié interna
o externa). Comprovar el compliment del principi d’igualtat
retributiva, que estableix que, a llocs de treball iguals o

d’igual valor els correspon igual retribucio.

6. Politiques de formacié i

desenvolupament professional.

Comprovar si es compleix el principi d’igualtat

d’oportunitats en la formacié del personal i en I'avaluacié
del rendiment.

7. Violencia masclista, prevencié de

I'assetjament,  actituds  sexistes i

percepcié de discriminacio.

Comprovar la no-existéncia d’actituds sexistes, de tracte
discriminatori i d’assetjament de cap tipus i I'existencia de

mecanismes per detectar, prevenir i actuar davant

d’agquests comportaments.
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8. Condicions de I'entorn de treball i de
salut laboral amb perspectiva de genere.

Comprovar que no hi ha discriminacié per rad de génere en
el tipus de contracte i de jornada que fan les persones.
Comprovar la incorporacié de la perspectiva de génere en
la politica de prevencié de riscos laborals: tenir en compte
I'especificitat de genere en I'assignacié d’espais i de
recursos i I'adequacio dels llocs de treball i dels espais a les
caracteristiques i necessitats de les dones.

9. Usos del temps i dels espais (Conciliacid
de la vida personal, laboral i familiar).

Comprovar si les persones de tots els departaments,
categories i nivells de I'organitzacié (no només del nivell
jerarquic més alt) tenen la possibilitat de conciliar la feina
amb la vida personal i familiar.
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La missié d’aquest Pla d’lgualtat Intern (2020-2023) és esdevenir una eina per assolir la igualtat efectiva
entre dones i homes a través de potenciar les capacitats i el talent de totes les persones que treballen a la
corporacié. Per assolir aquests objectius és necessari un canvi organitzatiu que elimini els obstacles
existents per rad de genere, les desigualtats i els desequilibris entre homes i dones.

L’objectiu general és generar un canvi tant en |'organitzacié formal com en l'organitzacié informal del
Consell Comarcal del Pla de I'Estany, a través de mesures que afavoreixin la incorporacio, permanencia i el
desenvolupament professional de les persones i garantir una participacio equilibrada de dones i homes en
tots els llocs de treball i nivell de responsabilitats.

Assolir el compromis politic envers la igualtat de génere, incorporar el principi d’igualtat de genere
en |'organitzacié interna de la corporacio.

Assignar els recursos economics i humans necessaris per a aquesta finalitat.

Crear d’estructures i formes de treballar que realment potenciin la transversalitat i la
horitzontalitat en I'organitzacio.

Identificar els elements informals i formals, propis de I'organitzacié que obstaculitzen i dificulten
I'equitat entre els homes i les dones que hi treballen.

Contribuir a I’'eliminacio de les desigualtats que puguin existir en els rols, responsabilitats, formes
d’accés i control dels recursos, i en la participacio i en la presa de decisions d’homes i dones.
Promoure |'equitat entre dones i homes en tots els ambits de I'organitzacio i el funcionament del
Consell Comarcal del Pla de I'Estany..

Aprofundir en la coheréncia entre el funcionament intern de la corporacié i les politiques
publiques que promouen I'ambit de I'equitat entre dones i homes.
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La metodologia que hem escollit per a fer el Pla Intern d’Igualtat ha consistit en seleccionar eines que ens
permetessin mesurar la realitat des de la perspectiva de génere. Hem volgut fugir de punts de vista
tradicionals i androcéntrics a través d’eines que facin emergir i visualitzar diferéncies i desigualtats
associades al génere.

A la vegada, hem fet una tasca de sensibilitzacié d’alguns dels i les agents comarcals que duen una tasca
politica i técnica al Consell Comarcal, i que tenen capacitat per decidir i que realitzen accions. Per tant, en
el procés d’elaboracio del Pla Intern d’Igualtat s’ha afavorit la sensibilitzacid.

La voluntat d’introduir la visio de genere, tant en el plantejament com en el desenvolupament dels
instruments d’analisi i en la interpretacid, ens ha portat a posar especial atencid a certs indicadors que
ajudin a fer visibles desigualtats que sovint sén subtils.

Des del moment que es pren la decisid politica i técnica per part del Consell Comarcal del Pla de I'Estany
de dur a terme el pla d’igualtat, el Departament de Recursos Humans lidera el procés de comunicacio i
suport a I'elaboracié d’aquest. Des del Departament de Recursos Humans es comunica a tota la plantilla a
través d’un correu electronic que s’iniciara un Pla Intern d’lgualtat, en qué consisteix un pla d’igualtat i es
demana la col-laboracié de la plantilla per respondre el qlestionari i també es convoca una reunié del
personal politic per tal d’explicar també els objectius del Pla Intern d’lgualtat.

Directora del Centre per a persones amb discapacitat

Técnic de programes comunitaris de I'’Area de Benestar Social
Recaptadora del Consell Comarcal

Oficial de 1a del Servei de Brigades Externes del Centre El Puig
Consellera Comarcal de I’Area de Benestar Social i Ensenyament.

Cap de I'Area de Medi Ambient del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.
Conseller Comarcal del Centre El Puig

Monitor/Psicoleg del Centre el Puig

Vicepresident del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Oficial de 12 del Servei de Brigades Externes del Centre El Puig
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FASES PER A L’ELABORACIO DEL PLA D’IGUALTAT

Compromis de la Institucid

Moment de decisio politica i técnica de posar en marxa un Pla
Intern d’lgualtat al Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Reunid inicial Moment de definicié i planificacio de tot el procés. Es concreten
les persones referents, la temporitzacié del procés de treball i es
delimiten la informacid i la documentacié necessaries.

Recull d’informacio i El Consell Comarcal del Pla de I'Estany emet tota la informacio i
documentacié documentacié necessaria per a la diagnosi de génere.

Formulari Es realitza un formulari en linia, adrecat a tot el personal de la
corporacié, per tal de coneixer la percepcid que tenen de la
igualtat de dones i homes.

Diagnosi de Genere o ) .,
g En aquesta fase tracta de recollir i tractar la informacié, tant

guantitativa com qualitativa. Amb la diagnosi de génere, es busca
obtenir un mapa de les caracteristiques del Consell Comarcal del
Pla de I'Estany, els processos i les practiques que hi tenen lloc.
Aquesta fase pretén valorar un conjunt d’indicadors per a
I'assoliment de la igualtat d’oportunitats real de les dones i els
homes.

e  Establiment d’una bateria d’indicadors? que ens permetin recollir exhaustivament aspectes de
diferents ambits.

o Procés de recopilacié de dades estadistiques desagregades per sexe facilitades per I’Area de
Recursos Humans sobre les condicions laborals de la plantilla, documentacio sobre condicions
laborals (contractes, accés, seleccié, promocid, formacio, convenis...).

o Realitzacid d’entrevistes en profunditat per recollir la informacié necessaria i detectar
percepcions sobre la igualtat d’oportunitats aixi com possibles accions a dur a terme.

e Questionari adregat al personal de la plantilla per tal de recollir informacié per a la diagnosi.
L’objectiu és copsar les percepcions de les persones que treballen al Consell Comarcal del Pla
de I'Estany sobre la igualtat entorn a diferents aspectes: condicions laborals, conciliacio de la
vida personal, familiar i laboral, etc.

e Valoracié de cada indicador a través de tota la informacio obtinguda: dades estadistiques,
entrevistes, enquestes i revisié de documentacio facilitada.

Vleeleen | sleleneleloreleleleietis=ine | El Consell Comarcal és qui fa la validacio final del document.
L'aprovacié definitiva del document es fara per part de I'dorgan
competent.

2 Un indicador és una mesura, un nimero, un fet, una opinié o una percepcié que assenyala una situacié o condicié
especifica i que mesura canvis en aquesta situacié o condicié a través del temps. Els indicadors sén una representacié
del fenomen gue estem estudiant i ens permeten mostrar total o parcialment una realitat. Els indicadors han de ser
verificables objectivament, facils d’obtenir, han de ser sensibles a les variacions, facils d’entendre i d’interpretar i ens
han de proporcionar una visioé de la situacié del Consell Comarcal..
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DIAGNOSI

La diagnosi ens ofereix una fotografia de la situacio de la igualtat de génere en els ambits que s’han definit
previament. La finalitat és analitzar cada un dels ambits amb perspectiva de génere. Cada ambit es
treballara a través dels seglients punts:

Queé s’analitza en aquest ambit

Per tal de comprendre del que estem parlant i el que volem analitzar, farem una contextualitzacio del marc
legal i definirem els conceptes que s’analitzaran posteriorment.

Indicadors

S’estableixen el conjunt d’indicadors per mesurar a través d’'un numero, un fet, una opinid, una percepcio
una situacié de desigualtat de génere, o una condicid especifica o canvis en aquesta situacio. Els indicadors
ens serveixen per representar el fenomen que estem estudiant per mostrar tota una realitat.

Contextualitzacié. Marc legal i conceptual

Es fa una presentacio del marc legal i conceptual corresponent a cada ambit.

Analisi del Consell Comarcal del Pla de I'Estany

S’analitza cada ambit de la corporacié en relacié al marc legal i als conceptes que s’hagin descrit.
= Entrevistesigrups de treball
= Enquestes
= Base documental

Valoracio¢ dels indicadors i sintesi de resultats

El que es pretén en aquest apartat és avaluar cada ambit a través de la informacio quantitativa i qualitativa
recollida i per mitja d’un conjunt d’indicadors.

Quadre sintetic de cada ambit amb objectius a assolir i aspectes a millorar:

Finalitzarem recollint el que seria desitjable d’assolir en cada ambit i amb unes primeres propostes
d’accions per complir que donin resposta als objectius.
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Tot seguit presentem els resultats obtinguts de cada un dels ambits on caldra una intervencio. Aquests
s’han obtingut a partir de les dades extretes de les entrevistes, enquestes d’igualtat, de la Relacié de Llocs
de Treball (RLT) i la revisié documental.

AMBIT 1.

CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS

AMBIT 2.

POLITIQUES D’IMPACTE EN LA SOCIETAT | DE RESPONSABILITAT SOCIAL

AMBIT 3.

COMUNICACIO, IMATGE | US DEL LLENGUATGE

AMBIT 4.

REPRESENTATIVITAT DE DONES | HOMES, DISTRIBUCIO DEL PERSONAL | CONDICIONS LABORALS
AMBIT 5.

POLITIQUES DE RECURSOS HUMANS: ACCES, SELECCIO, FORMACIO, DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
AMBIT 6.

RETIBUCIO
AMBIT 7.

VIOLENCIA MASCLISTA, PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES | PERCEPCIO DE
DISCRIMINACIO

AMBIT 8.
CONDICIONS DE L'ENTORN DE TREBALL | DE SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE
AMBIT 9.

USOS DEL TEMPS | DELS ESPAIS (CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL | FAMILIAR)
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En aquest primer ambit s’analitza en quina mesura la corporacié ha adoptat la perspectiva de géenere en
els seus serveis, en les politiques i en els plans i actuacions. En aquest sentit, analitzarem la sensibilitzacid
de la plantilla en la perspectiva de genere, la percepcid de la cultura i les politiques d’igualtat de genere de
I'ens i les mesures d’igualtat que s’han realitzat.

Tal com hem indicat, en aquest primer punt valorarem en quina mesura s’introdueix la igualtat
d’oportunitats en el si de la corporacié. Les Administracions Publiques han de garantir la igualtat de
tractament i no discriminacio per rad de sexe quan actuen com a ocupadores, dotant-se d’instruments que
els permeti treballar en aquest sentit com pot ser elaborant i aplicant mesures i plans d’igualtat. Per aixo,
és imprescindible coneixer els conceptes basics i el marc normatiu regulador d’igualtat i no discriminacio
entre dones i homes.

és la situacid en que és troba una persona que és tractada, per rad de sexe,
d’identitat, orientacio sexual o altres raons relacionades amb la seva condicid, d’'una manera
menys favorable que una altra en una situacid analoga. Per exemple, seria una discriminacié
directa per rad de sexe un tractament desfavorable cap a les dones relacionat amb la maternitat
0 embaras.
una situacio en que una practica o un criteri que sén aparentment neutres
i objectius causen un prejudici o desavantatge a les persones d’un dels sexes.
(discriminacio positiva):

o EnVarticle 11 de la Llei Organica 3/2007 s’explicita que, amb la finalitat de fer efectiu el
dret a la igualtat, els poders publics adoptaran mesures especifiques en favor de les
dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte dels homes.
Agquestes mesures, que seran aplicables mentre segueixin aquestes situacions desiguals,
hauran de ser raonables i proporcionades en relacié amb I'objectiu que s’estableixi en
cada situacio.

o En/larticle 17.4 de I'Estatut dels Treballadors, vinculat a I'ambit laboral, diu: “en igualtat
de condicions d’idoneitat, preferencia de les persones del génere menys representat per
a ser contractades o per a afavorir el seu accés en el grup, categoria professional o lloc
de treball de que es tracti (és una mesura potestativa per a la negociacié col-lectiva). Cal
dir també, que preferencia no vol dir que afavoreixi automaticament a les dones, sind al
geénere menys representat.

o Enlajurisprudéncia comunitaria es diu que “no és admissible concedir una preferencia
absoluta, automatica i incondicional en una contractacié o promocié a les candidates
dones en els sectors en els quals estan infrarrepresentades (STJCE 17-10-1995 Kalanke)
(STJCE 11-11-1997 Marschall) preferencia en condicions Idoneitat.

Principis d’igualtat de tracte i no discriminacio:

suposa |'absencia de tota discriminacio,
directa o indirecta, per raons de sexe.
es fonamenta en el principi d’igualtat de tracte i no discriminacio i fa
referencia a la necessitat de corregir les desigualtats entre dones i homes en diferents ambits de
la societat a través de I'eliminacié de qualsevol barrera sexista i discriminatoria.
implica la necessitat d’integrar i tenir en compte, de
manera sistematica, la situacié de dones i homes i les seves necessitats especifiques en totes les
politiques amb la finalitat de promoure una igualtat real i efectiva de dones i homes.

23



és la preséncia de dones i homes de forma equilibrada. Es
considera que és un valor proper a la paritat quan hi ha un 60% i un 40%.

El marc normatiu basic en el que ens movem és:

Normes supranacionals:

o Tractat de la UE (articles 2 i e) i Tractament UE (articles 8, 10, 153 i 157).

o Carta dels drets fonamentals UE 2000 (arts. 21 i 23).

o Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell
Normes internacionals:

o Consell d’Europa (Conveni Europeu Drets Humans, Carta Social Europea)

o Organitzacié internacional del treball
Normes internes:

o Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
(LO3/2007).
Llei Estatut Basic Empleat/da Public/a
Estatut dels Treballadors
Article 19 Estatut Autonomia Catalunya,
La Llei 17/2015 d’lgualtat efectiva entre dones i homes.
Tal com hem recollit, existeix un gran nombre de normes supranacionals, internacionals i internes que
reconeixen formalment la igualtat entre dones i homes aixi com la no discriminacié, s’estableixen
mecanismes administratius i judicials per tal d’eradicar les discriminacions, perd encara es produeixen
desigualtats per diverses causes:

O O O O

La bretxa salarial i altres desigualtats laborals que s’expliquen en base a causes “objectives” com
les diferencies en el tipus d’educacio, en el tipus de feina/ocupacid, en I'experiéncia en el mercat
de treball/antiguitat, en les hores de treball, el tipus de contracte, el sector economic, etc.
Persistencia d’estereotips i desigualtats de génere a I'economica i a la societat (orientacio
professional i eleccid d’ocupacions, infravaloracié del treball de les dones, de les seves capacitats
i competencies, desigualtat en I'assumpcié de carregues domestiques i familiars, etc.

Per tant, hi ha un clar reconeixement del principi d’igualtat entre dones i homes i el dret a la no
discriminacidé perd aixd no és suficient perque la majoria de diferéncies entre dones i homes en molts
ambits de la vida es deriven de la desigualtat estructural de genere a nivell social, economic, politic, familiar.

Els poders publics tenen dues dimensions:

Com a dispensadores de serveis a la ciutadania: han de realitzar politiques publiques de foment de
la igualtat real de dones i homes.

Com a ocupadores: han de promoure la igualtat en I'ocupacio publica, mesures i plans d’igualtat i
protocols de prevencio i abordatge de I'assetjament.

|, per tant, s’han de dotar dels instruments necessaris per desenvolupar aquesta tasca.

Llei Organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. (LO3/2007).

suposa un reconeixement explicit de les desigualtats existents a la nostra societat i, per tant, la necessitat
d’implicar tots els poders publics per combatre-les i promoure la igualtat real. La llei posa 'accent en la
importancia de les accions preventives i en la consideracié de la dimensio transversal de la igualtat com a
principi fonamental del text normatiu, tot i que reconeix també la necessitat d’adoptar accions positives
per part dels poders publics a 'empara de la licitud constitucional.

Aquesta llei suposa un punt d’inflexié en la politica antidiscriminatoria a Espanya: es passa d’un
reconeixement formal de la igualtat entre dones i homes al foment de la igualtat real.

Pel que fa a I'ambit competencial de les Administracions Publiques, la LO3/2007, de 22 de marg, estableix
com a criteris d’actuacié:

Garantir la igualtat efectiva en I'accés a I'ocupacio publica i en el desenvolupament de la carrera
professional.
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Facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, sense que afecti a la promocio
professional.

Fomentar la formacidé en igualtat.

Preséncia equilibrada en els organs de seleccié i valoracio.

Mesures efectives de proteccié davant I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.
Eliminar qualsevol discriminacio retributiva directa o indirecta.

Les principals mesures i ambits d'actuacio de la Llei 3/2007 son:
a) Pautes generals d’actuacié dels poders publics

Principi de transversalitat.

Principi de presencia equilibrada a les llistes electorals i en els nomenaments.

Elaboracié de Pla estratéegic Igualtat d’oportunitats per part de I'administracié General de I'Estat
que inclogui un informe d’impacte de génere.

Les entitats locals integraran el dret d’igualtat en I'exercici de les seves competencies.

b) Foment de la igualtat en el principals ambits socials

Incorporacio de la perspectiva de genere en: Educacio, cultura, salut, societat de la informacid,
esports, desenvolupament rural, politiques d’ordenacio del territori i habitatge, cooperacio per al
desenvolupament.

Mesures de foment de la igualtat en els mitjans de comunicacio i instruments de control per la
publicitat no sexista.

c) Garantia del dret al treball en igualtat d'oportunitats

Mesures d'accio positiva a través de la negociacio col-lectiva.
Discriminacié directa/ indirecta i mesures de tutela judicial efectiva.
Accés a l'ocupacio: dones com a grup prioritari en les politiques actives d’ocupacio.
Formacié i promocié professional.
Proteccio davant I'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.
Obligacio per les empreses de més de 250 treballadors/es d’aprovar Plans d’igualtat.
Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral:
o Ampliacio del permis de maternitat (a fer Us qualsevol dels progenitors) en cas de fill/a
amb discapacitat.

o Permis de maternitat de 16 setmanes®.

o Permis de paternitat de 5 setmanes”.

o Reconeixement de treballadors/es autonoms/es i altres régims de la seguretat social.

o Reduccié de jornada: s’"amplia I'edat del menor a 8 anys i es redueix a 1/8 de la jornada
el limit minim de reduccio.

o Excedeéncia voluntaria: es redueix 4 mesos durada minima.

o Excedéncia per cura de familiars: s'amplia 2 anys durada maxima i es reconeix el
gaudiment de forma fraccionada.
Modificacions de la Seguretat Social:
o  Flexibilitzacié cotitzacio prévia per accedir prestacié maternitat.
o Nou subsidi pel cas de que no es compleixin els requisits minims.
o Prestacié economica paternitat.

3 Permis de maternitat de 16 setmanes ininterrompudes, ampliable en diferents periodes en casos de part, adopcid o
acolliment multiple, de discapacitat i d’hospitalitzacié del nado. Les 6 primeres son obligatories per a la mare, la resta
es poden compartir amb el pare o també renunciar-hi. Font: https://web.gencat.cat/ca/tramits/que-cal-fer-si/neix-un-
fill/baixa-per-maternitat-de-la-mare/index.html

4 A partir del 5 de juliol de 2018, els pares (o bé l'altre progenitor, en cas de parelles del mateix sexe) tenen dret a un
periode de descans de 5 setmanes, ampliables a 2 dies a partir del segon/a fill/a. El periode també s'amplia en casos de
part, adopcid, acolliment maltiple, discapacitat o hospitalitzaci6 del nad6. Font: https://web.gencat.cat/ca/tramits/que-
cal-fer-si/neix-un-fill/baixa-per-maternitat-de-la-mare/index.html
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Ocupacié publica: Presencia equilibrada d’homes i dones en organs de seleccid i valoracio,
eliminar la discriminacio retributiva directa o indirecta per rad de sexe i altres mesures en sentit
analeg amb el sector privat.

Estatut Basic de 'Empleat/da Pdblic/a (RD Legislatiu 5/2015)
Recull els drets dels empleats/des publics/ques

h) respecte a la seva intimitat, orientacio sexual, propia imatge i dignitat en el treball, especialment davant
I'assetjament sexual i per rad de sexe i moral

i) a la no discriminacié per rad de naixement, origen racial o etnic, génere, sexe o orientacié sexual, religid
o conviccions, opinié, discapacitat, edat o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

També s’inclouen en els Plans d’lgualtat

Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en
I'ambit laboral iamb aquesta finalitat hauran d’adoptar mesures adrecades a evitar qualsevol tipus
de discriminacié laboral entre dones i homes.

Hauran d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat a desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de
condicions de treball del personal funcionarial que sigui aplicable.

Llei 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes (Catalunya)

Aquesta llei completa la normativa relativa a la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes. |,
respecte als poders publics de Catalunya:

Defineix principis d’actuacio i competéncies de poders publics en matéria de politiques de genere,
regula I'organitzacio administrativa de la Generalitat i contempla actuacions i politiques concretes
per a promoure la igualtat efectiva de dones i homes en tots els ambits de la vida.

Estableix actuacions especifiques en I'ambit del sector public per a assolir la igualtat efectiva:
contractacio de béns i serveis, representacio paritaria en organs col-legiats i directius, i ocupacié
publica (accés funcid publica, plans igualtat, protocols antiassetjament, etc.).

Existencia d’'una cultura a I'ens on es fomenti la igualtat entre dones i homes, la paritat entre els
generes i la no-discriminacio.

Existencia d’un pla d’igualtat de génere.

Existencia d’un departament, d’una comissié o d’una persona responsable de la igualtat de genere
en |'organitzacio.

Es fan activitats informatives per comunicar al personal la realitzacié del pla d’igualtat i la seva
implantacio.

Es fan accions de sensibilitzacio a la plantilla sobre igualtat de génere i LGBTI*.

Integra la corporacio la transversalitat de genere en les politiques internes i de personal i en la
presa de decisions i actuacions de la practica diaria.

La corporacid té un pressupost assignat per dur a terme el conjunt d’accions previstes al pla
d’igualtat d’oportunitats.

Existencia de mesures de sensibilitzacio i formacié en matéria d’igualtat d’oportunitats.
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Analisi del Consell Comarcal del Pla de I'Estany

Revisio documental

La presidéncia del Consell Comarcal del Pla de I'Estany esta ocupada per un home i les diferents arees de
govern i delegacions de serveis.

Taula. Presidencia i vice-presidencia del Consell Comarcal del Pla de I'Estany

Carrec Dones Homes
Presidéncia 1
Vice-presidéncia 1

Total 2 (100%)

Font. Elaboracid propia a partir de la pagina web del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya.

Taula. Arees de govern i delegacions de serveis

Area de govern Delegacions de serveis Dones Homes
Serveis Generals i | Administracio General 1
Economics
Hisenda 1
Recaptacio 1
Informatica 1

Serveis tecnics i | Residus 1

ambientals
Sanejament 1
Oficina tecnica 1
Proteccid Civil i Agéncia 1
de I'Energia

Serveis  Economics i | Promocié Economica i 1

Turisme Turisme
Esport 1
Salut 1




Oficina del consumidor 1
Serveis Socials i | Benestar  Social i 1
Ensenyament Ensenyament
Programes Socials 1
Comarcals
Cultura 1
Joventut 1
COIET 1
Consell administracié del | Presidenta 1
COIET
Vocal 1
Vocal 1
TOTAL 8 12

TOTAL (%)

Font. Elaboracio propia a partir de la pagina web del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya.

Consellers i conselleres comarcals

Consellers i conselleres
comarcals
TOTAL 7 12
TOTAL (%) 36,84% 63,16%

Font. Elaboracid propia a partir de la pagina web del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya.

Els membres del Consell Comarcal del Pla de I'Estany del mandat 2015-2019 esta format per 7 dones i 12
homes, uns valors que mostren que hi ha predominanca d’homes en la corporacié ja que hi ha un 37% de
dones iun 63% d’homes com a conselleres i consellers.
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Grafic. Consellers i conselleres comarcals

Dones Homes

37%

63%

Font. Elaboracio propia a partir de dades extretes de la pagina web del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

De les entrevistes destaquem que s’ha parlat de la cultura i les accions d’igualtat de genere que es realitzen
de cares a la ciutadania i la cultura i la politica d’igualtat de genere dins del Consell Comarcal del Pla de
I'Estany.

Pel que fa al primer ambit s’"ha exposat que de forma externa es duen a terme accions i politiques d’igualtat
de genere, com les que es dissenyen pel foment de la igualtat de génere: igualtat, dones immigrants,
educacié afectiva i sexual, etc. Es a dir, bona part de les actuacions que es realitzen des del Consell Comarcal
van dirigides a una poblacid molt especifica i no tant a la poblacid en general. Per tant, les politiques
d’igualtat o la perspectiva de génere encara no esta prou integrada en el si de la corporacio. També s’ha
explicat que fa uns anys el Consell Comarcal tenia una técnica d’igualtat que s’encarregava d’impulsar
programes d’igualtat (politiques publiques, sensibilitzacio, etc.) i, des que no hi és, aquesta figura no s’ha
substituit. No obstant, des de I’Area de Benestar Social es duen accions de suport als ajuntaments que han
dut un Pla d’lgualtat Intern. A nivell territorial es disposa d’un antic Pla d’Igualtat del I'Estany i s’ha dedicat
molt a la sensibilitzacio.

Durant les entrevistes i grups de treball ha sorgit la percepcio que la perspectiva de génere i les politiques
d’igualtat s’han de prioritzar a través d’un clar lideratge des de la direccié i establint unes linies clares dins
del treball diari de les diferents arees.

En relacio a la cultura i accio d’igualtat dins de la mateixa plantilla de la corporacio, les persones que han
participat de les entrevistes i del grup de treball han exposat que intenten aplicar la perspectiva de génere
en la seva feina diaria, pero aquesta aplicacio depén sobretot dels coneixements i la sensibilitat que tingui
la mateixa persona en temes d’igualtat de genere i perspectiva LGBTIQ*.

També s’ha comentat que la plantilla gaudeix de flexibilitat pero s’ha proposat treballar més per objectius.
Tot i que majoritariament les diferents arees duen a terme les reunions abans de les tres o les quatre, a
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I'’Area de Benestar social es fan també reunions a la tarda-vespres, ja que cal adaptar-se als horaris de les
entitats amb les que es treballa. Per tant, s’ha percebut que cada area té una forma diferent de funcionar
per les necessitats especifiques de treball, pero caldria trobar maneres de millorar els horaris d’aquestes
arees que no poden gaudir tant de flexibilitat horaria.

No totes les arees recullen les dades desagregades per identitat de génere, si ho fa Benestar Social, ja que
tenen definits indicadors per identificar necessitats i dissenyar accions. Per tant, es tenen en compte la
variable génere, edat, origen, etc.

A mode de conclusio, ambdds ambits estan estretament vinculats i, en aquest sentit, cal un lideratge clar,
voluntat i compromis des de la direccié de la cultura politica del Consell Comarcal del Pla de I'Estany per
tal que I'aplicacio de la perspectiva de genere es pugui fer extensiu a totes les arees.

Les persones entrevistades del Consell Comarcal del Pla de I'Estany han contestat amb un 51,1% les dones
i un 28% els homes que estan “d’acord” amb I'afirmacid: “A la corporacio es té en compte la igualtat entre
dones i homes a tots els nivells.”. Hem de destacar un 48% dels homes i un 34% de les dones han contestat
amb un “No ho sé”. En aquest sentit, aquests valors indiquen que manca fer visible el treball que es fa aixi
com fer difusid de les accions d’igualtat. Finalment, esmentem que hi ha un 8,5% de dones que esta “en
desacord amb I'afirmacié.

El 80% de les dones i el 78,7% dels homes esta d’acord amb I'afirmacié que “Un Pla Intern d’Igualtat
aportara un canvi cap a la millora de la igualtat entre dones i homes”. Per tant, es pot establir que tant
dones com homes atorguen una importancia i utilitat al Pla Intern d’Igualtat. També podem afirmar que les
dones donen major suport a la pregunta que afirma que la perspectiva de génere i la igualtat esta integrada
en el Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Grafic. A la corporacio es té en compte la igualtat entre dones i homes a tots els nivells.

Home Dona

Totalment en desacord 21@20%
Totalment d'acord 43% 16.0%
No ho sé — 48.0%
En desacord 4.0% 8.5%
D'acord 28.0% i

Font: elaboracié propia a partir del glestionari adrecat al personal del CC Pla de I'Estany
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Grafic. Un Pla Intern d'lgualtat aporta un canvi cap a la millora de la igualtat entre
donesi homes.

Home Dona

0.0%

(vacio) 2.1%
Totalment d'acord S00% 40.0%
No ho sé 16-0%19'1%
En desacord 0.0% 4.0%
40.0%

D'acord 44.7%

Font: elaboracié propia a partir del glestionari adrecat al personal del CC Pla de I'Estany

Per analitzar aquest apartat s’ha tingut en compte la pagina web del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.
Des de la pagina d’inici no s’identifica clarament el servei d’igualtat entre els diferents serveis i arees. En
aquest sentit, cal entrar fins I’Area de Benestar Social i es fa esment a la igualtat a través de la pestanya
“Recursos” i, dins d’aquesta, de forma discreta apareix un “Llistat d’ambits” amb els seglients conceptes:
recursos generals, infants, joves, gent gran, nouvinguts, dones, persones amb discapacitat,
drogodependéncies, habitatge, altres, natura. Per tant, aquesta organitzacié del servei d’igualtat caldria
situar-lo en un espai més facil i visible i deixar-ho de relacionar només amb un aspecte relacionat amb les
dones, en tant que és quelcom molt més ampli. Dins de I'apartat de “dones” apareixen els diferents
recursos comarcals que es poden trobar relacionats amb la igualtat de génere: associacions i col-lectius de
dones, el SIAD (Servei d’Informacié i Atencié a les dones), Serveis de Resposta Urgent en casos de violéncia
masclista, Tallers de génere i de prevencid de la violéncia, Servei d’atencio psicologica a dones que pateixen
o han patit violencia masclista, Assessorament juridic, Pla de politiques de dones i la Comissié de Suport al
Pla de politiques de dones. No obstant, no hi consta més informacio que el teléfon i I'adreca dels recursos,
sense que hihagienllagcos web o documentacié per tal que, qui ho desitgi, pugui obtenir-ne més informacio.
En I'apartat “Qué oferim” de '’Area de Benestar Social es fa esment a I'opcid “Atencié a les situacions de
violencia” amb els seglient serveis:

Suport psicologic a dones que pateixen o han patit situacions de violéncia masclista

Canviant histories. Suport psicologic a infants/adolescents que pateixen o han patit situacions de
violéncia familiar o d'altres

Serveis de resposta urgent en situacions de violéncia masclista

Dia a dia gran tracte. Promocid del bon tracte a les persones grans

Cada una d’aquestes opcions, explica de forma clara cada servei. No obstant, la informacié dels telefons i
serveis de contacte davant la violencia masclista, caldria que estiguessin en un lloc més visible per facilitar
I'accés als diferents serveis.
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http://benestarsocial.plaestany.cat/que-oferim/atencio-a-les-situacions-de-violencia/canviant-histories-suport-psicologic-a-menors-que-pateixen-o-han-patit-situacions-de-violencia-famliar-o-d-altres
http://benestarsocial.plaestany.cat/que-oferim/atencio-a-les-situacions-de-violencia/canviant-histories-suport-psicologic-a-menors-que-pateixen-o-han-patit-situacions-de-violencia-famliar-o-d-altres
http://benestarsocial.plaestany.cat/que-oferim/atencio-a-les-situacions-de-violencia/serveis-de-resposta-urgent-en-situacions-de-violencia-masclista
http://benestarsocial.plaestany.cat/que-oferim/atencio-a-les-situacions-de-violencia/dia-a-dia-gran-tracte-promocio-del-bon-tracte-a-les-persones-grans

A partir dels resultats de les enquestes, entrevistes i grups de treball podem afirmar que hiha una
sensibilitzacio envers la perspectiva de genere i la seva aplicacié en la corporacié. Tant dones com
homes han mostrat un grau d’acord amb el fet que és important que es realitzi un Pla Intern
d’igualtat.

Aquest és el segon Pla Intern d’lgualtat que es realitza al Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

L’Area que es fa responsable de la igualtat de génere en l'organitzacié és Benestar Social des d’on
vincula tota la seva activitat relacionada, sobretot a I'atencio de les dones i infants victimes de
violencia masclista. Des d’aquesta area també s’organitzen activitats de commemoracio del 8 de
marg i del 25 de novembre i es fa un treball en xarxa amb les diferents associacions i col-lectius de
dones de la comarca del Pla de I'Estany.

Quan es va iniciar el Pla Intern d’lgualtat, es va comunicar a la plantilla de la realitzacié d’aquest
treball per tal d’implicar-la en contestar a I'enquesta, a més es van realitzar les entrevistes i
algunes reunions/grups de treball amb personal técnic i la direccié del Consell Comarcal del Pla de
I'Estany.

Des de I'inici del Pla Intern d’lgualtat s’han programat diferents formacions per personal directiu
i pel personal tecnic d’algunes arees de la corporacio.

Per dur a terme una transversalitat de genere en les politiques internes i de personal, en la presa
de decisions i, en definitiva, en la practica diaria, cal una estructura, recursos humans i un
pressupost. | aguest treball comenca per realitzar formacié adrecada al personal tecnic per tal que
vetlli per aquesta finalitat i es puguin desenvolupar politiques de forma transversal. Una de les
maneres d’anar introduint el mainstreaming de génere és desvincular-les Unicament de I'ambit
serveis socials pel fet que els hi traiem el taranna de politiques assistencials adrecades al col-lectiu
de dones, perqué les politiques de genere i d’igualtat sén molt més amplies. El marc ideal i el canvi
que es proposa des de la perspectiva de génere és una organitzacié horitzontal i un treball
transversal i aix0O s’aconseguira quan totes les arees o departaments introdueixin aquesta
perspectiva en el treball diari.

Enguany, el Consell Comarcal del Pla de I'Estany ha destinat un pressupost per realitzar la diagnosi
i el pla d’accié pels propers quatre anys, aixi com una partida destinada a la formacié per
incorporar la perspectiva de génere a la corporacié.
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En general es realitzen accions de sensibilitzacié de forma externa tot i que cal un treball més
profund sobre igualtat de génere per al personal intern com formacions, tallers, cursos o altres
accions de sensibilitzacié enfocats cap a aquest aspecte.

A I'enquesta a la plantilla i al personal politic, es va preguntar sobre aquesta questio. El grafic
mostra una clara necessita d’incorporar formacié sobre igualtat de genere.

Punt fort | Punta En
millorar | procés

La corporacié fomenta i facilita la igualtat entre dones i homes, la X
paritat i la no-discriminacio.

Existeix un Pla Intern d’lgualtat entre dones i homes a la X
Corporacio.
Existencia d’'un departament, d’una comissié o d’una persona X

responsable de la igualtat de genere en I'organitzacio.

Es realitzen activitats informatives per informar tant al personal X
tecnic com politic de I'existencia i evolucio del pla d’igualtat.

Es fan accions tant informatives com formatives a la plantilla X
relacionada amb la igualtat.

S'integra la transversalitat de génere en les politiques internes i X
de personal i en la presa de decisions i actuacions de la practica
diaria.

Es té un pressupost assignat per dur a terme el conjunt d’accions X
previstes al pla d’igualtat d’oportunitats.

Existencia de mesures de sensibilitzacid i formacié en mateéria X
d’igualtat de genere.

Creacié de la Comissié d’lgualtat, amb la participacid de la representacié de la part social i la
representacio de |'organitzacié, amb una composicid paritaria en relacié a la preséncia de dones i
homes, amb els sindicats també participant.

Realitzar formacions i accions de sensibilitzacid en materia d’igualtat de génere i LGBTIQ*
adrecada a la plantilla.

Dissenyar una oferta de formacions sobre igualtat de génere per les diferents arees.

Fomentar la participacio en les formacions sobre igualtat de genere.

Dissenyar i programar un servei d’igualtat de caracter extern i fer-lo visible a la pagina web.
Disposar de recursos humans per reforcar el Pla Intern d’lgualtat i poder desenvolupar les accions
i el pla d’igualtat municipal.
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Revisar i incloure la perspectiva de génere en |'organitzacié.

Aconseguir un clar lideratge en I'aplicacié de la perspectiva de génere i LGBTI* en la politica
institucional del Consell Comarcal del Pla de I'Estany per tal que es faci extensiu a tots els serveis
i arees.

Es percep una aplicacio desigual de la perspectiva de genere en el treball diari de la plantilla.
Dissenyar i reforcar les accions per al foment de la igualtat de génere de forma interna.
Augmentar els recursos humans per tal que implantin el pla d’accié i vetllar perqué es duguin a
terme les accions.
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En aquest apartat s’analitza en quina mesura el Consell Comarcal del Pla de I'Estany incorpora la
perspectiva de genere i la transversalitat de génere en les seves politiques, plans o actuacions dels seus
serveis i actuacions. En aquest sentit avaluem la sensibilitzacié de la plantilla en la mirada de génere, la
percepciod de la cultura i politiques d’igualtat de genere de I'ens i les mesures realitzades.

En la major part dels paisos inclosos a la Unié Europea s’observa com els governs han anat assumint el
compromis formal d’implementar la perspectiva de génere en les seves politiques. Aquest fet es deu a les
campanyes de promocié i difusid que s’han fet des de la Unié Europea, el Consell Europeu i I'Organitzacié
de les Nacions Unides. A Catalunya, a partir de 'aprovacié de la Llei 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i
homes, totes les administracions publiques han de treballar amb perspectiva de genere.

La definiciéd més coneguda de les “Politiques transversals de geénere” (gender mainstreaming) és la segient:

«El mainstreaming de génere és I'organitzacio (la re-organitzacid), la millora, el desenvolupament
i I'avaluacio dels processos politics, de manera que una perspectiva d’igualtat de genere,
s’incorpori en totes les politiques, en tots els nivells i en totes les etapes, pels actors normalment
involucrats en I'adopcié de mesures politiques»°.

L’Estatut d’Autonomia de Catalunya del 2006 estableix en el titol preliminar que els poder publics han de
promoure els valors de la llibertat, la democracia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la justicia, la solidaritat,
la cohesid social, I'equitat de génere i la sostenibilitat. També, a 'article 19 del titol | del nou Estatut admet
la igualtat d’oportunitats i la no discriminacié com drets de les dones. | en l'article 41 reconeix |'obligacio
legal dels poders publics a implementar el principi de la transversalitat de genere en totes les politiques
publiques.

Article 3. Principis d’actuacié dels poders publics. En compliment del principi de perspectiva de génere a
que fa referéncia l'article 41 de 'Estatut d’autonomia i per a assolir la igualtat efectiva entre dones i homes,
sense cap tipus de discriminacio per rad de sexe o de génere, la interpretacié de les disposicions d’aquesta
llei i totes les politiques i actuacions dels poders publics s’han de regir pels principis seglients:

Primer. Transversalitat de la perspectiva de génere i de les politiques d’igualtat de génere: els poders publics
han d’aplicar la perspectiva de genere i la perspectiva de les dones en les actuacions, a tots els nivells i a
totes les etapes, reconeixent el valor que aporten dones i homes i aplicar de manera positiva els canvis
necessaris per a millorar la societat i respondre a les realitats, les oportunitats, les necessitats i les
expectatives dels dos sexes.

Article 2. DEFINICIONS

e) Perspectiva de génere: la presa en consideracio de les diferéncies entre dones i homes en un ambit o
una activitat per a I'analisi, la planificacio, el disseny i I'execucié de politiques, tenint en compte la manera
en queé les diverses actuacions, situacions i necessitats afecten les dones. La perspectiva de génere permet
visualitzar dones i homes en llur dimensid biologica, psicologica, historica, social i cultural, i també permet
trobar linies de reflexid i d’actuacio per eradicar les desigualtats.

f) Equitat de génere: la distribucid justa dels drets, els beneficis, les obligacions, les oportunitats i els
recursos sobre la base del reconeixement i el respecte de la diferencia entre dones i homes en la societat.

5 Grup d’especialistes en mainstreaming del Consell d’Europa 1999: 26. Verloo.
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g) lgualtat de génere: la condicié d’ésser iguals homes i dones en les possibilitats de desenvolupament
personal i de presa de decisions, sense les limitacions imposades pels rols de genere tradicionals, per la
qual cosa els diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i d’homes sén igualment
considerats, valorats i afavorits.

Per tant, un dels reptes és portar el discurs teoric que recull la normativa a la vida quotidiana dins el si de
I'administracio i glestionar-nos:

Per qué el fet de dissenyar una politica “suposadament neutra” adrecada a tota la ciutadania pot
implicar consolidar desigualtats de genere o fins i tot crear discriminacions de génere?

Encara existeixen desigualtats estructurals de génere que no situen a totes les persones en igualtat
de condicions?

La resposta es troba en el fet que les politiques s’han dissenyat sense tenir en compte la importancia del
mon de la cura, un ambit associat tradicionalment a les dones.

Finalment, la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, en I'article 6 del text recull
les funcions dels ens locals de Catalunya en matéria de politiques d’igualtat de génere.

En el punt 6.d. diu: Crear i adequar els mecanismes necessaris per a integrar la transversalitat de
la perspectiva de génere en llurs actuacions politiques.

En el punt 6.f. parla d’elaborar, aprovar, executar i avaluar els plans d’igualtat interns i en el 6.g.
esmenta els plans d’igualtat de ciutadania.

El punt 6.k parla d’adequar i mantenir les estadistiques actualitzades que permetin un
coneixement de la situacié diferencial de dones i homes en els diferents ambits d’intervencid local
i

finalment, en el punt 6.I. es contempla dissenyar i aplicar politiques destinades a eradicar les
desigualtats i les explotacions de les dones en tots els ambits locals d’intervencio.

Aixi com en I'anterior ambit, de “Politica d’igualtat d’oportunitats” analitzavem el nivell de compromis
politic i tecnic de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany a nivell intern, les “Politiques d’impacte en la
societat” son aquelles politiques municipals que es fan a nivell extern i valorarem en quina mesura
incorporen la perspectiva de genere:

En veure si es realitzen politiques i accions que tenen la finalitat de sensibilitzar i aconseguir la
igualtat de genere en el municipi.

Fixar-se amb si I’'ens té en compte que les empreses a qui contracte serveis o projectes sén
socialment responsables i compleixen els principis d’igualtat i no-discriminacid.

Tenir en compte que la corporacié prengui en consideracié la perspectiva de genere en les
relacions que estableix amb associacions, entitats ciutadanes i altres institucions.

Valorar el grau d’incorporacio de la mirada de génere en els projectes i actuacions: en el disseny
de serveis, en la diagnosi de problematiques, a I'hora de proposar solucions, en I'assignacié de
recursos, aixi com el grau en que totes les arees del Consell Comarcal del Pla de I'Estany ho
incorporen en els seus serveis i programes®.

La corporacié treballa amb dades desagregades per sexe.

Es realitzen actuacions de sensibilitzacio i per a I'assoliment de la igualtat de génere.

S’Incorpora la perspectiva de génere en les actuacions, en el disseny de serveis, en la identificacid
de problematiques, en les propostes de solucions i també en |'assignacié de recursos.

La corporacié té en compte en les seves relacions amb empreses proveidores i contractades, ETT,
externes i franquicies que siguin socialment responsables i compromeses amb els principis
d’igualtat i no discriminacié.

6 Guia per al disseny i per a la implantacié d’un pla d’igualtat d’oportunitats als ajuntaments. Generalitat de Catalunya. Institut Catala
de les Dones (2007).
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Es té en compte la perspectiva de génere en les seves relacions amb associacions, entitats i altres
institucions amb qui hi estableix relacions i activitat.

La informacié recollida per analitzar aquest ambit i valorar-lo és sobretot qualitativa. Ens hem basat en
I'analisi de les entrevistes i les enquestes i en les percepcions del personal. El que pretenem en aquest
apartat és veure si el Consell Comarcal del Pla de I'Estany inclou la perspectiva de génere en I'activitat
politica en I'ambit extern —dirigit a la ciutadania, amb el tracte amb entitats, empreses i institucions—.

L’antic pla d’igualtat a nivell territorial del Pla de I'Estany esta finalitzant i s’han dedicat accions a treballar
la sensibilitzacid a nivell extern pero es percep la falta d’una aplicacio de la perspectiva de génere a nivell
intern, sobretot pel que fa a la flexibilitat horaria en determinats sectors. Es comenta que es posa molt
emfasi a fitxar quan es podrien establir altres facilitats o bé treballar més per objectius. Hi ha algunes arees
gue realitzen moltes reunions de tarda-vespre per adaptar-se als horaris de les entitats amb les quals es
treballa. També ha sorgit la idea que aquest pla d’igualtat esdevingui una eina practica, que contingui
pogques mesures pero que siguin assolibles.

Les respostes obtingudes a les enquestes mostren com hi ha un percentatge important de persones
(68,00% d’homes i 44,74% de dones) que no saben si la corporacid incorpora la perspectiva de geénere en
les accions que realitza. També destaca un 17,00% de dones i un 12,00% d’homes que no hi esta d’acord.
En aquest sentit, caldra treballar en aquest punt, a través de formacio que donin eines per integrar aquesta
mirada en les accions de la corporacio.

Grafic. A la corporacié s'incorpora la perspectiva de genere en totes les accions que
realitza.

Home Dona

0.0%

Totalment en desacord 5 1%

4.0%

Totalment d'acord 439

. 68.0%
No ho sé 40.7%

12.0%

En desacord 17.0%

' 16.0%
D'acord 31.9%

Font: elaboracié propia a partir del qlestionari adrecat al personal del CC Pla de I'Estany
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Grafic. A la corporacio es té en compte la igualtat entre dones i homes a tots els
nivells.

Home Dona

Totalment en desacord B 5%
Totalment d'acord 5% 16.0%
No ho sé T 48.0%
En desacord 4.0% 8.5%
D'acord 28.0% .

Font: elaboracid propia a partir del qlestionari adrecat al personal del CC Pla de I'Estany

En general el personal técnic i politic treballa amb dades desagregades per genere segons el departament.
Les arees que treballen amb diferents col-lectius tenen molt incorporada la metodologia de desagregar
indicadors com el génere, I'edat, I'origen, etc. a I’hora de fer informes i poder observar quina és la realitat.
Una mesura d'igualtat a implementar per comencar a introduir la mirada de génere seria comencar a
treballar amb programes que permetin I'opcid de distingir entre homes i dones, aixi com introduir una
casella en els formularis que recullin identitats no binaries. Es important recollir les dades desagregades
per tal de poder valorar I'impacte de les accions i programes que es duen a terme des de la corporacié.

Es programen activitats, sobretot des de Benestar Social, per commemorar dies concrets a l'any. Per
exemple, durant els 8 de marg (Dia Internacional de les Dones) i 25 de novembre (Dia Internacional per a
I'eliminacid de la violencia envers les dones). El desembre de 2017 es va aprovar el Servei d’Atencid Integral
(SAl) per a les persones LGTBI i, en aquest sentit, també s’estan programant accions d’atencid i
sensibilitzacid.

En les diverses arees de la corporacid, la inclusid de la perspectiva ha de ser un dels objectius a anar
introduint ja que les politiques publiques amb aquesta visié és encara relativament recent. Es a dir, en
general existeix la idea que no és necessaria aguesta mirada perque la igualtat de genere ja que esta
practicament assolida, sobretot en I’Administracié Publica. De mica en mica es pot anar modulant aquesta
percepcid, a través d’accions de sensibilitzacid. Es a dir, tot i que s’ha aconseguit un reconeixement i
valoracio de la igualtat formal, emprada per la legislacié en favor de la igualtat d’oportunitats dona-home i
la seva prioritzacio en els sistemes de valoracié politica, la desigualtat de facto continua persistint en moltes
situacions de la vida quotidiana, fenomens socials que afecten especialment a les dones i que requereixen
un canvi estructural que modifiqui la posicio i els rols de dones i homes en la societat. Per tant, per tal de
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corregir o compensar les situacions de desigualtat i de discriminacio, fa falta desenvolupar una estratégia
que incorpori la perspectiva i que vagi més enlla de I'estricte reconeixement i la garantia normativa.

L’administracio, a través de les politiques publiques, pot vetllar per tal de mantenir o restablir un equilibri
gue sovint es trenca o trontolla per I'efecte de les dinamiques del sistema i que es poden produir tant dins
com fora de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany. Per tant, incorporar la igualtat d’oportunitats com a
principi orientador en la gestié diaria de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany li permetra prendre
consciencia i dissenyar politiques que afavoreixin tant homes com dones. Adquirir la consciencia de génere
permetra suavitzar algunes resisténcies que es puguin produir per part del personal politic i técnic i ens
permetra visibilitzar que, encara avui, el factor sexe/génere és un factor discriminatori i, per tant, es veura
la necessitat d’introduir aquesta perspectiva en la praxi politica municipal.

En resum, ’Administracié local esdevé un escenari ideal per a dur a terme politiques d’igualtat de génere.
| és que son les administracions més properes a la ciutadania, les que poden coneixer millor les seves
problematiques i necessitats, i per tant, les que poden donar una resposta més eficag i efectiva a les
demandes de les persones del municipi.

La Llei catalana 17/2015 indica en el seu article 10 i la Disposicid addicional segona indica:

Incloure la perspectiva de génere en les ofertes de contractacié publica.

Incloure condicions d’igualtat en I'execucid dels treballs objectes del contracte per part de
I'empresa adjudicataria.

Introduir barems de puntuacié addicionals per a les empreses que disposin de plans d’igualtat, en
cas que no estiguin obligades per llei i distintiu catala d’excel-lencia empresarial en mateéria
d’igualtat.

En aquest sentit, es té en compte que les empreses amb qui contracta un servei siguin socialment
responsables pero no s’ha tingut en compte que aquestes estiguin també compromeses amb els principis
d’igualtat de genere. A més, també es valoren altres estandards, com ara que |'empresa sigui competent
en aquells ambits pels quals ha estat contractada. Per tant, les accions que s’inclouran en el pla d’accio
aniran en consonancia amb aquesta obligacid.

En aquest punt, s’ha de posar atencié al contingut de la llei catalana 17/2015, la qual especifica en el seu
article 11 el seglient:

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

Les bases reguladores de subvencions, beques i altre tipus d’ajut public han de tendir a incloure la
perspectiva de genere. Les bases reguladores de beques han d’incloure la indicacié especifica del dret de
les dones beneficiaries a absentar-se per motius de maternitat o paternitat, sense que aixo impliqui la
pérdua de condicié de persona beneficiaria.

Les arees que tenen més contacte amb les entitats del municipi, com la regidoria de Benestar Social,
Promocié Economica i Cultura treballen conjuntament i caldra treballar en aquesta linia per tenir en
compte aquestes obligacions de cares a les entitats.

39



Quadre de variables i indicadors de génere

Punt fort En
procés
Es treballa amb dades desagregades per sexe. X
Es realitzen actuacions de sensibilitzacié i per a X

I'assoliment de la igualtat de génere.

S'incorpora la perspectiva de genere en les X
actuacions, en el disseny de serveis, en la
identificacié de problematiques, en les propostes
de solucions i també en I'assignacié de recursos.

Es té en compte en les seves relacions amb X
empreses proveidores i contractades, ETT,
externes i franquicies que siguin socialment
responsables i compromeses amb els principis
d’igualtat i no discriminacio.

Es té en compte la perspectiva de génere en les X
seves relacions amb associacions, entitats i altres
institucions amb qui hi estableix relacions i
activitat.

Participacid en campanyes, esdeveniments i X
projectes per promoure la igualtat d’oportunitats.

Objectius a assolir

Incloure pressupostos i recursos per a dur a terme accions d’igualtat i el pla d’accié del pla.
Recollir les dades desagregades per sexe i incorporar en els formularis les identitats no
binaries.

Aspectes a millorar

Assignar un pressupost a la implantacié del pla d’igualtat i dur a terme les propostes d’accions
gue quedaran recollides en el Pla d’Accid.

Incloure en el pressupost de politiques d’igualtat en la distribucié del pressupost de les
diferents arees de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany per poder fer algunes accions.
Realitzar accions de sensibilitzacié en igualtat d’oportunitats.

Incloure la perspectiva de génere en les politiques municipals (més enlla de disposar un
pressupost...).

Incloure la perspectiva de génere en les ofertes de contractacié publica (incloure condicions
d’igualtat en els serveis i treballs contractats a empreses com plans d’igualtat o un distintiu
empresarial en matéria d’igualtat).
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En aquest ambit es valoren els aspectes relacionats amb la comunicacié, la imatge i I’Us del llenguatge que
s’utilitza dins i des del Consell Comarcal de cares a la ciutadania. Per a la seva difusié publica, és d'una gran
rellevancia la imatge que s'ofereix des de la corporacio, ja sigui a través dels seus canals de comunicacio i
difusié (web municipal, xarxes socials, radio municipal, butlletins municipals, etc.) com també a través del
llenguatge que s'empra. Tanmateix, també és important tenir cura de totes aquestes qiiestions a un nivell
intern, donat que la imatge de la plantilla i del seu entorn acaba tenint un gran impacte cap enfora d'una

manera instantania.

En aquest context, els textos de les administracions publiques han d’estar lliures d'usos discriminatoris,
evitant els usos sexistes i androcentrics de la llengua. Entenem per usos sexistes els que menystenen o
desvaloren un dels dos sexes, habitualment les dones; i entenem per usos androcéntrics els que no fan
visibles o fan dificil imaginar en un ambit determinat la presencia o I'actuacio de les dones.

El 19 de marg de 2010 a la Universitat de Barcelona es va celebrar una jornada “Visibilitzar o marcar” del
gue en va sorgir un grup de treball format per representants de diferents organismes per treballar per un
acord sobre I'Gs no sexista de la llengua. Formava part del grup:

Servei d’Assessorament Linguistic del Parlament de Catalunya

Secretaria de Politica LingUistica de la Generalitat de Catalunya

Institut Catala de les Dones de la Generalitat de Catalunya

Departament de Filologia Catalana de la Universitat de Barcelona

Departament de Linglistica General de la Universitat de Barcelona

Serveis Lingdistics de la Universitat de Barcelona

Grup d’Estudi de Llenglies Amenacades

| a continuacié plasmem “L’acord sobre I'Us no sexista de la llengua” que en va sorgir d’aquest treball:

“Les administracions catalanes des de fa anys treballen en I'elaboracio i la difusio de criteris i orientacions
per evitar aquests usos sexistes i androcéntrics. L’experiencia acumulada en aquest ambit i I'analisi dels
textos que actualment produeixen diversos organismes publics han permes consensuar els principis generals
seguents:

Es evident que en catald i altres llengiies el génere dels substantius no té cap relacid directa
amb el sexe dels referents. Malgrat aixo, Iassimilacio de la categoria gramatical de génere a la
nocio biologica de sexe és a ’origen de moltes confusions relacionades amb aquests conceptes. Cal
partir de la consideracié que la llengua catalana, com a sistema linglistic, té el masculi com a
categoria gramatical no marcada pel que fa al genere. Aixo no obstant, la progressiva preséncia
de les dones en molts ambits socials i de responsabilitat, i la tendéncia a relacionar génere i sexe
en els casos en que els referents son animats, han fet que cada vegada més es pugui percebre que
el masculi pot ser excloent, encara que la referéncia no es faci a cap persona especifica.

Tenint cura de no trair el funcionament genui del catala, les administracions publiques han
de promoure uns usos linglistics que permetin fer visibles les dones en els textos institucionals,
sobretot en les referéncies genériques a professions, oficis, carrecs o funcions, particularment en
singular. | obviament, quan un text fa referéncia a una persona determinada, o a un grup de
persones del mateix sexe, s’ha d’adaptar el discurs al génere que correspon.

Cal afavorir la claredat i la simplicitat dels textos administratius i respectar-hi els principis

de neutralitat i concisio. Per aquest motiu, cal donar preferéncia, en general, als recursos que no
comporten I’us de formes dobles, com ara noms col-lectius i epicens, i expressions impersonals.
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Alguns recursos poden funcionar en uns textos i contextos, perd no pas en uns altres. Per
exemple, adjuntar la terminacid femenina a la forma masculina després d'una barra inclinada pot
anar bé en textos breus i esquematics, com ara formularis, llistes, taules i grafics; en canvi, no és
adequat en textos llargs o d’estil més cohesionat.

En les referéncies fetes en plural a col-lectius que poden ser constituits tant per homes com
per dones, s’entén que el masculi té valor generic, llevat que s’especifiqui expressament (o es
dedueixi inequivocament del context) el contrari. Aquestes referéncies, per tant, en pro dels
principis d’economia i de simplicitat, habitualment no es dupliquen. Si hi ha una voluntat de
precisar o d'emfasitzar la referéncia a dones i homes dins del text, es poden fer servir formes dobles

Les guies o directrius d’estil i de redaccid de textos, especialment les que inclouen
recomanacions per evitar els usos sexistes i androcentrics, no es poden aplicar d’una manera
mecanica. Cal tenir en compte el tipus de text, el significat i el context lingiistic i comunicatiu (a
qui ens adrecem i amb quina intencié comunicativa ho fem).

Si bé evitar un llenguatge amb usos androcéntrics o sexistes és una qlestio de base social,
cal tenir en compte que la major part d’elements per dur-ho a terme son de tipus linglistic. Per
aquest motiu, a I’hora d’utilitzar una llengua lliure d’aquests usos, especialment quan es proposen
solucions noves, o en cas de dubtes i dificultats, és important la intervencio de linglistes amb vista
a garantir que les solucions siguin correctes des del punt de vista gramatical."

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. (LO3/2007) en el Titol
Il de Politicas Publicas para la lgualdad, en I'article 14. Criterios generales de actuacié de los Poderes
Publicos preveu en el punt 11 la implantacié d’un llenguatge no sexista en I'ambit administratiu i el seu
foment en la totalitat de les relacions socials, culturals i artistiques.

Llei 17/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes, quant la comunicacié també contempla I'Us d’un

llenguatge inclusiu tal com recollim de forma resumida en els seglients punts:
Garantir la no difusio de continguts sexistes que justifiquin o banalitzin la violéncia contra
les dones o incitin a practicar-la,
Defugir els estereotips sexistes sobre les funcions que exerceixen dones i homes en els
diferents ambits de la vida i, especialment,
Garantir una participacié activa de les dones, la preséncia paritaria de dones i homes i
unaimatge plural de tots dos sexes en tots els ambits, amb una atencié especial als espais
de coneixement i generacié d’opinio,
Fer un Us no sexista ni androcentric del llenguatge,
Garantir la difusio de les activitats politiques, socials i culturals promogudes per dones o
destinades a dones en condicions d’igualtat, i també les que n’afavoreixin I'apoderament,
Promoure |'autoria femenina mitjangant mecanismes d’accié positiva,
Mostrar la diversitat d’origens, les realitats i les expectatives de les dones, i garantir la
visibilitat de les aportacions de les dones al progrés social al llarg de la historia,
Reparar el deficit de reconeixement que pateixen les dones incorporant-ne en qualitat
d'expertes, de protagonistes i com a persones de referencia en els diferents mitjans de
comunicacio gestionats o subvencionats per les administracions publiques,
Promoure el desenvolupament i la formacié d’un esperit critic amb relacio als continguts
i biaixos sexistes,
Els mitjans de comunicacié social han d’adoptar codis de conducta amb la finalitat
d’assumir i transmetre principi d’igualtat de genere,
Aixi mateix, han de col-laborar en les campanyes institucionals adrecades a fomentar la
igualtat de dones i homes i promoure I'eradicacié de la violencia vers les dones, es
prohibeixen la realitzacio, I'emissié i I'exhibicié d’anuncis publicitaris que presentin les
persones com a inferiors o superiors en dignitat humana en funcié del sexe, o com a mers
objectes sexuals, i també els que justifiquin o banalitzin la violencia contra les dones o
incitin a practicar-la.
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La llei 11/2014 per garantir els drets de leshianes, gais, bisexuals, transgeneres i intersexuals i per a eradicar
I"homofobia, la bifobia i la transfobia, en I'art. 15 diu que el Consell de I’Audiovisual de Catalunya (CAC) ha
de vetllar per tal que els continguts dels mitjans i la publicitat siguin respectuosos amb les persones LGBTI
i perqué els mitjans tractin amb normalitat la diversitat d’opcions afectives i sexuals, de models de familia
i d’'identitat o expressio de génere, de maneres que s’afavoreixi la visibilitat de referents positius.

El reconeixement dels drets de les dones és quelcom relativament nou. Arrosseguem patrons culturals i
imaginaris que no es corresponen amb la realitat (estereotips). Aquests imaginaris, si no s’és conscient, es
reprodueixen i reflecteixen qguan comuniquem.

En aquest ambit del llenguatge inclusiu, és important coneixer també alguns conceptes per tal d’entendre
I'analisi que realitzarem.

Es I’expressié que no té un referent personal. Per exemple: en un formulari o en un triptic, en comptes de
Col-laboradors, podem utilitzar la construccid Amb la col-laboracid de, que no fa referencia a cap persona
concreta.

Repeticio dels noms i/o els adjectius en tots dos géneres gramaticals. Aquest recurs que es pot aplicar de
dues maneres: amb les formes senceres (el director o la directora, els consellers i les conselleres) i amb les
formes abreujades (benvolgut/uda).

Quan no volem referir-nos a una persona determinada i volem fer servir recursos inclusius, és a dir, que
incloguin tots dos sexes, utilitzem formes genériques, com ara els mots col-lectius, les expressions formades
a partir de la paraula persona, els noms d'unitats administratives, les expressions despersonalitzades, etc.
Aquestes formes tenen |'avantatge que permeten evitar les marques de génere gramatical en la redaccio i
per tant 'especificacio de sexe.

El génere gramatical de les formes generiques pot ser femeni o masculi, i aquest fet no té cap relaciéo amb
el sexe del referent. Per exemple: la ciutadania (femeni), I'alumnat (masculi).
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Analitzar llenguatge que empra el Consell Comarcal del Pla de I'Estany, tant internament com
externament, en la comunicacié oral i escrita.

Veure si hi ha alguna persona amb les funcions de donar eines i facilitar que la documentacié
interna i externa no sigui sexista.

Recollir si hi ha alguna guia de llenguatge inclusiu i si se n’ha fet difusio.

Analitzar si la imatge de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany és acurada amb la perspectiva de
genere, a través dels diferents canals de comunicacié: web, xarxes socials, intranet, revistes
internes, documentacio institucions, mitjans de comunicacio, actes, etc.

Veure si es fa una comunicacio interna i externa del fet que s’esta elaborant un pla d’igualtat.

Bases, sol-licituds i altres documents administratius

Tot seguit exposem I'analisi després de fer la revisié del llenguatge inclusiu i del principi d’igualtat en la
comunicacio institucional a nivell intern. Per fer aquesta diagnosi, s’han analitzat diferents documents i
textos com:

Bases de concursos, subvencions, processos de seleccid, etc.
Sol-licituds

Conveni col-lectiu

Actes

La seleccio de la mostra ha sigut de caracter aleatori en el cas de les bases, subvencions i processos de
seleccid i noticies. S’han analitzat diferents documents d’acord amb els indicadors presentats
anteriorment. El criteri per a determinar si s’empra un llenguatge inclusiu és el seglent: “Si” per a
documents on I'Us del llenguatge inclusiu sigui absolut, “No” per a documents amb un o més usos no
inclusius. A continuacio, es presenten els resultats:

Taula. Analisi del llenguatge inclusiu

Sol-licitud d’admissio a processos Si Admeés o admesa; interessat/da

de seleccid

Conveni col-lectiu Si (...) representacié legal dels treballadors/es

Bases reguladores No Requisits dels candidats; controlador de la via
publica; els que desitgin; admissio dels aspirants

Subvencions No Els beneficiaris; els organitzadors

Instancia general Si Persona sol-licitant

Conveni col-lectiu Si Les parts sighants; assessors/es
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Bases reguladores procés de Si (...) Procés de seleccid per a la constitucié d’una
seleccié de dinamitzadors/es borsa de treball de dinamitzadors/es juvenils
juvenils (27 de febrer de 2017)

No (...) Regular les especificitats del procés de
seleccid dels aspirants que formaran part de la
borsa de treball

No Informar, orientar i prestar atencié directa als
joves

Si (...) deteccid i difusio de les activitats, programes i
projectes entre els/les joves

No (...) les anteriors que els caps jerarquics puguin
encomanar.

Si Per ser admeses i, en el seu cas, prendre parten la
convocatoria les persones aspirants han de reunir
o complir...

Bases especifiques reguladors del No Bases especifiques reguladors del procés de
procés de seleccié d’una borsa de seleccio d’una borsa de treball de técnic informatic
treball de tecnic informatic

No (...) del procés de seleccié dels aspirants que
formaran part de la borsa de treball de técnic
informatic

Bases especifiques reguladors de Si Borsa de treball de técnic/a mig
seleccio per a la constitucio d’una
borsa de treball de técnic/a mig

Si L’objecte d’aquestes bases especifiques és regular
les especificitats del procés de seleccido dels/les
aspirants que formaran part de la borsa de treball
de técnic/a mig pel Servei d’Intervencid amb
families amb infants i adolescents en situacié de
risc.

Si La intervencié té com a objectiu potenciar les
competéncies parentals de manera que es pugui
reparar el dany sofert i es pugui crear una relacio
sana i funcional entre pare/mare i/o tutor/a amb
els infants (...) recolzant als/les diferents membres

Si (...) cadascun/a dels/les membres de la familia

Convocatoria d’un procés selectiu Si Concurs-oposicié de promocio interna per accedir
(promocié interna) del 26 de a una plaga d’Administratiu/iva
febrer de 2018
No No estar afectat per cap dels motius (...)
No estar separat mitjancant expedient disciplinari
()
Els qui desitgin prendre part en el procés selectiu
(...)

No La relacié d’admesos i exclosos contindra el nom i
cognom dels interessants |...)

Si L’admissid o exclusio dels/ de les aspirants (...)

No Tots els membres del tribunal tindran veu i vot

Si (...) una placa de tecnic/a d’administracié general

Concurs oposicid per a la provisio,
amb caracter interi, d’'una placa de
técnic/a d’administracié general i
una borsa de treball (21 de marg de
2018)
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No Requisits dels aspirants

Si Els/les aspirants que no tinguin nacionalitat
espanyola (...)

Si No estar inhabilitat/da per I'exercici de les
funcions publiques (...)

Si La persona sol-licitant

No La llista provisional d’admesos i exclosos (...)

Font. Elaboracio propia a partir de la pagina web de de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany , 2019.

Hem d’esmentar que molts dels documents no presenten I'Gs d’un llenguatge inclusiu de forma global, tot
i que si ho fan puntualment. Es el cas de les bases reguladores dels processos de seleccié i borses de treball,
les quals empren el masculi i femeni simultaniament en els carrecs que presenten (p. ex. Técnic/a o
arquitecte/a). No obstant, en el mateix document podem trobar I'Gs de llenguatge inclusiu i es parla de “la
persona sol-licitant” i, a continuacio, es fa referéncia “als aspirants” només en masculi.

Seguidament mostrem la revisid del llenguatge inclusiu i del principi d’igualtat en la comunicacio
institucional a nivell extern. En aquest cas s’han analitzat els seglients ambits:

Pagina web
Butlletins digitals de el Consell Comarcal del Pla de 'Estany del Consell Comarcal del Pla
de 'Estany

Pagina WEB

En aquest apartat hem analitzat el llenguatge emprat a la pagina web de el Consell Comarcal del Pla de
I'Estany a través de les pestanyes principals i els continguts que hi apareixen. La primera pagina de
presentacio, mostra diferents imatges relacionades amb I'edifici del Consell Comarcal del Pla de I'Estany,
el CDIAP Centre de Desenvolupament Infanti i Atencidé Primerenca, El Puig Centre Ocupacional Especial de
treball, Cal Drac Oficina Jove i una presentacié dels municipis de la comarca. Per tant, no apareix cap
missatge que mostri un llenguatge sexista. A continuacio, es poden llegir les “Noticies d’'Interes” que tenen
a veure amb I'Observatori Social del Pla de I'Estany, obres que s’estan realitzant aixi com el servei
d’assessorament i informacié sobre els drets dels consumidors de la comarca o la constitucié d’una taula
de Salut Mental. En aquest sentit, entrant en cada noticia, podem comencar a analitzar I'Gs del llenguatge
i les imatges. Les que fan referencia a les obres hi ha presencia majoritaria d’homes i en el cas de la Taula
de Salut Mental, hi apareix una fotografia amb 10 dones reconeixent el seu treball en un treball relacionat

L0 u

amb I'Area de Benestar Social i apareixen les paraules “col-laboracid”, “reflexid”, “debat”, “dialeg”, etc.

En general, tot i que s’aprecia I'esfor¢ d’incorporar el llenguatge inclusiu en la comunicacié de el Consell
Comarcal del Pla de I'Estany, encara hi trobem alguns elements a revisar.

Les arees de “Secretaria — Serveis Generals” i “Intervencid i Tresoreria” descriuen les funcions que es duen
a terme a les arees i no presenten un llenguatge sexista.

L'area de “Joventut” mostra tots els serveis i noticies per a les persones joves. En la presentacié de I'Oficina
Jove del Pla de I'Estany - Cal Drac, parla de les “inquietuds i necessitats de la poblacio jove”, d’un “servei

”ou

proper a les persones joves”, “persones a titol individua

|//

tot i que utilitzen “els professionals”, tot i que la
proposta per dir-ho en llenguatge inclusiu seria emprar “Equip de professionals que gestionen 1'0J”. Podem
concloure que és una area sensible a la incorporacié de la perspectiva de genere en la redaccio dels seus
continguts, tal com es pot veure en totes les pestanyes de la web corresponent a I'area de joventut.
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Pel que fa a I'area d’Educacid, observem com s’utilitzen algunes paraules només en masculi com és el cas
“dels alumnes”.

L’area de Promocié Economica i Turisme també procura fer Us d’un llenguatge centrat en emprar “les
iniciatives empresarials”, “necessitats empresarials” tot i que també fa referéncia “als emprenedors”. En el
seu apartat “Referent d’Ocupacidé Juvenil, utilitza un llenguatge inclusiu parlant de “la transicio de les

persones joves des del sistema educatiu” o bé “les persones interessades”.

Cal destacar I'Oficina Comarcal d’Informacié al Consumidor que utilitza el genéric masculi per referir-se als
“consumidors i usuaris”.

Si entrem a I'’Area de Benestar Social del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, podem veure mencionats els
Equipaments i Serveis que estan escrits en un llenguatge clarament inclusiu:

Atencio social i primaria
Infancia, families i dona
Autonomia personal
Prevencio exclusio social
Cohesio social

Les imatges també sén equitatives, mostrant la presencia de dones i homes de forma equilibrada i es fa
referencia a les “persones i families”, a “infants”, etc.

Finalment hi ha I'Area del Centre El Puig on s’explica que és un servei del Consell Comarcal del Pla de
I'Estany, d’atencid especialitzada a “persones adultes amb discapacitat intel-lectual, fisica, sensorial i/o
malaltia a la comarca”. També es mencionen sovint les paraules “persones i families”, “persones

” o«

protagonistes”, “monitors/es”, etc.

Noticies digitals del Consell Comarcal del Pla de 'Estany

En aquest apartat s’han analitzat les imatges d’un total de 40 noticies seguint el criteri cronologic i triant
una de cada dues des del novembre de 2017 al marg del 2019. Els resultats son els seglients:

Taula. Analisi d’imatges de les noticies del Consell Comarcal del Pla de I'Estany (Novembre 2017 — Marg

2019)

1 neutra 21 =

2 = 22 homes
3 cap 23 homes
4 neutra 24 neutra
5 estereotipada 25 neutra
6 cap 26 neutra
7 dones 27 homes
8 cap 28 neutra
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http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/364/el-cicle-surt-de-lou-de-loficina-jove-del-pla-de-lestany-cal-drac-sacaba-aquest-divendres-amb-la-xerrada-experiencies-low-cost-viatges-de-motxilla-i-altres-voluntariats#.XWVTzigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/414/esport-salut-i-prevencio-en-la-6a-trobada-esportiva-per-a-la-gent-gran-del-pla-de-lestany#.XWVWGSgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/362/el-cicle-surt-de-lou-de-loficina-jove-del-pla-de-lestany-cal-drac-continua-divendres-amb-la-xerrada-estudiar-i-investigar-a-la-unio-europea#.XWVT3Cgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/439/el-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-homenatja-a-entitats-i-empreses-de-la-comarca-per-agrair-la-seva-aportacio-al-desenvolupament-economic-i-social-del-territori#.XWVWKigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/438/inauguracio-del-panell-informatiu-de-la-casa-de-can-puig-de-la-bellacasa#.XWVWNygzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/360/el-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-sera-present-a-la-39a-fira-de-sant-martiria-de-banyoles-els-dies-17-18-i-19-de-novembre#.XWVT_igzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/437/nova-pagina-web-de-turisme-del-pla-de-lestany#.XWVWRCgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/359/el-7e-cicle-de-cinema-per-la-inclusio-social-del-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-arrenca-avui-a-banyoles-amb-el-titol-refugiats-en-primera-persona#.XWVUDygzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/436/30-anys-de-consell-comarcal-30-anys-de-publicacions-al-pla-de-lestany#.XWVWWigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/434/revista-el-pla-de-lestany-n83#.XWVWbSgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/357/el-cicle-surt-de-lou-de-loficina-jove-del-pla-de-lestany-cal-drac-continua-amb-la-xerrada-treballar-a-la-unio-europea#.XWVUNygzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/448/el-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-installa-un-desfibrillador-a-la-seu-del-barri-de-can-puig#.XWVWhCgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/446/el-pla-de-lestany-somple-de-pancartes-per-donar-a-coneixer-la-nova-marca-territorial#.XWVWlCgzbcs

9 = 29 =
10 neutra 30 homes
11 dones 31 dones
12 homes 32 dones
13 dones 33 neutra
14 dones 34 -
15 dones 35 homes
16 homes 36 =
17 persones LGBTIQ* 37 homes
18 neutra 38 homes
19 neutra 39 homes
20 homes 40 homes

Font: Elaboracio propia a partir de dades extretes de la pagina web del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

El 32,43% de les imatges estan protagonitzades per una o diverses persones del génere masculiiel 18,92%
per una o diverses dones. El 16,22% de les imatges tenen una preséncia aproximadament equitativa de
dones i homes i no es pot establir una figura central. També destaquem un 2,70% d’imatges (1)
protagonitzada per persones del col-lectiu LGBTIQ* que poden anar en augment pel fet que es van
desplegant més accions i politiques en aquest sentit. Hem de fer esment d’una imatge estereotipada, que
reflecteix una familia heteronormativa formada per un pare, una mare, una nena i un nen. També hi ha un

27,03% d’imatges en que no hi apareix cap figura humana.

Taula. Percentatge de presencia segons génere a les imatges de les noticies del Consell Comarcal del Pla

de I'Estany
Dona (D) 7 18,92%
Home (H) 12 32,43%
Persones LGBTIQ* 1 2,70%
Presencia equitativa 6 16,22%
Neutres (paisatges, carrers...) 10 27,03%
Estereotipada 1 2,70%
Total 37 100,00%

Font: Elaboraciod propia a partir de dades extretes de la pagina web del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.
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http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/352/el-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-presenta-el-nou-llibret-conjunt-de-rutes-de-senderisme-bicicleta-i-btt-de-la-comarca-i-els-37-mapes-turistics-municipals#.XWVUXigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/480/el-pla-de-lestany-commemora-el-dia-internacional-de-les-persones-amb-discapacitat#.XWVXyCgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/379/el-pla-de-lestany-estrena-un-nou-equipament-per-a-latencio-a-la-salut-mental-infantil-i-juvenil-de-la-comarca#.XWVUoigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/479/lajuntament-de-vilademuls-ingressa-el-seu-fons-documental-a-larxiu-comarcal-del-pla-de-lestany#.XWVX2Cgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/404/el-pla-de-lestany-i-banyoles-es-promocionen-al-mercat-de-ram-de-vic#.XWVUuigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies?articleType=ArticleView&articleId=478#.XWVX6igzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/403/lacm-explica-al-pla-de-lestany-els-pros-i-contres-de-la-nova-llei-de-contractes#.XWVUyCgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/476/soc-el-que-sento-una-jornada-de-reflexio-sobre-el-dret-dels-infants-i-joves-a-ser-el-que-senten#.XWVYGigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/401/per-combatre-la-discriminacio-larea-de-benestar-social-ha-engegat-una-campanya-sota-el-lema-la-diversitat-ets-tu#.XWVU5igzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/475/el-parc-de-les-coves-de-serinya-obert#.XWVYPygzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/398/en-motiu-del-dia-internacional-de-les-dones-el-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-organitza-actes-en-tot-el-territori#.XWVU9Sgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/471/jocs-de-scape-room-als-instituts-de-banyoles-per-presentar-el-servei-comunitari#.XWVYVigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/396/augmenten-les-classes-de-gimnastica-inclusiva-que-ofereix-el-gimnas-triops-als-usuaris-del-centre-el-puig#.XWVVACgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/470/el-president-de-lacm-david-saldoni-participa-al-consell-dalcaldes-del-pla-de-lestany#.XWVYZigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/394/els-ajuntaments-del-pla-de-lestany-deleguen-les-tasques-de-jardineria-manteniment-de-zones-verdes-i-neteja-de-vials-publics-al-centre-el-puig#.XWVVDigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/494/el-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-ofereix-un-curs-de-cura-i-maneig-de-cavalls-als-joves-dentre-16-i-29-anys-amb-el-programa-som-rurals-fem-futur#.XWVYmygzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/421/soc-el-que-sento-es-el-titol-del-8e-cicle-de-cinema-per-la-inclusio-social-del-pla-de-lestany#.XWVWBCgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/492/el-ple-de-gener-del-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-es-centra-amb-la-millora-salarial-dels-treballadors-de-lens#.XWVYqygzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/415/sorganitzen-les-primeres-olimpiades-populars-al-pla-de-lestany#.XWVVQCgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/490/el-consell-comarcal-del-pla-de-lestany-signa-un-conveni-de-collaboracio-amb-la-unio-general-de-treballadors-de-catalunya-comarques-gironines#.XWVYwigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/418/lagencia-de-residus-de-catalunya-preveu-destinar-25-milions-deuros-per-millorar-la-gestio-de-residus-al-pla-de-lestany#.XWVVeigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/489/els-productes-autoctons-i-els-cuiners-del-pla-de-lestany-protagonistes-de-la-nova-temporada-del-programa-del-pla-al-plat#.XWVY1Sgzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/417/arriba-la-cinquena-edicio-del-meeting-camper-al-pla-de-lestany#.XWVVkigzbcs
http://www.plaestany.cat/noticies/articleType/ArticleView/articleId/508/la-gestio-de-les-depuradores-comarcals-i-laprovacio-dun-codi-etic-i-de-bon-govern-principals-propostes-aprovades-al-ple-del-consell-comarcal-del-pla-de-lestany#.XWVY-Sgzbcs

Grafic. Percentatge de preséncia segons genere a les imatges de les noticies del Consell Comarcal del Pla
de I'Estany.

ipada
Dona (D)
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Presencia Home (H)
eqUitativaPersones o
0,
- LGBTIQ*

3%

Font: Elaboracid propia a partir de dades extretes de la pagina web del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Fent una analisi de les tematiques de les noticies, observem com la preséncia de dones és més significativa
en les noticies relacionades amb les que tenen a veure amb arees relacionades amb les persones, com
Benestar Social o amb la diversitat sexual i de génere. La predominanga d’homes en les imatges es dona en
les noticies en les que apareix personal politic signant acords, contractes, convenis, reunions amb
alcaldesses i alcaldes. Aquestes observacions ens indiquen que encara es troben presents els rols de génere
gue associen els homes amb la representacio politica i 'ambit public i professional i les dones amb I'atencio
a les persones i amb I"ambit privat on tenen lloc les tasques de cura i reproductives.

En I'ambit de la comunicacid, la imatge i el llenguatge s’ha centrat en dos sub-ambits que estan totalment
vinculats: la comunicacio que s’empra a nivell extern i si s’"han incorporat mesures per a una comunicacio
inclusiva a nivell intern.

Si ens fixem en la comunicacio externa, les persones entrevistades han comentat que en els darrers anys
s’'intenta projectar una imatge lliure d’estereotips, ja que hi ha més consciencia a I'hora de mostrar
diversitat, no només de genere, sind també cultural, generacional, etc.

A nivell intern, s’intenta utilitzar un llenguatge inclusiu, sobretot a nivell escrit i procurant trobar paraules
generiques, tot i que en les converses es fa més dificultds trobar paraules inclusives i no sexistes. En aquest
sentit, també hem recollit aportacions que ens han explicat que s’intenta tenir molta cura de no parlar de
les “persones discapacitades” sind de “persones amb diversitat funcional o intel-lectual”. La incorporacio
d’aquest llenguatge més respectuds amb la diversitat i amb la igualtat es va fent progressivament ja que
s’ha normalitzat i utilitzat durant molts anys i aguest canvi requereix temps i practica.
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Quant a les enquestes, la majoria de persones que van participar a I'enquesta esta d’acord amb el fet que
es projecta una imatge corporativa no-discriminatoria en termes d’igualtat de genere, que la corporacié
s’expressa amb un llenguatge verbal i escrit inclusiu a nivell estern i que les imatges, també a nivell extern
com intern. Per veure-ho amb més detall, es poden consultar les grafiques que mostren les respostes en
forma de percentatges. En general, el personal esta d’acord amb les afirmacions al voltant d’un 60,00%-
70,00%. No obstant, també hi ha al voltant d’'un 12,00% - 20,00 % de persones que no s’han fixat o que no
saben si es procura treballar aquest aspecte en aquest aspecte.

En al primer grafic podem observar que de forma general la majoria de dones i homes estan d’acord en
que la imatge corporativa és no-discriminatoria: sumant els percentatges de ‘totalment d’acord’ i ‘d’acord’
es supera el 75%. Es significatiu el percentatge de dones que afirmen no saber-ho (21,28%), molt superior
al dels homes (12%). També notem diferéncies entre dones i homes que es posicionen en desacord (2,13%
respecte un 8% respectivament).

En el segon grafic de barres podem observar que es replica la tendéncia de I'anterior i les respostes
‘d’acord’ i ‘totalment d’acord’ superen el 60% si bé és cert que hi ha una diferencia en la resposta entre
homes i dones. Mentre que hi ha un 20% d’homes que es posicionen totalment d’acord, només un 2,13%
de dones ho fa. Podem observar també xifres similars a I'anterior grafic en el cas de les persones que estan
en desacord: homes 12% i dones 8,51%. Notem un increment important d’homes en que diuen no saber si
la corporacié s’expressa inclusivament (un 28% d’homes respecte el 12% de la grafica anterior).

En aquest tercer grafic podem observar, de nou, que la majoria d’homes i dones estan d’acord en que la
corporacié empra imatges inclusives a nivell extern (48% i 68, 09% respectivament). En la resposta
‘totalment d’acord’ la diferéncia entre homes i dones es molt significativa (20% respecte 2,13%). La dada
més destacable, pero, és la seglient. Al voltant d’un terc de les dones (27%) afirma no saber-ho mentre que
en el cas dels homes la xifra és del 20%, és a dir 1 de cada 5. Finalment, en aquesta resposta un 4% dels
homes enquestats es mostra totalment en desacord.

El darrer grafic mosta que en majoritariament les persones enquestades estan d’acord en que la corporacio
empra un llenguatge inclusiu a nivell intern: ‘totalment d’acord’ i ‘d’acord’ superen el 65% tant en homes
com en dones. La dada més destacable és I'increment -respecte les grafiques anteriors- de dones i homes
gue es posicionen en desacord o totalment en desacord: en el cas de les dones sumen 14,89% i en el cas
dels homes un 16%.

Grafic. Es projecta una imatge corporativa no-discriminatoria en termes d'igualtat
de génere.

Home Dona

Totalment d'acord 2.13% 28.00%
No ho sé 12.00% 5128%
En desacord 2.13% 8.00%
D'acord 52.00% 2a.47%

Font: elaboracié propia a partir del glestionari adrecat al personal del CC Pla de I'Estany
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Grafic. A nivell extern, la corporaciod s'expressa amb un llenguatge verbal i escrit
inclusiu.
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Totalment d'acord

Font: elaboracid propia a partir del qliestionari adregat al personal del CC Pla de I'Estany

Grafic. A nivell extern, la corporacié utilitza imatges inclusives (no sexistes i
esterotipades)
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Font: elaboracid propia a partir del qliestionari adrecgat al personal del CC Pla de I'Estany

Grafic. A nivell intern, la corporacié s'expressa amb un llenguatge verbal i escrit

inclusiu.
B Home M Dona

Totalment en desacord ™= 4.00%
Totalment d'acord S 6 3800 20-00%
Nohosé Immmts QP800
En desacord s A0 8 00
BERICIE SRR 63.83%

Font: elaboracid propia a partir del gliestionari adregat al personal del CC Pla de I'Estany
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Per tal de fer una valoracié amb perspectiva de genere de la comunicacié, disposem d’eines molt senzilles
gue es treballen especialment des de I'Institut Catala de les Dones per comunicar per a la igualtat de
genere. Es tracta d’unes recomanacions que permeten analitzar diferents aspectes:

Si es reprodueixen i es reforcen estereotips de la comunicacio.
Observar quines veus es promouen i quines s’invisibilitzen.
Quines tematiques es tracten i quines no es tracten?
En els continguts, podem veure:
o Quiapareix a les imatges i infografies
o Quiapareix al llenguatge
o Qui apareix als temes emprats
o A quicitem com a persona experta
| en I'estructura de I'organitzacio, també es pot analitzar si les dones tenen una veu decisiva i
paritaria en els espais on es prenen les decisions de comunicacio.

L’analisi del llenguatge que s’emet des de la documentacid interna i externa mostra una clara voluntat
d’incorporar el llenguatge inclusiu.

A nivell intern, s'observa que es fa l'esforg en el llenguatge escrit de no discriminar per radé de sexe. Per
exemple, s'utilitza sovint la férmula de distincié per sexes: els/les aspirants, els/les admesos/esses, els/les
treballadors/es, etc. Tanmateix, es percep que el llenguatge inclusiu no esta suficientment arrelat en el
personal, ja que de vegades manca I'Us de genérics com: ciutadania, funcionariat, el personal o la plantilla,
etc. Per altra banda, s’ha recollit varies vegades que, en lloc d’utilitzar la férmula masculina, per exemple,
“els sol-licitants”, “funcionaris interins”, etc. s’ha utilitzat “les persones sollicitants”, “les persones
interessades”, etc. Per tant, s’ha de valorar molt positivament que en els documents de processos de
seleccid es tingui molta cura amb el llenguatge inclusiu. Pel que fa a la comunicacio oral a nivell intern, s'ha
observat a grans trets que no es té tan en compte la utilitzacié d'un llenguatge que no oculti a la dona.

De cara a la poblacio, es percep d'entrada que el Consell Comarcal del Pla de I'Estany intenta tenir cura, a
través de via escrita, de no discriminar per rad de sexe. |, després de consultar una mostra representativa
de diferents fulletons, cartells o butlletins municipals, podem afirmar que es procura introduir un
llenguatge inclusiu, malgrat també seria bo realitzar alguna formacié per acabar de polir algunes
expressions o frases. Amb tot, s'ha de dir que és essencial, sobretot en els titulars de cartells i fulletons que
tenen una repercussié molt gran dins I'ambit public, tenir consciéncia i servir-se d'una adequada utilitzacio
del llenguatge.

Si parlem en el terreny de la comunicacié oral en els diferents actes publics locals, hem de posar
principalment el focus d'atencié en els/les representants politics/es. En aquest sentit, és important
remarcar que, com a representants dels municipis de la comarca del Pla de I'Estany, haurien de tenir en
compte la manera com la ciutadania pot ésser anomenada i per acollir tota la diversitat sexual i de genere.
En resum, pensem que fora bo, realitzar algunes sessions de formacié en comunicacié oral inclusiva a
aquelles persones que treballen més directament amb la poblacié (personal politic, part del personal
tecnic, agents de policia, etc.).

D’altra banda, la percepcié de les persones que han participat en el diagnostic per al pla intern d’igualtat
de génere, tal i com mostren els grafics consideren que és important emprar un llenguatge inclusiu: el 81%
de les persones que van contestar considera que el llenguatge és un tema important i un 19% va respondre
qgue no ho era. Ara bé, posteriorment es va preguntar si es tenia en compte el llenguatge inclusiu en la
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documentacid, tant interna com externa. Aixi, un percentatge prou important (78%) desconeix si s’empra
un llenguatge no sexista en la documentacio interna i externa i un 22% de la plantilla coneix el compromis
gue existeix a nivell de I'administracié local per emprar una comunicacié no sexista.

Pensem que, en general, les persones que han participat de I'enquesta, que han estat entrevistades i que
han participat en els grups de discussié estarien disposades a emprar un llenguatge inclusiu pero no estan
suficientment formades per a posar-lo en practica, de manera que una formacié en aquest camp seria una
bona mesura d'actuacié.

- jo hointento, pero és un conyas. Faltarien articles neutres.

- no hi estic d’acord. Barregem sexe amb genere. Per mi, el TOTS, inclou el tots i totes.

- es fapesatdir tots | totes, convidats i convidades...

- trobo que queda molt lleig haver de posar la barra. S’hauria de trobar una paraula en comdu.

- porto la comunicacid de el Consell Comarcal del Pla de I’Estany i m’interessaria poder venir a
la jornada.

(Dialeg d’un dels grups de discussid)

La corporacid no ha anomenat cap persona que s'encarregui ni de manera total ni parcial d'oferir eines a
la resta de la plantilla per tal que no es produeixi documentacio, tant interna com externa, de tipus sexista.
Aquesta és una tasca que, es realitza de manera individual dins la plantilla depenent de la sensibilitat de
cada persona amb el tema. Per tal d’incorporar aquesta visio del llenguatge a la resta d'arees, seria bo que
hi hagués una persona que treballés transversalment i s'encarregués de revisar tota la produccid de
documentacié.

Tot i que algunes persones han manifestat un elevat interés de participar en formacions de llenguatge no
sexista, manca una formacié amb més profunditat de les persones treballadores que els donin eines a I'hora
de redactar informes o correus electronics o bé de comunicar-se oralment amb la resta de la plantilla o
amb la poblacié.

Una de les principals fites dels diferents mitjans i canals de comunicacié hauria de ser la contribucio en la
integracio d'una diversitat social i d'una mirada de génere. Per tant els mitjans, que en aixo juguen un paper
important, haurien d’emprar un llenguatge inclusiu que evités els estereotips, tant pel que fa a qlestions
de génere com d'étnia, i que no suposés cap barrera o menysteniment per a les persones o els col-lectius.
| és que el rigor i la qualitat en la feina periodistica i comunicativa passa també per I'Us del llenguatge
inclusiu, de manera que és un element que no s'hauria de desdenyar. Si aix0 es pot gestionar dins d'un
ambit de difusio local, en realitat aixdo ha de ser competencia del Consell Comarcal, ha de ser ell qui es
responsabilitzi de tenir al seu carrec personal que tingui consciéncia i formacio al respecte.

A partir d'una analisi acurada dels diferents canals de comunicacié de la corporacid, s'ha detectat que
s'intenta fer un Us no estereotipat ni sexista de la imatge, tot i que, de forma inconscient, encara
predominen les imatges amb persones del génere masculi (32,43%). S’han trobat un 16,22% d’imatges amb
presencia equitativa i només un 2,70% d’imatges protagonitzades per alguna persona del col-lectiu
LGBTIQ*.
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3.5. Comunicacio interna sobre el pla d’igualtat d’oportunitats.

Si bé I'objectiu d'un Pla Intern d'Igualtat és assolir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes
d'una mateixa organitzacié o sector determinats, és necessari comunicar al personal integrant de I'ens
I'evolucié d'aquest Pla, des de la seva gestacié fins a la seva aprovacio final.

En aquest sentit, seria bo que la corporacid fes un bon treball de comunicacié sobre el pla que s’esta
realitzant per tal d'implicar a tota la plantilla.

3.6. Comunicacio externa del pla d’igualtat d’oportunitats.

Un Pla Intern d'lgualtat no ha de servir exclusivament per a la plantilla d'una organitzacié. Si bé és cert que
és necessari informar a tot el personal intern de I'evolucié del Pla, també és important que aixo arribi a la
poblacié comarcal, ja sigui a través d’actes publics, amb la finalitat de donar a coneixer la visio i els
interessos a treballar, en aquest cas, per part del Consell Comarcal.

Quadre de les variables i indicadors de genere

Variables i indicadors de genere Punt fort En procés

S’incorpora el llenguatge inclusiu, tant internament X
com externament, en la comunicacio oral i escrita.

Hi ha alguna persona amb les funcions de donar eines X
i facilitar que la documentacié interna i externa no

sigui sexista.

Existencia, distribucio i difusio d'una guia de X

llenguatge inclusiu.

La imatge de la corporacié és acurada amb la X
perspectiva de genere, a través dels diferents canals
de comunicacid: web, xarxes socials, intranet,
revistes internes, documentacié institucions, mitjans
de comunicacio, actes, etc.

Comunicacid interna sobre el pla d’igualtat X
d’oportunitats.

Comunicacio externa del pla d’igualtat X
d’oportunitats.

jectius a assolir

= Realitzar formacions per tal d’emprar un llenguatge inclusiu i no discriminatori.

= Realitzar formacions per tal de fer un Us de les imatges no estereotipades

= Incorporar un Us no sexista del llenguatge en la documentacié interna i externa: material de
difusid, web, actes publics, reunions.
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Incloure el principi d’igualtat de génere com a orientador a I’hora de comunicar-se.

Revisio del llenguatge i la imatge interna i externa (actes, web, cartells, mitjans de comunicacio,
fotografies/anuncis...) que no sigui discriminatoria i que garanteixi la preséncia de dones i homes
equitativa.

Disposar d’una guia practica de llenguatge no sexista i fer-ne difusio.

Vetllar per I'Us del llenguatge inclusiu.

Fer formacio especifica i assessorament en llenguatge no sexista i llenguatge inclusiu, sobretot

entre les persones que publiquen i redacten documents.
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En aquest ambit s’analitza quina és la distribucio de les dones i els homes del Consell Comarcal del Pla de
I'Estany en quant a llocs de treball, i quins percentatges comparats suposa aquesta distribucié. Es a dir,
com és la representacio d’aquests géneres en tots els ambits, categories i nivells de I'organitzacid. Els
indicadors a valorar seran: distribucié de dones i homes per departaments, arees i/o serveis municipals,
categories professionals, nivells organitzatius, nivell de responsabilitat técnica i politica, lloc de treball i
tipus de contractacio, jornada i horari laboral de la plantilla per génere i antiguitat de la plantilla per genere
i incorporacions en els darrers 3 anys.

Dones i homes estem presents a I'activitat laboral. Ara bé, aquesta preséncia pot ser diferent per a unes i
altres. Actualment és freqlient que les dones tinguin una feina remunerada, perd la divisio sexual del
treball, segons la qual ha fet que siguin les dones les principals responsables del treball domestic i de cura
de la familia i la llar, mentre que els homes sén els encarregats de proveir els recursos econdmics, explica
per queé la preséncia de les dones al mercat de treball és menor que la dels homes o gaudeixin de diferents
situacions quan es troben dins aquest. Per tant, tot i que les dones també tinguin un treball remunerat,
I'activitat femenina encara es considera secundaria o complementaria de la masculina®. Aquesta
participacié diferent de dones i homes en el treball remunerat pot desencadenar desigualtats quant a
I'accés a I'ocupacio, la promocio professional, les condicions de treball (tipus de contracte, jornada laboral,
pitjors remuneracions’, etc.).

Per tal d’analitzar millor quina és la situacio de les dones en el mercat de treball, hem d’identificar les
principals fonts i caracteristiques de desigualtat de les dones en el mercat laboral. Per aquest motiu,
s’analitzaran els seglients ambits:

e Plantilla: Es veura com és la plantilla general del Consell Comarcal, per tenir una panoramica
general del que podriem trobar en altres ambits.

e Antiguitat: Veurem com és la distribucié de la plantilla per antiguitat, i si hi ha diferencies entre
dones i homes a les diferents franges d’antiguitat.

e Lloc de treball: Es pretén veure la distribucié de la plantilla per departaments, arees, serveis... i
analitzar si hi ha equilibri de dones i homes en les diferents arees, si hi ha infrarrepresentacié o
una representacio important de dones o homes en determinats sectors. Veurem la distribucié de
la plantilla per lloc de treball i esbrinar si hi ha desequilibris pel que fa a la presencia de dones i
homes als diferents llocs de treball i veure’n els motius des d’una perspectiva de génere.

e  Grup professional: S’analitzara en quina proporcié estan representades les dones a I'equip directiu
o al col-lectiu de comandaments intermedis; si hi ha preséncia de dones i homes als diferents
grups; si hi ha algun grup en que hi hagi algun percentatge important de dones o homes i, en cas
que sigui aixi, descobrir el per qué. També veurem si les dones o els homes es concentren en
determinats grups.

En aquest ambit, analitzarem, sobretot, la segregacié ocupacional. Els estereotips de genere sobre les
diferents capacitats i habilitats de dones i homes tenen una clara influéncia en molts aspectes i també en
el tipus d’activitat laboral que es considera socialment adequada per a cada genere. Existeixen un conjunt

8 Pardell, Agnes (2007). La politica de empleo y su gestion desde la perspectiva de género. Master on line: Agents d’lgualtat
d’Oportunitats per a les dones a I'ambit rural. UdL (inedit).

% Les dades sobre la Bretxa salarial entre dones i homes es poden consultar a: https://www.idescat.cat/indicadors/?id=ue&n=10128
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de caracteristiques que s’associen al genere binari (home/dona). Aixi, socialment i culturalment es
considera per exemple, que la forga fisica, capacitat de comandament... sén capacitats i habilitats propies
d’homes ila submissio, I'empatia, la paciencia... sén més propies en dones. | aquestes creences condicionen
la percepcié d’una activitat com a masculina (enginyeria, cos policial, vigilancia...) o femenina
(administrativa, educadora d’escola bressol, etc.).

El fet d’identificar a les dones com a responsables del treball doméstic i familiar propicia el fet de pensar
gue determinades tasques les pugui fer millor una dona, com per exemple les que relacionades amb la cura
i 'atencid a les persones (atencio al public) o el treball domestic. Rere aquestes associacions hi ha la idea
gue les dones no necessiten cap preparacid especial ja que només pel fet de ser dona ja es tenen
interioritzades certes habilitats considerades innates. Sén tasques etiquetades com a femenines o
masculines (enginyers, brigada...).

| el que en resulta d’aquests estereotips de génere és una divisid sexual de les ocupacions que es reflecteix
en el fet que les dones i els homes s’ocupen generalment en feines diferents i a, més ocupen posicions
jerarquiques diferents dins les organitzacions. Es en aquest sentit que parlem de la segregacié ocupacional
i aquests son els motius pels quals es plantegen actuacions per aconseguir una participacié de dones i
homes equilibrada en totes les ocupacions. La segregacio ocupacional pot ser:

e Segregacié ocupacional horitzontal: és la distribucié no uniforme de dones i homes en un sector i
en un tipus d’activitat. La segregacié ocupacional horitzontal fa que les dones es concentrin en
llocs de treball que gaudeixen de menor valor social i, per tant, menor remuneracié. També és
interessant destacar que, sovint, les activitats associades a la feminitat son una prolongacié del
treball domestic i de cura i atencid (mestres, treballadores socials, netejadores, gerontologues,
etc.). Els estereotips exerceixen una influéncia en I'eleccié d’estudis i també de la branca
professional aixi com en els processos de seleccié de personal.

e  Segregacié ocupacional vertical: Es la distribucié no uniforme de dones i homes a nivell jerarquic.
Es a dir, fa referéncia al lloc que ocupen dones i homes en el si d’una organitzacié, empresa o
institucions economiques, socials o politiques. Els estudis ens mostren com estadisticament les
dones es concentren en llocs de treball de menys responsabilitat i tenen menys accés a llocs de
decisio i poder ja que s’entén que tenen menys disponibilitat laboral que exigeix un lloc de
responsabilitat. Per tant, les dones es continuen situant en llocs administratius i no en carrecs
professionals de gestio.

1. Distribucié de dones i homes per departaments, arees i/o serveis municipals, categories
professionals, nivells organitzatius, nivell de responsabilitat tecnica i politica, lloc de treball, tipus
de contractacio.

2. Jornada laboral de la plantilla per génere: completa o parcial, horari laboral flexible o fix.

3. Antiguitat de la plantilla per génere i incorporacions en els darrers 3 anys.
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Analisi del Consell Comarcal del Pla de I'Estany

PLANTILLA

En aquesta part veurem una presentacid molt general de la plantilla, per veure si, en general, hi una
representacio igualitaria de dones i homes. A continuacié es presenten un grafic i una taula que mostren
la composicio general de la plantilla del Consell Comarcal per génere.

Taula. Composicio de la plantilla per génere

% Dones % Homes

97 52% 88 48% 185

Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Grafic. Composicio de la plantilla per génere

Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

La plantilla del Consell Comarcal del Pla de I'Estany esta formada per 185 persones, de les quals un 52%
sén dones i un 48% sén homes. La similitud percentual al 50% tant per a dones com per a homes indica
una presencia equilibrada d’ambdds generes.

ANTIGUITAT

Pel que fa a I'antiguitat, analitzarem si, en periodes d’uns 5 anys, la incorporacié de noves persones a la
plantilla del Consell Comarcal ha suposat el manteniment d’una representacié igualitaria o desigual, i si hi
ha hagut una regularitat o la incorporacié de noves persones ha tingut moltes diferéncies en quant al
génere. En cas de detectar alguna irregularitat, s’analitzara des de la perspectiva de génere.

En el grafic i la taula seglients es pot veure la distribucié per génere de la plantilla del Consell Comarcal
segons la seva antiguitat. Quan es fa referencia al periode de temps (per exemple, “De 10 a 15 anys”), es
fa referéncia a la data d’inici de la seva antiguitat (en I'exemple, persones que han comencat la seva
antiguitat entre el 2005 i el 2009, ambdds anys inclosos).
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Taula. Antiguitat de la plantilla per genere

Antiguitat % Homes Total
Ultims 5 anys 26 26,80% 25 28,41% 51
5a 10 anys 11 11,34% 9 10,23% 20
De 10 a 15 anys 20 20,62% 27 30,68% 47
De 15 a 20 anys 20 20,62% 10 11,36% 30
De 20 a 25 anys 9 9,28% 10 11,36% 19
De 25 a 30 anys 7 7,22% 4 4,55% 11
De 30 a 35 anys 3 3,09% 1 1,14% 4
Més de 35 anys 1 1,03% 0 0% 1
No consta 0 0% 2 2,27% 2

Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Grafic. Antiguitat de la plantilla per génere
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Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

El grafic fa visible que la representacio de dones i homes és bastant igualitaria en quant a I'antiguitat. Les
contractacions han anat augmentant per ambdds generes fins fa entre 5 i 10 anys, que van baixar per a
dones i homes a nivells molt semblants (11 dones, 9 homes). Generalment, la incorporacié de dones ha
estat lleugerament superior a la dels homes, a excepcié de dos moments (entre el 1994 i el 1999, i entre el
2005 i el 2009). Destaguen dos moments en que la incorporacié de dones i homes ha estat
significativament diferent:
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1) Entrel’any 2000iel 2004, la incorporacié de dones va ser del doble respecte dels homes (20 dones
i 10 homes). 10 d’aquestes dones es van incorporar al 2004.

2) EntreI'any 2005 i el 2009, es van incorporar a la plantilla 27 homes, en comparacié a 20 dones. 9
d’aquests homes es van incorporar al 2005. Després de la pujada en la plantilla de dones entre el
2000 i el 2004 (sense comptar baixes, es va passar de 20 a 40 dones, mentre que en el cas dels
homes es va passar de 15 a 25), aguesta pujada desigual entre el 2005 i el 2009 podria entendre’s
com una compensacio, entenent que es tingués com objectiu la paritat (sense comptar baixes, es
va passar de 40 a 60 dones i de 25 a 52 homes).

Després d’aquestes dos moments, la situacié ha tornat a una certa incorporacié equilibrada per génere,
com es pot observar al grafic. La seglient taula també mostra com les Ultimes contractacions segueixen el
mateix cami.

Taula. Incorporacions de dones i homes en els darrers 3 anys

Any Dones Homes
2016 6 5
2017 7 10
2018 8 6
Total 21 21
Total (%) 50% 50%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

LLOC DE TREBALL

A continuacié es presentara la distribucié de la plantilla en quant al lloc de treball i desagregada per génere,
per tal de poder evidenciar possibles desequilibris en la preséncia de dones i homes i diferencies pel que
respecta a les tasques que desenvolupen unes i altres. Per tal de fer un analisi més aclaridor, la distribucié
es presentara desglossada per unitats administratives d’adscripcio i serveis, acompanyada d’un analisi en
perspectiva de génere que ens permetra observar si es produeix segregacié horitzontal i/o vertical.

Taula. Distribucio de la plantilla a les unitats administratives d’adscripcio, desagregada per génere

Unitat adm. % Dones Homes % Homes
Recursos Humans 2 2,02% 2 2,25% 4
Geréncia 0 0% 1 1,12% 1
Tresoreria i recaptacio 6 6,06% 2 2,25% 8
Serveis técnics 2 2,02% 3 3,37% 5
Serveis mediambientals 1 1,01% 4 4,49%
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5
Serveis interns 3 3,03% 4 4,49% 7
Secretaria 3 3,03% 2 2,25% 5
Promocid econdomica, turisme i ocupaciod 4 4,04% 1 1,12% 5
Intervencio 2 2,02% 2 2,25% 4
Centre el Puig 31 31,31% 56 62,92% 87
Benestar social 45 45,45% 12 13,48% 57

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Grafic. Distribucio de la plantilla a les unitats administratives d’adscripcid, desagregada per génere
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Font: Elaboraciod propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019
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En el grafic i la taula podem observar com es distribueix la plantilla segons les unitats administratives
d’adscripcid. En el cas de les dones, majoritariament es troben a Benestar Social (45 dones, 45,45%), al
Centre el Puig (31 dones, 31,31%) i Tresoreria i recaptacié (6 dones, 6,06%). La unitat on hi ha menys dones
és I'area de Serveis mediambientals (1 dona, 1,01%), i a Geréncia no n’hi ha cap. Pel que fa als homes, es
troben al Centre el Puig (56 homes, 62,92%) i Benestar social (12 homes, 13,48%). Les arees on hi ha menys
homes sén Promocié economica i Gerencia (1 home, 1,12%). El grafic no detalla gaire les diferéncies dins
les propies unitats per rad de genere i no es poden observar les diferencies segons les funcions i el lloc de
treball que es desenvolupa, perd més endavant es precisaran dades sobre la segregacié vertical
(especialment als apartats de grup professional i de tipus de contracte) i es detallara cada unitat
administrativa. El grafic permet detectar les diferéncies significatives en quant al genere que hi ha a l'area
de Benestar social i al Centre el Puig (45 dones i 12 homes, 31 dones i 56 homes, respectivament). Aquesta
glestio es desenvolupa a continuacié, amb el detall de la distribucié de la plantilla en quant al servei.

Tot i aixi, es pot avancar, a grans trets, que es pot observar una certa segregacid ocupacional horitzontal.
Al Centre el Puig es realitzen feines tradicionalment masculinitzades, com la manipulacié industrial i la
jardineria, mentre que a Benestar social es duen a terme moltes tasques relacionades amb I'atencio a les
persones, la cura d’aquestes, i també de tipus administratiu. En ambdds casos, es tracta de tasques en
general marcades pel génere, que expliquen perque hi ha una majoria d’"homes al Centre el Puig i una
majoria de dones a Benestar social.

En la seglient taula i el posterior grafic es pot observar la distribucio de la plantilla en els diferents serveis
per rad de genere.

Taula. Distribucio de la plantilla en els diferents serveis, desagregada per genere

25,00%

Centre Especial de Treball 24 52 58,43% 76
4,17%

Centre Ocupacional 4 4 4,49% 8
3,13%

Ensenyament 3 0 0% 3
5,21%

Recaptacio 5 2 2,25% 7
2,08%

Recursos Humans (RRHH) 2 2 2,25% 4
12,50%

Serveis Basics d’Atencid Social (SBAS) 12 1 1,12% 13
5,21%

Promocié de I'autonomia personal 5 1 1,12% 6
7,29%

Serveis comunitaris 7 2 2,25% 9
14,58%

Infancia i Familia 14 1 1,12% 15

62



7,29%
Interns 7 4 4,49%
1,04%
Tresoreria 1 0 0%
0%
Joventut 0 4 4,49%
0%
Informatica 0 3 3,37%
12,50%
No consten 12 13 14,61%

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Grafic. Distribucio de la plantilla en els diferents serveis, desagregada per génere

Homes Dones

No consten 12_3;,277%
Informatica 0.00%3'41%
Joventut 0.00% 4.55%
Tresoreria 0'(1’?;/;%
Interns 4'55?_22%
Infancia i Familia 114% 14.43%
Comunitaris 2.27% 722%
Promocié autonomia personal Loz 5.15%
SBAS e 12.37%
Recaptacio 2‘27%;_15%
Ensenyament 0'00%309%
Centre Ocupacional ff;f
Centre Especial de Treball 24.74% 290

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019




Aqui es poden observar diferencies més acusades que en el cas de les unitats administratives, fruit de les
tematiques diferenciades que s’aborden des dels diferents serveis. EI que és més interessant d’aqui és
precisament la diferéncia entre la representacié de dones i homes i I'abséncia d’algun génere en
determinades arees. Els serveis on majoritariament hi ha dones sén Infancia i Familia (14 dones, 14,43%, i
1 home), SBAS (12 dones, 12,37%, i 1 home), Comunitaris (7 dones, 7,22%, i 2 homes), Interns (7 dones,
7,22%, i 4 homes), Promocio autonomia personal (5 dones, 5,15%, i 1 home), Recaptacié (5 dones, 5,15%,
i 2 homes), Ensenyament (3 dones, 3,09%, i 0 homes), Recursos Humans (3 dones, 3,09%, i 1 home) i
Tresoreria (1 dona, 1,03%, i 0 homes), i sén absents en les serveis d’Informatica i Joventut. En quant als
homes, n’hi ha de forma majoritaria als serveis del Centre Especial de Treball (52 homes, 59,09%, i 24
dones), Joventut (4 homes, 4,55%, i O dones) i Informatica (3 homes, 3,41%, i O dones). Son absents a
Ensenyament i Tresoreria. Hi ha un 12,37% de dones (12 dones) i un 14,77% d’homes (13 homes) que no
consten, que principalment sén de les unitats administratives de Secretaria, Serveis mediambientals,
Promocié economica, turisme i ocupacio, i Serveis técnics. Només hi ha un servei on hi hagi una paritat
total, el Centre Ocupacional (4 dones, 4,55%, i 4 homes, 4,12%).

Diferents serveis on hi ha majoritariament dones (o només dones) estan relacionats amb feines
tradicionalment feminitzades, com sén les tasques d’atencié a les persones i de cura general, de la infancia
i la familia en particular (Infancia i Familia, SBAS, Promocié autonomia personal) o I'escolaritzacié
(Ensenyament). Pel que fa als serveis on majoritariament hi ha homes, o no hi ha dones o hi ha molta
diferéncia en quant a la representativitat. Aixo es pot explicar en el servei d’Informatica i el Centre Especial
de Treball. Per un costat, les feines relacionades amb la Informatica sempre han estat molt masculinitzades.
Per un altre, les feines que es fan al Centre Especial de Treball tenen a veure amb la jardineria, manipulacio
industrial, serveis medioambientals i neteja d’interiors, tasques que, pel que fa a la jardineria i la
manipulacio industrial, han estat molt masculinitzades. Cal tenir en compte que part de la plantilla del CET
la conformen persones usuaries del servei (lloc de treball: Ped), i que per tant tenen un grau reconegut de
discapacitat (diversitat funcional psiquica). L'eix del capacitisme podria influir agui en que la divisié de
tasques per rad de génere sigui més profunda, molt especialment en el cas dels homes. Tot aix0 ens indica
que, si bé amb una mirada global semblaria que hi pot haver una certa paritat en quant a sectors i activitats,
amb una mirada acurada detectem una clara segregacio ocupacional horitzontal.

Per questions de facilitat de lectura, les caracteristiques del lloc de treball (lloc base, comandament o
singular) es discuteixen més endavant. A continuacié es presenten un seguit de taules que detallen els llocs
de treball especifics de dones i homes, d’acord a la unitat administrativa d’adscripcio, a fi d’analitzar més
minuciosament les diferéncies de génere dins les propies unitats. Diferents qiestions, com sén el grup
laboralila classe de lloc de treball, també es comentaran, per tal de fer més complet I'analisi, pero es tracta
de temes que es tractaran en més profunditat més endavant.

La unitat de Recursos Humans només té una persona, un home, i que per tant conforma el 100% de la
plantilla. Aquest home no és cap de la unitat, i forma part del grup professional C1.

Taula. Llocs de treball de la unitat de Recursos Humans

Técnic mig Prevencio Riscos Laborals

Total 0 1

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Hi ha unaaltra unitat que s’analitzara més endavant, Serveis interns, en la que algunes persones fan tasques
de Recursos humans.
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GERENCIA

La unitat de Geréncia només té una persona, un home, i que per tant conforma el 100% de la plantilla. Es
tracta d’un dels tres carrecs directius del Consell Comarcal, i no forma part de cap grup professional.

Taula. Llocs de treball de la unitat de Geréncia

Lloc de treball Dones | Homes
Gerent/a 1
Total 0 1

0% 100%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

En general, els carrecs de poder i responsabilitat han estat ocupats pels homes. Per aquest motiu, caldra
analitzar, més endavant, la proporcid de dones que sén personal directiu, especialment tenint en compte
que el gerent ha estat escollit per lliure designacio.

TRESORERIA | RECAPTACIO

La unitat de Tresoreria i Recaptacio té 8 persones, 6 de les quals son dones (75%). Ens trobem davant d’una
area que per tant esta bastant feminitzada. La Unica persona que és cap d’alguna area o servei és una dona
(Cap de negociat de recaptacid). Totes les persones de la unitat son part del grup professional C1, llevat
d’una dona, que és C2 (Auxiliar administrativa).

Taula. Llocs de treball de la unitat de Tresoreria i Recaptacid

Lloc de treball Dones | Homes

Administratiu/va de recaptacié ) 1
Administratiu/va gestié cadastral 1
Administratiu/va intervencid/tresoreria 1

Auxiliar administratiu/va 1

Cap de negociat de recaptacio 1

Delineant 1
Total 6 2
Total (%) 75% 25%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

La plantilla d’aguesta unitat esta conformada en la seva majoria (6 sobre 8) per persones que fan feines
administratives, feines tradicionalment feminitzades. En consonancia, la plantilla esta conformada en la
seva majoria per dones.
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SERVEIS TECNICS

La unitat de Serveis tecnics té a 5 persones que hi treballen, el 40% de les quals sén dones (2 dones). Es
tracta d’una plantilla que s’acosta molt a un 50% de representacié tant de dones com d’homes. La Unica
persona amb un lloc de treball de responsabilitat és un home (Cap de serveis tecnics i enginyer). En quant
als grups professionals, les dues dones sén A2, i entre els homes hi ha un Al (Cap de serveis tecnics i
enginyer), un A2 (Arquitecte tecnic) i un C1 (Delineant).

Taula. Llocs de treball de la unitat de Serveis técnics

Lloc de treball Dones | Homes
Cap de serveis técnics i enginyer/a 1
Delineant 1
Arquitecte tecnic Itinerant 1
Arquitecte tecnic 1 1
Total 2 3
Total (%) 40% 60%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

L’enginyeria i la construccid dels espais han estat feines tradicionalment masculinitzades, pero aqui trobem
certa paritat al respecte, si bé el cap i Unic enginyer continua sent un home.

SERVEIS MEDIAMBIENTALS

La unitat de Serveis mediambientals té una plantilla de 5 persones, havent-hi 1 dona (20%). Ens trobem
davant d’una unitat que esta forca masculinitzada. La Unica persona que és cap d’alguna area o servei és
un home (Cap de serveis mediambientals). La feina de I'Gnica dona de la unitat és de categoria A2, i entre
els homes hi ha dos C1 (Oficial de 1a i Administratiu de serveis), un Al (Cap de serveis mediambientals) i
un A2 (Técnic mig en medi ambient).

Taula. Llocs de treball de la unitat de Serveis mediambientals

Lloc de treball Dones | Homes
Oficial de 1a de serveis mediambientals 1
Técnic/a mig en medi ambient 1 1
Administratiu/va de serveis 1
Cap de serveis mediambientals 1
Total 1 4
Total (%) 20% 80%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019



Les unitats de medi ambient estan en general molt masculinitzades, i en general es relacionen amb la
brigada i serveis de la via publica, també sectors masculinitzats. Tot i aquesta segregacid ocupacional, és
destacable que la Unica dona de I'area no s’ocupi de les feines administratives.

La unitat de Serveis interns esta conformada per 7 persones, 3 de les quals sén dones (42,86%). Ens trobem
doncs en una unitat que és propera a una representacio del 50% tant per a dones com per a homes. En
aquesta unitat hi ha dos persones que tenen un lloc de treball de responsabilitat, una dona (Técnica
d’Administracié General) i un home (Coordinador técnic de les NTIC). Pel que fa la grup professional, entre
les dones hi ha una persona Al (Técnica d’Administracié General) i dues C1 (Tecnica auxiliar de RRHH i
Administrativa de serveis). Entre els homes hi ha un Al (Coordinador tecnic de les NTIC), un A2 (Tecnic
informatic) i dos C1 (Tecnic auxiliar informatic i Administratiu de serveis).

Taula. Llocs de treball de la unitat de Serveis interns

Técnic/a d'Administracié General (Servei Interns) 1
Coordinador/a técnic/a de les NTIC 1
Técnic/a auxiliar de RRHH 1
Administratiu/va de serveis 1
Técnic/a informatic/a 1
Técnic/a Auxiliar informatic/a 1
Administratiu/va de serveis 1
Total 3 4

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Des de la perspectiva de génere i fent atencio al servei que fa la plantilla dins de la unitat de Serveis interns,
es pot observar una clara segregacio ocupacional horitzontal, en tant que totes les dones fan tasques de
recursos humans i quasi tots els homes fan tasques d’informatica (a excepcioé a I’Administratiu de serveis,
que es dedica a glestions de recursos humans). Aixo encara més clar quan s’observa que hi ha dues
persones amb carrec de responsabilitat, i la dona s’ocupa de questions de recursos humans i I'home
d’informatica.

La unitat de Secretaria esta conformada per 5 persones, 3 de les quals sén dones (60% de la plantilla), i per
tant té una representacio per génere que s’acosta a una igualitaria. En aquesta unitat hi ha dues persones
amb un lloc de treball amb responsabilitat, una dona (Técnica d’Administracid General) i un home
(Secretari). En quant al grup professional, hi ha una dona que és Al (Tecnica d’Administracio General) i
dues que sén C2 (Auxiliar administrativa d’atencié al public i Auxiliar administrativa). Pel que fa als homes,
hi ha un C1 (Administratiu de secretaria) i un Al (Secretari).

Taula. Llocs de treball de la unitat de Secretaria
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Lloc de treball Dones | Homes

Teécnic/a d'Administracié General (Secretaria) 1

Auxiliar administratiu/va d'atencio al public (Serveis Centrals) 1
Administratiu/va de secretaria 1
Auxiliar administratiu/va 1

Secretari/a 1
Total 3 2
Total (%) 60% 40%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Dues de les tres dones de la unitat son auxiliars administratives, a més de dedicar-se una d’elles a I'atencio
al public. Aquestes tasques han estat tradicionalment ocupades per les dones. Destaca, a més, que dins el
grup professional les dones siguin C2 i 'home que és administratiu sigui C1. Es cert que hi una paritat en
guant a les persones que estan a llocs de treball de categoria Al, pero hi ha diferéncia significativa quan
tenim en compte el complement especific.

PROMOCIO ECONOMICA, TURISME | OCUPACIO

La unitat de Promocié Economica, Turisme i Ocupacié esta conformada per 5 persones, 4 de les quals son
dones (80%). Estem davant d’una unitat que té una majoria de preséencia de dones. Trobem només una
persona que sigui cap, una dona (Cap de promocié economica, turisme i ocupacio). Pel que fa al grup
professional, entre les dones hi ha dues C1 (Técnica auxiliar de I'oficina de consum i Administrativa de
serveis) i dues A2 (Cap de promocié econdmica, turisme i ocupacio i Técnica de programes). L'Gnic home
de la unitat és A2 (Tecnic de comunicacid).

Taula. Llocs de treball de la unitat de Promocié Economica, Turisme i Ocupacio

Lloc de treball Dones | Homes

Administratiu/va de serveis 1

Cap de promocié economica, turisme i ocupacio 1

Técnic/a auxiliar de I'oficina de consum 1

Técnic/a de comunicacid 1
Técnic/a de programes 1

Total 4 1
Total (%) 80% 20%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

A la unitat només trobem un home, perd té una categoria laboral igual a la de la cap de la unitat. S’ocupa
a més d’una questié important en I'administracié publica, la comunicacié.
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La unitat d’Intervencié esta formada per 4 persones, 2 donesi 2 homes, conformant una unitat que en trets
generals és paritaria en quant al génere. Trobem un lloc de comandament i dos singulars, el primer ocupat
per una dona (Téecnica d’'intervencid) i els dos seglients per homes (Assessor tecnic i Interventor). Pel que
fa al grup professional, les dones sén C1 (Administrativa de serveis) i A2 (Técnica d’intervencid), i els dos
homes son Al.

Taula. Llocs de treball de la unitat d’Intervencio

Administratiu/va de serveis 1
Assessor técnic 1
Interventor/a 1
Técnic/a d'intervencio 1
Total 2 2

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

En aquesta unitat destaquen els grups professionals. Trobem que, tot i que és una dona la que ocupa un
lloc de comandament, ella és A2, mentre que els dos homes son A1, un grup més alt. A més a més, la Unica
persona que fa una feina administrativa és una dona (Administrativa de serveis).

Al Centre el Puig hi treballen 87 persones, 31 dones i 56 homes. Es tracta d’un area forca masculinitzada,
com s’havia avancgat abans. En aquesta unitat trobem 5 llocs de comandament i un lloc singular. Els llocs
de comandament els ocupen 1 dona (Cap de produccié de serveis de manipulat industrial i neteja
d'interiors) i 4 homes (Psicoleg coordinador técnic de monitors/es, Encarregat de serveis de mediambient,
Cap de produccid de brigades externes i Encarregat-Coordinador de brigades externes). El lloc singular, que
és a més personal directiu, I'ocupa una dona (Directora técnica i psicologa). En quant al grup professional,
donat que és una unitat amb moltes persones, es presenta la distribucié de forma esquematica per facilitar
la lectura:

- Dones
- Al:1 dona (Directora tecnica i psicologa).

- A2: 3 dones (Treballadora social del Centre Ocupacional, Técnica USAP, Cap de
produccié de serveis de manipulat industrial i neteja d’interiors).

- AP: 3 dones (2 Operaries de neteja, Conserge).

- C1:4 dones (3 Monitora del Servei de terapia ocupacional/SOl, Administrativa de serveis
(COIET)).
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- C2: 3 dones (2 Oficial de 1a de brigades externes, Oficial de neteja i manipulats).
- AP/PEO: 17 dones (17 Ped).
- Homes
- Al: 1 home (Psicoleg Coordinador tecnic de monitors).
- A2: 1 home (Cap de produccié de brigades externes).

- AP: 8 homes (4 Operaris de medi ambient, 3 Operaris de brigades externes, Operari de
manipulats).

- C1: 7 homes (3 Monitor del Servei de terapia ocupacional/SOI, 2 Monitor especialista
de brigades externes, Encarregat de serveis de medi ambient, Encarregat-Coordinador

de brigades externes).

- C2: 12 homes (9 Oficial de 1a de brigades externes, 2 Oficial de 1a de neteja i
manipulats, Conductor de 1a).

- AP/PEO: 27 homes (27 Ped).

Taula. Llocs de treball del Centre el Puig

Ped 17 27
Psicoleg/a Coordinador/a técnic/a de monitors 1
Administratiu/va de serveis (COIET) 1

Cap de produccio de brigades externes 1
Cap de produccio de serveis de manipulat industrial i neteja d'interiors 1

Conductor/a de 1a 1
Conserge 1

Director/a tecnic/a / psicoleg/a 1

Encarregat/da de serveis de medi ambient 1
Encarregat/da-Coordinador/a de brigades externes 1
Monitor/a del Servei de terapia ocupacional/SOlI 3 3
Monitor/a especialista de brigades externes )
Oficial de 1a de brigades externes ) 9
Oficial de 1a de neteja i manipulats 1 )
Operari/a de brigades externes 3
Operari/a de manipulats 1
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Operari/a de medi ambient 4
Operari/a de neteja )
Técnic/a USAP 1
Treballador/a social del Centre Ocupacional 1
Total 31 56

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Els homes ocupen majoritariament els grups professionals C2 i AP/PEO d’aquesta unitat administrativa.
Aix0 es deu a les tasques que han de realitzar, tradicionalment molt masculinitzades: Brigada, manipulacié
industrial, conduccio, jardineria i serveis medioambientals. Donat que aquestes sén tasques sobre les que
pivota molta de I'activitat del Centre el Puig, no és estrany trobar que les persones de comandament son
en la seva majoria homes. Crida I'atencid que la Cap de produccioé de serveis de manipulat industrial i neteja
d'interiors sigui una dona, pero si posem atencié a la part final (Neteja d’interiors), podem entendre que
es tracta, de nou, d’una questié de genere.

La unitat de Benestar social esta formada per 57 persones, 45 dones i 12 homes. Es tracta d’una unitat
bastant feminitzada, tal i com s’ha anat avancant anteriorment. Trobem 5 llocs de comandament i 1 lloc
singular; en el cas dels primers, es tracta de 4 dones (Coordinadora dels SBAS, Coordinadora de programes
comunitaris, Coordinadora de serveis de promocid de I'autonomia personal i Coordinadora de serveis i
programes d’atencid a la infancia i la familia) i 1 home (Coordinador técnic de joventut), i en el cas de
I"Gltim, que és part del personal directiu, es tracta d’'un home (Director técnic). En quant al grup
professional, donat que és una unitat amb moltes persones, es presenta la distribucid de forma
esquematica per facilitar la lectura:

- Dones
- Al: 2 dones (2 Psicologa).
- A2:29 dones (10 Educadora social, 7 Treballadora social, 3 Técnica de projectes socials
i comunitaris, Coordinadora de cultura i ensenyament, Coordinadora de programes
comunitaris, Coordinadora de serveis de promocid de I'‘autonomia personal,
Coordinadora de serveis i programes d’atencio a la infancia i la familia, Coordinadora dels
SBAS, Directora d’equipament social, Fisioterapeuta, Logopeda, Terapeuta familiar).

- AP: 2 dones (Ajudant de conductor/a, Conserge).

- C1: 6 dones (3 Dinamitzadora comunitaria, 2 Administrativa de serveis, Técnic Auxiliar
Punt Omnia).

- C2: 6 dones (3 Auxiliar administrativa, 2 Auxiliar administrativa d’atencié a 'usuari/a,
Auxiliar de serveis de SAD).

- Homes

- A1: 1 home (Director tecnic).
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- A2: 4 homes (Coordinador técnic de joventut, Educador social, Treballador social, Tecnic
de projectes socials i comunitaris).

- AP: 2 homes (Agent d’acollida, Conductor).
- C1: 4 homes (2 Administratiu de serveis, 2 Dinamitzador juvenil)

- C2: 1 home (Informador juvenil).

Taula. Llocs de treball de la unitat de Benestar social

Coordinador/a dels SBAS 1
Administratiu/va de serveis 1
Coordinador/a de programes comunitaris 1
Auxiliar de serveis de SAD 1
Coordinador/a de serveis de promocié de I'autonomia personal 1
Auxiliar administratiu/va 3
Treballador/a social 7 1
Educador/a social 10 1
Director/a técnic 1
Coordinador/a de serveis i programes d'atencio a la infancia i familia 1
Tecnic/a de projectes socials i comunitaris 1
Coordinador/a de cultura i ensenyament 1
Administratiu/va de serveis ) 1
Dinamitzador/a comunitari/a 3
Director/a d'equipament social 1
Fisioterapeuta 1
Logopeda 1
Teécnic/a de projectes socials i comunitaris ) 1
Psicoleg/oga )
Coordinador/a técnic/a de joventut 1
Auxiliar administratiu/va d'atencié a 'usuari/a (Benestar Social) )
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Agent d'acollida 1
Dinamitzador/a juvenil )
Conductor/a 1
Conserge 1
Tecnic/a Auxiliar Punt Omnia 1
Informador/a juvenil 1
Ajudant de Conductor/a 1
Terapeuta Familiar 1
Total 45 12

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

En general, les arees de Benestar social, d’atencio a les persones, i altres de caire social han estat sempre
bastant feminitzades, donat que s’hi duen a terme diferents tasques relacionades amb la cura i I'atencio
de diferents col-lectius, alguns en situacid especialment precaria. En aquest cas, la unitat de Benestar social
presenta un desequilibri de representaciéd de genere significatiu. Els desequilibris de génere estan
especialment presents en els grups professionals C2 i A2. Pel que fa al primer, totes les dones que hi sén
fan tasques auxiliars, principalment de tipus administratiu, tasques que tradicionalment s’han assignat a
les dones. En el segon cas, pot ser producte de que les tasques que es desenvolupen a Benestar social en
guant a la cura de les persones requereixen un nivell de titulacié similar, portant a que el gruix de persones
de la unitat s’ubiqui en el grup A2 i, donada la feminitzacio d’aquestes tasques, que aquest gruix estigui
principalment conformat per dones. Per Ultim, destaca que les 4 persones que es dediquen explicitament
a I'ambit de la juventut sén homes.

Donat el que s’ha observat fins ara, trobem rellevant posar especial atencié en una ambit en general molt
feminitzat, les tasques administratives, per tal de fer més visible la segregacio ocupacional horitzontal que
hi ha. A la taula seglient es pot veure el detall d’aquest ambit. En aquest cas, els percentatges son sobre el
total de dones i homes de la plantilla (97 dones i 88 homes):

Taula. Distribucio de la plantilla segons I'ambit de treball (Administracié)

Administratiu/va de recaptaci6 (C1) 2 2,06% 1 1,13% 3
Administratiu/va de secretaria (C1) 0 0% 1 1,13% 1
Administratiu/va de serveis (C1) 6 6,18% 4 4,54% 10
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Administratiu/va gestié cadastral (C1) 1 1,03% 0 0% 1

Administratiu/va intervencid/tresoreria (C1) 1 1,03% 0 0% 1
Auxiliar administratiu/va (C2) 5 5,15% 0 0% 5
Auxiliar administratiu/va d’atencio a I'usuari/a (C2) 2 2,06% 0 0% 2
Auxiliar administratiu/va d’atencié al public (C2) 1 1,03% 0 0% 1

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Aproximadament una cinquena part de les dones de la plantilla (18 dones sobre 97, 18,56%) treballa en
tasques administratives, enfront a un 6,82% d’homes (6 homes sobre 88). A la taula es pot veure amb
claredat que les dones ocupen majoritariament les tasques administratives, gairebé triplicant la quantitat
d’homes que s’hi dediquen. Cal destacar, a més, que no hi ha cap home que faci tasques auxiliars
administratives. Aquest tipus de tasques, molt feminitzades i amb poca titulacié necessaria per a accedir-
hi, sdn un ambit en que la segregacid ocupacional horitzontal és molt persistent, entrecreuant dificultat
d’accés a formacio reglada i génere. La situacié en el cas dels homes ha estat més evident, donat que la
majoria treballen al Centre el Puig, i s’"ha pogut detectar la segregacié ocupacional horitzontal amb I'analisi
d’aquesta unitat administrativa.

En aquest apartat analitzarem també en quina proporcié estan representades les dones a I'equip directiu
o al col-lectiu de comandaments intermedis; si hi ha presencia de dones i homes als diferents grups; si hi
ha algun grup on hi hagi algun percentatge important de dones o homes i, en cas que sigui aixi, descobrir
el per qué. També veurem si les dones o els homes es concentren en determinats grups i, en cas que sigui
aixi, quines accions o mesures podem fer per corregir-ho.

Les categories professionals del personal treballador de I'administracid publica segueixen la classificacié
marcada per la Llei 3/2012, del 6 de juliol, de mesures urgents per a la reforma del mercat laboral a partir
del qual s’estableixen categories i subcategories en funcio de la titulacio exigida:

- Grup A, titulacié superior, dividit en dos subgrups (A1iA2).
- Grup C, titulacié tecnica o Educacié Secundaria Obligatoria, dividida en dos subgrups (C1 i C2).

- Grup AP, agrupacions professionals.

Per tal de que resulti més senzill analitzar les dades, s’han agrupat les persones que no tenien grup
professional pero estaven a la categoria PEO en el grup AP/PEO. També s’han afegit els dos homes directius
sense grup professional (director i gerent) a Al, tot i que no sabem el nivell de titulacié que tenen.
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Taula. Grup professional de la plantilla per genere

Dones 5 38 20 12 5 17 97
Homes 9 9 20 13 10 27 88
Total 14 47 40 25 15 44 185

Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Grafic. Grups professionals de la plantilla per génere
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Font: Elaboracio propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

En la taulai el grafic es pot observar on estan distribuides les dones i els homes segons el seu grup laboral.
En quant ales dones, es troben majoritariament en els grups A2 (38 dones, 39,18%) i C1 (20 dones, 20,62%).
Els grups laborals on hi ha menys dones sén I’A1iI’AP (5 dones, 5,15%). Pel que fa als homes, es troben en
els grups AP/PEO (27 homes, 30,68%), C1 (20 homes, 22,73%) i C2 (13 homes, 14,77%). Els grups on hi ha
menys homes sén I'A1i1'A2 (9 homes, 10,23%).

Destaquen diferents glestions:

Tot i que les dones sén amplia majoria en el grup A2 (38 dones i 9 homes) i estan igualades amb
els homes en els grups C1 (20 dones i 20 homes) i C2 (12 dones i 13 homes), a la categoria Al
passen a ser minoria (5 dones i 9 homes).

La majoria de dones del grup A2 estan a Benestar social (29 dones sobre 38). Aquesta és una
guestié que s’ha explorat anteriorment, pero es important remarcar el desequilibri de génere que
pot provocar la segregacié ocupacional horitzontal en una unitat com és Benestar social.

La meitat de les dones del grup C1 (10 dones sobre 20) es dediquen a tasques administratives,
una feina normalment molt feminitzada.

Pel que fa que les dones siguin minoria en els grup AP (5 dones i 10 homes) i AP/PEQO (17 dones i
27 homes), hem de fer atencié a les tasques que realitzen aquests grup. Majoritariament realitzen
tasques de tipus fisic, com conduir, la manipulacié industrial, la jardineria i altres tasques de la
brigada, aixi com tasques de consergeria i neteja. Com s’ha anat apreciant en altres moments de
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I"analisi, es tracta de tasques tradicionalment molt generitzades, dedicant-se les dones a tasques
de neteja, consergeria i ajudant de conduccid, i els homes a conduir, treballar a la brigada, ser
operari de medi ambient o de manipulats. Es tracta d’un cas similar, perd oposat, al de Benestar
social.

A continuacio presentem diferents dades que sintetitzen informacio rellevant aportada per persones que
treballen al Consell Comarcal a través d’una enquesta, que complementa la informacié analitzada fins el
moment.

El 68,08% de les dones que han contestat I'enquesta (32 dones) i el 64% dels homes (16 homes) esta
“d’acord o totalment d’acord” amb el fet que els “carrecs superiors o caps estan ocupats per persones
capacitades, independentment de quin sigui el seu genere”. Un 14,89% de dones (7 dones) i un 8% d’homes
(2 homes) esta en desacord amb I'afirmacié.

El 59,57% de les dones (28 dones) i el 60% dels homes (15 homes) esta “d’acord” amb I'afirmacio que “Les
dones a el Consell Comarcal del Pla de I'Estany tenen un paper rellevant i notable”. També destaquem un
17,01% de dones (8 dones) i un 12% d’homes (3 homes) que estan en desacord o totalment en desacord
(només 1 dona).

La questio de si “El Consell Comarcal del Pla de I'Estany ha impulsat mesures per tal d’evitar la segregacio
de geéneres tant verticalment (jerarquicament) com horitzontalment (per arees o seccions)” ha obtingut
majoritariament un “No ho sé” tant per part de dones (59,57%, 28 dones) com d’homes (76%, 19 homes)
possiblement pel fet que es desconeix si han tingut lloc aquestes mesures. Destaca també un 31,91% de
dones (15 dones) que estan d’acord amb I'afirmacio.

La pregunta “Siuna dona treballadora tingués la voluntat i la capacitat per ascendir fins als carrecs superiors
no trobaria cap impediment pel fet de ser dona” ha rebut una resposta majoritaria de “No ho sé” per part
de les dones (46,80%, 22 dones), seguida per un 40,42% (19 dones) de “D’acord”. Els homes han expressat
que estan “D’acord” en un 44% (11 homes) i “No ho sé” en un 28% (7 homes).

A la pregunta “A la corporacié s'incorpora la perspectiva de génere en totes les accions que realitza”, s’han
afegit algunes respostes de tipus qualitatiu que tenen a veure amb aquest ambit exposant les accions en
particular:

- Dona, “D’acord”: “Sous, lloc de treball, accés a la informacio...”
- Home, “D’acord”: “Potser en algun cas feines menys feixugues son atribuides a dones i no a
homes”
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Grafic. Un Pla Intern d'lgualtat aporta un canvi cap a la millora de la igualtat entre
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Grafic. Si una dona treballadora tingués la voluntati la capacitat per ascendir fins als
carrecs superiors no trobaria cap impediment pel fet de ser dona.
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. s 28.00%
No ho sé O 46.81%

Totament en desacord

8.00%
En desacord e 2.13%

. P 44.00%
D O e 40.43%

Grafic. Les dones realitzen funcions de representacié de treballadors i treballadores de
la corporacié.
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Grafic. S'han impulsat mesures per tal d'evitar la segregacio de sexes tant verticalment
(jerarquicament) com horitzontalment (per arees o seccions).

Home Dona

Totament en desacord 0'02901/33%
Totament d'acord 0'029?3%
o 59.57%
En desacord i%%‘{;o

| 20.00%
D'acord 31.91%

Font. Elaboracié propia a partir del gqliestionari adregat a la plantilla del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

La plantilla del Consell Comarcal del Pla de I'Estany la conformen 185 persones, 97 dones i 88 homes, essent
dades molt properes al 50% per ambdds generes.

De forma majoritaria, hi ha diferencies en quant al génere en moltes unitats administratives d’adscripcio
(6 unitats de 11), pero especialment quan es mira la distribucio als serveis de dones i homes (10 serveis de
13). Es especialment rellevant en ambits on les tasques que es realitzen han estat tradicionalment
generitzades, com Benestar social, el Centre el Puig, Tresoreria i recaptacié, Serveis mediambientals i
Promocié econdmica, turisme i ocupacié en tant que unitats, i Informatica, Infancia i familia, SBAS,
Comunitaris, Promocié de l'autonomia personal, Recaptacio, Ensenyament, Recursos humans, Centre
Especial de Treball i Joventut en tant que serveis. Quan s’analitzen les funcions i els llocs de treball més
minuciosament, es detecta segregacié ocupacional horitzontal dins les propies unitats, especialment quan
tenim en compte tasques tradicionalment associades al genere femeni (de cura, administratives, de forga
fisica,...) o quan les mirem des d’un punt de vista de la titulacid necessaria per accedir-hi (a menys titulacio
necessaria, més segregacio).

Les dones es troben majoritariament en els grups A2 (38 dones, 39,18%) i C1 (20 dones, 20,62%), i on hi ha
menys dones son I’A1 i 'AP (5 dones, 5,15%). Pel que fa als homes, es troben en els grups AP/PEO (27
homes, 30,68%), C1 (20 homes, 22,73%) i C2 (13 homes, 14,77%), i menys als A1 i A2 (9 homes, 10,23%).
Trobem segregacié ocupacional horitzontal en el sentit de que la majoria de dones del grup A2 treballa a
Benestar social i tots els homes del grup AP/PEQ treballen al Centre el Puig, llocs on s’ha detectat que es
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fan tasques tradicionalment generitzades. També és destacable en aquest sentit que la meitat de dones
gue son C1 fan tasques administratives.

La incorporaciéo de dones i homes ha estat, en general, igualitaria. Destaquen dos moments ben
diferenciats, pero que acaben en un nou equilibri. Les incorporacions dels Ultims 3 anys també han seguit
una paritat.

Punt fort Punt a En
millorar procés

Distribucid de dones i homes per departaments i X
arees municipals, categories professionals, nivells
organitzatius, nivell de responsabilitat técnica i
politica, per edat i per nivell de formacio.

Distribucio de dones i homes per tipus de X
contractacio: personal funcionari/laboral indefinit.

Distribucio de la plantilla per sexe i responsabilitats
familiars: nombre de fills/es i persones amb
dependéncia al seu carrec.

Jornada laboral de la plantilla per sexe. X

Incorporacions per sexes a la plantilla en els darrers 2 X
anys.

Representativitat de les dones i els homes. Proporcio X
per sexe en els carrecs directius.

Accions positives per a promocionar dones en carrecs X
on estan infrarrepresentades.

Seguir treballant per assolir valors propers a la paritat de genere (40/60).

Equilibrar la proporcié de dones i homes a les diferents unitats administratives.

Equilibrar la proporcié de dones i homes als diferents serveis.

Equilibrar la proporcié de dones i homes als diferents grups professionals.

Equilibrar la proporcié de dones i homes a llocs de treballs particulars, especialment dels
grups professionals C1, C2 i AP/PEO.

Recollir les dades desagregades per genere i incorporar en els formularis les identitats no
binaries.

Establir un mecanisme de comunicacio per a donar a coneixer les accions per a promoure la
igualtat entre el personal.
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Elaborar un organigrama per generes per tal de visualitzar la proporcié de dones i homes en
cada area, unitat, nivell jerarquic, etc. per tenir en compte a I'hora de dissenyar una accié.
Registrar les dades de la plantilla de forma més acurada.

Registrar el procés de lliure seleccié de persones que ocupen els alts carrecs, especialment
pel que fa referéncia a criteris de seleccid.

Descriure el procés de contractacié de la plantilla de Benestar Social i del Centre el Puig,
especialment pel que fa referéncia a I'accés a aquests llocs de treball i les persones que venen
a buscar feina.
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En aquest ambit es comprovara si es compleix el principi d’igualtat d’oportunitats en la seleccio del personal
(promocid interna o externa), en la formacio del personal i en I'avaluacié de I'acompliment. Aquest apartat
és la continuacio del punt anterior, en el que s’explicava des d’un punt de vista més descriptiu, la distribucié
de dones i en aquest s’explicara quins sén els factors que poden causar |'estat actual. Comprovarem si es
compleix el principi d’igualtat d’oportunitats en la seleccié del personal (promocio interna o externa), en la
formacio del personal i en I'avaluacié de I'acompliment.

Un procés de seleccio té per objectiu ocupar una vacant amb la incorporacié d'una o més persones
candidates amb les capacitats, habilitats i competéencies necessaries per tal de desenvolupar les tasques
d'un lloc de treball a cobrir. Es tracta d'un procés que acull diferents estrategies amb la finalitat de trobar
el perfil laboral més adient per a cobrir una plaga vacant. Degut a la creixent importancia que s'atorga a la
igualtat d'oportunitats dins el mon laboral, les seleccions de personal estan canviant i s'han anant
incorporant noves estrategies adaptades en funcio d'una perspectiva de genere. La incorporacié de la dona
en el mercat laboral és un dels elements principals que dibuixen el nou funcionament del moén del treball
per posar fi a les segregacions horitzontals i verticals. Existeixen diferents principis sociologics que
destaquen la incorporacié de la dona com el principal element del canvi: 1) l'accés de les dones a la
universitat ha propiciat la seva entrada a categories laborals que tradicionalment han estat ocupades per
homes; 2) tot i la rapidesa de la incorporacié de la dona al mercat laboral, encara es produeix una divisio
sexual dins I'entorn laboral, on el sexe determina les oportunitats laborals; 3) la segmentacio laboral ha de
desapareixer, ja que les dones s'estan comencgant a formar en professions tradicionalment concebudes per
a homes.

En les Ultimes décades la realitat laboral a un nivell més global ha sofert multiples canvis. Les dones han
treballat a les fabriques des de la revoluciod industrial rebent sous inferiors als homes. La segregacié de
tasques, sectors i professions va més enlla de les darreres décades i ho trobem encara quan analitzem els
llocs de treball, també dins I’Administracié Publica. D’aquest fet se’n deriva que hi hagi ocupacions
considerades com a femenines o com a masculines i que les primeres tinguin menys prestigi que les
segones. També hi ha sectors tradicionalment masculins, i d'aquest fet en resulta que les jerarquies
ocupacionals més baixes generalment estiguin sovint cobertes per les dones. Aquesta situacié de
desavantatge configura una realitat amb necessitat de canvis. Per tant, quan hi ha la necessitat d’incorporar
una persona, abans de comencar la seleccio, s’ha d’analitzar i definir correctament el lloc de treball a cobrir.
Aixi doncs, convé detectar les necessitats del lloc de treball tant a nivell competencial com de coneixements
i identificar si el lloc de treball és de nova creacid o si la persona que cobria el lloc ha abandonat I’'empresa.
Quan la vacant a cobrir és de nova creacié es desconeixen les habilitats que haura de tenir la persona per
a desenvolupar les tasques. Per aquest motiu, la persona encarregada de la seleccié és la responsable
d’analitzar i definir les caracteristiques a nivell competencial que ha de presentar la persona interessada
en el lloc a cobrir. En canvi, quan el lloc de treball no és de nova creacio, s'ha d’analitzar les tasques que
desenvolupen les persones que cobreixen un lloc similar o igual, i s’ha de descriure amb el maxim de
precisié possible. La descripcié del lloc de treball és l'instrument que permet establir les dades i
competencies minimes amb les quals la persona ha de comptar per tal de desenvolupar les seves funcions,
les responsabilitats i coneixements necessaris per al bon desenvolupament de les seves tasques
professionals. Aixi, els criteris de la gestio de |'oferta es realitzen de la seglient manera:

L'oferta de treball es redacta utilitzant un llenguatge no sexista i sense imatges estereotipades.
S'identifiquen els canals optims de difusié de I'oferta segons el lloc de treball, que han de ser
d'igual accés per als homes com per a les dones.
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En I'oferta no s'escriuen paraules que puguin ocasionar discriminacions indirectes (per exemple:
"només persones solteres i sense carregues familiars").

En el cas que sigui necessari, s'especifica que seran ben rebudes les candidatures tant dels homes
com de les dones, o bé es pot animar explicitament a qué es presentin dones sobretot en llocs de
treball on aquestes estan menys representades, o a l'inrevés, homes en llocs de treball on estan
menys representants10.

L’ Estatut Basic de I'Empleat Public (EBEP) conté diferents articles que regulen I'accés, seleccid, promocio i
desenvolupament del personal funcionari: seleccié de personal interi (Art. 10), accés a I'ocupacié publica
(Art. 55 62), ordenacié de llocs de treball, cossos i escales, grups (Art. 74 i 76), provisio de llocs de treball
i mobilitat (Art. 78 i 84), carrera professional i promocio interna (Art. 16 i 19) i avaluacio de 'acompliment
(Article 20). L’Art. 18 en relacié amb I'article 16 del mateix text legal, especifica que la promocié interna del
personal s'ha de fer mitjancant processos selectius que han de garantir els principis constitucionals
d'igualtat, merit i capacitat. L'EBEP, a més, regula la promocio interna vertical i la promocid interna
horitzontal. La promocio interna vertical consisteix en |'accés des d'un cos o una escala d'un subgrup a
d'altres del subgrup immediatament superior. En canvi, la promocié interna horitzontal es basa en |'accés
a cossos o escales del mateix subgrup professional. Tant en un tipus de promocié com en l'altra, és
elemental que hi hagi una igualtat d'oportunitats entre homes i dones, i com a conseqliéncia, que es cerqui
una proporcié equitativa d'aquests i d'aquestes en les diferents arees que composen una empresa o
organitzacio.

D’altra banda, cal tenir en consideracio I’Art. 16 de la Llei catalana d’igualtat que parla d’ocupacio publica
que indica el seglient:

Les administracions publiques han d'impulsar la representacié paritaria de dones i homes en la
composicié dels tribunals o drgans técnics de seleccio.

Els temaris han d'incloure continguts relatius a la normativa sobre igualtat i sobre violencia
masclista.

Formacié basica, progressiva i permanent en matéria d'igualtat adrecada a tot el personal.
Analisi de llocs de treball, periodica, 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 diferencies
salarials.

A continuacié analitzarem si aquests imperatius legals s’han tingut en compte en el Consell Comarcal del
Pla de I'Estany.

Veure si la definicié d’instruments i técniques de seleccid neutres

Analitzar la neutralitat en el nom i en la descripcio dels llocs de treball

Identificar la incorporacid de la perspectiva de genere en la politica de desenvolupament del
personal

Veure si es realitzen campanyes o mesures positives per a fomentar la participacioé de dones en
processos de promocio i formacié

Analitzar la proporcié de dones i homes entre les persones que es presenten a processos de
seleccid i entre les que guanyen el lloc de treball

Analitzar la participacio de dones en I'avaluacié del procés de seleccio

Analitzar les accions de promocié interna de dones

10 Cecot: http://www.cecot.org/gestiorh/diptic rh disseny.pdf)
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A continuacid, realitzarem una analisi dels processos de seleccié i de les borses de treball del Consell
Comarcal per veure quantes dones i quants homes s’han presentat en els diferents processos i quina ha
estat finalment la persona seleccionada. També veurem la composicid dels tribunals dels processos de
seleccio amb les dades desagregades per génere. Aquesta part I’hem desenvolupat a través de dades

extretes del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya.!?

Taula. Dones i homes presentats en els processos de seleccid i borses de treball.

Borsa de treball de
técnic/a de
desenvolupament
comunitari (15 de
desembre de 2016)

15

8 dones

Borsa de
dinamitzadors/es
juvenils (27 de febrer
de 2017)

4 dones

2 homes

Borsa de treball
d’educadors/es (3 de
febrer de 2017)

21

10 dones

1 home

Procés de seleccid
tecnic/a d’informatica
(11 de gener de 2017)

1 home

Borsa de treball de
técnic/a mig (26 de
maig de 2017)

11

No consten

Convocatoria d’un
procés selectiu
(promocié interna) del
28 de febrer de 2018

1 dona

Concurs oposicié per a
la provisio, amb
caracter interi, d’una
placa de  técnic/a
d’administracié general
i una borsa de treball
(21 de marg de 2018)

0 dones

0 homes

Concurs oposicié per a
la contractacio
temporal d’un/a

1 dona

11 Convocatories de personal del consell Comarcal del Pla de I'Estany. Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya: https://seu-
e.cat/web/ccpladelestany/govern-obert-i-transparencia/informacio-institucional-i-organitzativa/empleats-publics/convocatories-de-

personal
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técnic/a mitja/ana (15
de maig de 2018)

Procés de seleccid per
cobrir un lloc de treball
amb personal laboral i
categoria professional
administratiu/va (C1) al
Servei Especialitzat
Centre el Puig

1 dona

Placga de  técnic/a
d’Administracio
General amb caracter
interi (9 de juliol de
2017)

19

1 dona

1 home (borsa de treball)

Procés de seleccio
d’un/a oficial/a 1a pel
servei de neteja del
Centre  Especial de
Treball el Puig

1 dona

Procés de seleccié de
dos llocs de treball:
un/a educador/a social
per a serveis socials
basics i un/a auxiliar
administratiu/va i borsa
de treball (25 d’octubre
de 2018)

3 dones

1 home

Procés de seleccio
mitjangant  concurs—
oposicid, torn promocio
interna, de 4 places, en
réegim de  personal
laboral fi, 1 placa en
régim de funcionari de
carrera:

1.Cap de promocio
economia, turisme i
ocupacio;

1 dona

2.Coordinador/a de
cultura i ensenyament;

1 dona

3.Coordinador/a
técnic/a de joventut;

1 home

4.Cap de produccio de
serveis de manipulat
industrial i neteja
d’interiors;

1 dona

5.Técnic/a mig en medi
ambient

1 dona

Procés de seleccid
d’una plaga de técnic/a
d’Administracid

1 dona
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General (subgrup A1)

amb caracter
d’interinatge (30 de
maig de 2018)

Procés de seleccio, torn
de reserva especial,
d’un aplaca de l'escala
d’administracié general
de la plantilla de
funcionaris (20 de
novembre de 2018)

1 dona

Procés de seleccio
d’una placa de
funcionari/a interi/na al
grup A, subgrup A1,
escala d’administracio
especial, subescala
tecnica, classe superior,
denominacio
arquitecte/a (22 de
febrer de 2019)

1 dona

Procés de seleccio
d’un/a funcionari/a
interi/na del Grup C,
subgrup Cl1, escala
d’administracio general
(25 de Juliol de 2019)

13

1 home

Procés de seleccio per a
substitucio per
maternitat del lloc de
treball  d’arquitecte/a
(17 de Juliol de 2019)

1 home

Procés de seleccio
d’un/a técnic/a
mitja/ana  de  medi
ambient Grup A
subgrup A

16

1 dona

Procés de seleccio
d’un/a funcionari/a
interi/na del Grup C,
subgrup Cl1, escala
d’administracié general
(29 de maig de 2019)

12

1 home

Procés de seleccio
d’un/a auxiliar
administratiu/va de
I'Area d’Ensenyament
per substitucido d’una
baixa laboral (4 de juny
de 2019)

22

1 dona
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Borses de treball i processos
de seleccio

39 dones

TOTAL 178 52 8 homes

Processos de seleccid
17 dones

6 homes

TOTAL (%) 77,39% 22,61%

Font: Elaboracié propia a partir de dades extretes del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya
(2016-2019)

Grafic. Dones i homes presentats en els processos de seleccié i borses de treball del Consell Comarcal del
Pla de I'Estany

= Dones = Homes

Font: Elaboracio propia a partir de dades extretes del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya
(2016-2019)

Taula. Persones seleccionades de les borses de treball i dels processos de seleccio

Persones Borses de treball i processos de
seleccionades seleccid Processos de seleccid

Dones Homes Dones Homes
39 8 17 6
82,98% 17,02% 73,91% 26,09%

Font: Elaboracid propia a partir de dades extretes del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya
(2016-2019)
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Grafic. Persones seleccionades dels processos de seleccid

= Dones = Homes

TRIBUNAL DELS PROCESSOS DE SELECCIO

Vocals

Tribunals President/a Suplents Secretari/aria
Placa convocada ‘ Dona Home Dona  Home Dona Home Dona Home
Borsa de
dinamitzadors/es juvenils
(27 de febrer de 2017) 1 3 1 1 1

Borsa d’educadors i
educadores socials (3 de
febrer de 2017) 1 3 1 2 1
Borsa de técnic/a de

desenvolupament

comunitari (15 de
desembre de 2016) 1 4 1 1 1

Procés de seleccid técnic/a
d’informatica (11 de
gener de 2017) 1 2 1

Borsa de treball de
técnic/a mig (26 de maig

de 2017) 1 3 2 1
Convocatoria d’un procés
selectiu (promocid
interna) del 28 de febrer
de 2018 1 2 1 1

Concurs oposicié per a la
provisid, amb caracter
interi, d'una placa de
técnic/a  d’administracid
general i una borsa de
treball (21 de marg de
2018) 1 2 1 1
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Bases reguladores del
concurs oposicié per a la
contractacio temporal
d’un/a técnic/a mitja/ana
(15 de maig de 2018)

Procés de seleccié per
cobrir un lloc de treball
amb personal laboral i
categoria professional
administratiu/va (C1) al
Servei Especialitzat Centre
el Puig

Placa de técnic/a
d’Administracio  General
amb caracter interi (9 de
juliol de 2017)

Procés de seleccid d’un/a
oficial/a 1a pel servei de
neteja del Centre Especial
de Treball el Puig

Procés de seleccio de dos
llocs de treball: un/a
educador/a social per a
serveis socials basics i un/a
auxiliar administratiu/va i
borsa de treball (25
d’octubre de 2018)

Procés de seleccid
mitjangant concurs—
oposicid, torn promocio
interna, de 4 places, en
régim de personal laboral
fi, 1 placa en régim de
funcionari de carrera:

1.Cap de promocio
economia, turisme i
ocupacio;

2.Coordinador/a de
cultura i ensenyament;

3.Coordinador/a técnic/a
de joventut;

4.Cap de produccio de
serveis de manipulat
industrial i neteja
d’interiors;

5.Técnic/a mig en medi
ambient

Procés de seleccié d’una
placa de técnic/a
d’Administracio  General
(subgrup A1) amb caracter
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d’interinatge (30 de maig
de 2018)

Procés de seleccid, torn de
reserva especial, d’un
aplaca de I'escala
d’administracié general de
la plantilla de funcionaris
(20 de novembre de 2018)

Procés de seleccié d’una
plaga de funcionari/a
interi/na al grup A,
subgrup Al, escala
d’administracié especial,
subescala tecnica, classe
superior, denominacio
arquitecte/a (22 de febrer
de 2019)

Procés de seleccid d’un/a
funcionari/a interi/na del
Grup C, subgrup C1, escala
d’administracid  general
(25 de Juliol de 2017)

Procés de seleccid per a
substitucid per maternitat
del lloc de treball
d’arquitecte/a (17 de Juliol
de 2019)

Procés de seleccid d’un/a
técnic/a mitja/ana de medi
ambient Grup A subgrup
As

Procés de seleccio d’un/a
funcionari/a interi/na del
Grup C, subgrup C1, escala
d’administracid  general
(29 de maig de 2019)

Procés de seleccio d’un/a
auxiliar  administratiu/va
de I'Area d’Ensenyament
per substitucié d’una baixa
laboral (4 de juny de 2019)

TOTAL

17

33

13

29

29

15

Total (%)

Font: Elaboracio propia a partir de dades extretes del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya
(2016-2019)

32,00%

68,00%

71,74%

28,26%

50,00%

50,00%

93,75%

6,25%
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Grafic. Distribucio de dones i homes en els tribunals de seleccid

Tribunals Presidéncia Suplents Vocals Secretariat
Genere Dones Homes Dones Homes Dones Homes Dones ‘ Homes
TOTAL 8 17 33 13 29 29 15 1
Total (%) 32,00% 68,00% 71,74% 28,26% 50,00% 50,00% 93,75% ’ 6,25%

Font: Elaboracié propia a partir de dades extretes del Consorci d’Administracié Oberta de Catalunya
(2016-2019)

Entrevistes

En I'ambit de la formacié hem de diferenciar entre la formacié en general i la formacioé especifica que s’ha
realitzat en temes d’igualtat de génere.

Pel que fa a la formacié relacionada amb la igualtat de génere, s’ha explicat que algunes arees han realitzat
molta formacié en aquest sentit, ja que ho requereix el lloc de treball i les tematiques que es treballen. Ara
bé, hi ha moltes arees que no han tingut cap tipus de formacié sobre igualtat de geénere com és Recursos
Humans, Promocié Economica, Medi Ambient, personal técnic d’arquitectura i enginyeria, aixi com els alts
carrecs. Les valoracions de les persones que s’han format en aquesta materia han indicat que han
aconseguit incorporar la perspectiva de génere en la seva activitat laboral diaria i que, per tant, aquesta
formacio té molta utilitat i ajuda a treballar amb més motivacié perque, desenvolupant un servei public, es
pot tenir en compte com les desigualtats de genere ens condicionen com a ciutadanes o ciutadans.

Tal com es pot veure en els segients grafics, els homes ocupen el 68,00% i les dones el 32,00% la
presidencia tribunals dels processos de seleccid. Quant a les persones que exerceixen de vocals, hi ha una
clara paritat entre dones i homes (50,00%-50,00%). En relacid a les persones suplents, el 72,00% son dones.
I, finalment, les dones son secretaries dels tribunals de seleccié en un 94,00% dels processos selectius.

Grafic. Dones i homes en la presidencia dels tribunals dels processos de seleccid

= Dones ® Homes

Font: Elaboracié propia a partir de I'analisi dels processos de seleccio.
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Grafic. Dones i homes com a vocals en els tribunals dels processos de seleccié

= Dones = Homes

O

Font: Elaboracié propia a partir de I'analisi dels processos de seleccio.

Grafic. Dones i homes com a suplents en els tribunals dels processos de seleccié

= Dones = Homes

Font: Elaboracio propia a partir de I'analisi dels processos de seleccio.
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Grafic. Dones i homes com a secretariat en els tribunals dels processos de seleccio

= Dones = Homes

Font: Elaboracié propia a partir de I'analisi dels processos de seleccid.

Enquestes
ACCES | SELECCIO

Tal com mostren els grafics, la majoria de persones estan totalment d’acord i d’acord amb el fet que les
ofertes es dirigeixen tant a dones com a homes (80,00% dels homes i 89,36% de les dones). Destaca un
20,00% dels homes que ha contestat amb un “Ns/Nc”.

El61,70% de les dones i el 44% dels homes creuen que la seleccié del personal es realitza a partir de criteris
objectius de qualificacid, capacitats, merits i competéencies. També hi ha un ampli 32,00% d’homes i un
19,15% de dones que hi esta “totalment d’acord”. Una vegada més, és rellevant el 24,00% d’homes que ha
contestat “Ns/nc” davant aquesta afirmacio.

A la pregunta de si “les noves contractacions busquen assolir la paritat de sexes en arees, departaments,
grups d’iguals o carrecs de responsabilitat” la majoria de persones van respondre amb un “Ns/Nc”: 76,60%
de dones i 44,00% d’homes. També és prou elevat un 32,00% d’homes que estan en desacord amb aquesta

pregunta.

Grafic. Els anuncis de les ofertes es dirigeixen tant a dones com a homes

B Home ® Dona

. P 40.00%
Totalment d acord e 31.91%

. I 20.00%
Nohosé e 8.51%

0.00%
I 2.13%

. I 40.00%
D 0T S 57.45%

En desacord
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Grafic. Els criteris de seleccio no impedeixen la contractacio de les dones en cap
mesura.

B Home M Dona

ncors I 40.00%
O i 3191%
I 20.00%
P 17.02%

BN 4.00%
I 4.26%

No ho sé

En desacord

A 36.00%
T 46.81%

D'acord

Grafic. La seleccid del personal es realitza a partir de criteris objectius de qualificacio,
capacitats, merits, competences, etc.

® Home ™ Dona
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Grafic. Les noves contractacions busquen assolir la paritat de sexes en arees,
departaments, grups d'iguals o carrecs de responsabilitat.
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Quant a la promocié laboral, es va preguntar si “des que vas entrar a treballar al Consell Comarcal, has
evolucionat professionalment en noves funcions o responsabilitats” i les respostes van ser les seglients:

Dones:

Un 8,00% d’homes i un 51,00% de les dones van donar una resposta negativa.

Un 46,00% de dones i un 56,00% d’homes van respondre afirmativament.

Per tant, sembla que les dones han pogut evolucionar menys que no pas els homes.

Quant a la questio de si “les promocions laborals es fan en base als meérits professionals i capacitats”,
destaca un 44,00% dels homes i un 42,55% de les dones que contesten amb un “Ns/Nc”. Un 24,00% dels
homes i un 27,66% de les dones van respondre amb un “d’acord” a aquesta afirmacio. I, finalment,
destaguem un 16,00% d’homes i un 14,89% de dones que estan en desacord amb aquesta afirmacio.

La majoria de persones enquestades esta d’acord (53,19% de dones i 32,00% d’homes) amb el fet que els
carrecs superiors o caps estan ocupats per persones capacitades, independentment de quin sigui el seu
sexe. També hi ha un 28,00% d’homes i un 17,02% de dones que ha contestat amb un “Ns/nc” iun 14,89%
de dones que esta en desacord amb aquesta afirmacié.

Hi ha una amplia majoria de persones que esta d’acord amb el fet que les dones de la corporacié tenen un
paper rellevant i notable (60,00% d’homes i 59,57% de dones). Han mostrat el seu desacord un 14,89% de
donesiun 12,00% d’homes.

També hi ha molt acord amb el fet que si una dona treballadora té la voluntat i la capacitat per ascendir
fins a carrecs superiors no trobaria cap impediment pel fet de ser dona (40,43% de dones i un 44,00%
d’homes). Ara bé, també hi ha un 46,81% de dones i un 28,00% d’homes que ha respos amb un “Ns/nc”
davant aquesta plantejament.

Grafic. Des que vas entrar a treballar al Consell Comarcal, has evolucionat
professionalment (noves funcions, responsabiliats, etc.)?

Home Dona

5 14 (56%)
22 (46%)
, 3 (12%)
No ho sé 1(4%)
8 (32%)
N
° 24 (51%)
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Grafic. Les promocions laborals es fan en base als merits professionals i capacitats.
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Grafic. Els carrecs superiors o caps estan ocupats per persones capacitades,
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independentment de quin sigui el seu sexe.
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Grafic. Les dones de la corporacié tenen un paper rellevant i notable
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Grafic. Si una dona treballadora tingués la voluntat i la capacitat per ascendir fins als
carrecs superiors no trobaria cap impediment pel fet de ser dona.
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Grafic. Les dones realitzen funcions de representacié de treballadors i treballadores de
la corporacio.

® Home ™ Dona

cord I 32.00%
O o 25.53%

[ 16.00%
I 2.13%

0 4.00%
0.00%

‘ T 48.00%
D'acord —o 72.34%

No ho sé

En desacord

FORMACIO

Quant a la formacid, només han contestat haver participat d’alguna formacio en els darrers 12 mesos a
través de la corporacié el 14,89% de les dones i el 20,00% dels homes. Entorn un 80,00% de persones no
s’han format el darrer any. Ara bé, quan es pregunta si han realitzat formacié per compte propi, el
percentatge augmenta considerablement: el 55,32% de les dones i el 44% dels homes han realitzat algun
tipus de formacié.
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Grafic. En els darrers 12 mesos has participat en alguna formacié dins I'ambit

laboral?

mNo mSi

Grafic. En els darrers 12 mesos has realitzat alguna formacio pel teu compte?
HNo mSi

Grafic. 24. El Consell Comarcal ha facilitat d'alguna manera la formacié per compte

propi?

m Dona M Home
© o me DR
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Grafic. Dones i homes acaben accedint d'igualt manera a la formacié continua.
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PROMOCIONS INTERNES

Finalment, hem preguntat per les promocions internes. El 65,96% de dones i el 80,00% dels homes diuen
no haver tingut oportunitat d’una promocié interna. En canvi, el 29,79% de les donesi el 12,00% dels homes

afirmen haver tingut aquesta oportunitat.

Grafic. 25. Des que vas entrar a treballar en aguesta corporacio has tingut oportunitat
de promocié interna?
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Grafic. Les promocions laborals es fan en base als merits professionals i capacitats.
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Grafic. Les promocions laborals es fan en base a la paritat de génere.
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Art. 16 de la Llei 17/2015 parla de quines han de ser algunes de les politiques d'igualtat efectiva de dones
i homes en la funcié publica. Aixi, indica el seglient:

1) El departament competent en materia de funcié publica, en col-laboracié amb I'Institut Catala de
les Dones, ha de fixar els criteris generals sobre igualtat efectiva de dones i homes que els
departaments, organismes autonoms i entitats publiques han d’observar per a 'elaboracié de les
bases de les convocatories d’accés a I'ocupacio publica.

2) Les administracions publiques de Catalunya han d’impulsar la representacié paritaria de dones i
homes en la composicié dels tribunals o organs técnics de seleccio.

3) Els temaris per a l'accés a I'ocupacié publica han d’incloure els continguts relatius a la normativa
sobre igualtat efectiva de dones i homes i sobre violéncia masclista que s'han d'aplicar en I'activitat
administrativa i en el desenvolupament de les politiques d’igualtat efectiva.

En aquest sentit, en relacié amb els processos selectius de personal aplica el sistema d’accés tal com
s’estableix en la legislacio vigent i als principis d’igualtat, publicitat, merit i capacitat. Per tant, els principis
no incorren en discriminacions i es seleccionen els perfils més idonis tenint en compte el lloc de treball, les
capacitats i els merits. Les actes de les diferents proves selectives realitzades per a persones aspirants
mostren la neutralitat en els instruments i en les tecniques de seleccio: inclou una fase de concurs de
meérits, un examen o prova sobre les funcions a desenvolupar en relacié a la plaga vacant i una entrevista.
Ara bé, no s’han tingut en compte els criteris que estableix I'’Art. 16 de la Llei catalana, ni en les bases de
les convocatories, ni en la composicid dels tribunals i tampoc s’han inclds els continguts relatius a la
normativa sobre igualtat efectiva de dones i homes i sobre violéncia masclista en els temaris per a 'accés
a 'ocupacio publica.

Per tal d’analitzar la neutralitat en el nom i en la descripcio del lloc de treball s’han analitzat algunes de les
convocatories d’oferta de treball public. Hem seleccionat alguns exemples que hem extret del portal i
s’observa un tracte igualitari, fent referencia explicita a dones i homes, emprant les formes dobles
abreujades. En la documentacié de convocatories de seleccid i bosses de treball, s'ha apostat per un
llenguatge generalment inclusiu, neutral, i s’intenten evitar imatges estereotipades com “técnic/a”,

n o ou

“dinamitzador/a”, “educadors/es”, etc.

Per altra banda, en les descripcions dels llocs de treball s'han evitat discriminacions positives que puguin
afectar a qualsevol dels dos sexes. Tot i aix0, no s'ha tingut en compte la possibilitat de realitzar accions
positives que animin tant homes com dones a participar en proves selectives d'ambits en que estan menys
representades. No per aixo, pero, significa que es propiciin discriminacions entre sexes, sind que no ha
incorporat, encara, aquest tipus d’accions que pretenen que algunes arees no estiguin tan masculinitzades
o feminitzades. I, en aquest sentit, les dades mostren la segregacid per radé de sexe en funcié de la placa
convocada:

- Tecnic/a de desenvolupament comunitari: 15 dones i 0 homes.
- Dinamitzador/a juvenil: 7 dones i 3 homes.

- Educadors/es: 21 dones i 5 homes.

- Administracio general: 9 dones i 4 homes.

L’Art. 16 de la Llei 17/2015 cita que caldra fer una analisi de llocs de treball periodica per valorar el grau de
compliment del principi d’igualtat de retribucié de dones i homes i prendre les mesures correctores per a

101



eradicar les diferéncies salarials. En general podem dir que no s’ha tingut en compte la perspectiva de
génere en el desenvolupament i la formacio de la plantilla. En aquest sentit, els criteris per escollir I'oferta
formativa per al personal intern s’escullen en funcié de les necessitats formatives que detecten.

La Llei 17/2015, en el seu Art. 16 indica que s’haura de fer formacid basica, progressiva i permanent en
materia d’igualtat adrecada a tot el personal. En aquest sentit, les enquestes han indicat que molt poca
gent ha realitzat la formacié oferta per la corporacié. En els darrers 12 mesos, han fet formacié un 14,89%
de les dones i un 20,00% dels homes que han participat de I'enquesta.

La proporci6 de dones i homes que es presenten en els processos de seleccié és forca desequilibrada entre
dones i homes, presentant-se moltes més dones que homes.

En agquest punt hem de mencionar, una vegada més un dels articles de la Llei 17/2015. Concretament fem
referencia a I'Art. 16 que diu que les administracions publiques han d’impulsar la representacio paritaria
de dones i homes en la composicié dels tribunals o organs técnics de seleccid. Dels processos de seleccid
gue s’han analitzat, els homes han ocupat la presidencia dels tribunals en el 68,00% dels casos i les dones
en un 32,00%. On hi ha paritat absoluta és en les “vocalies”, que les han dut a terme un 50,00% de dones i
un 50,00% d’homes. La majoria de suplents dels tribunals dels processos de seleccié han estat dones
72,00% i un 28,00% han estat homes. |, finalment, les secretaries dels tribunals han estat en un 94,00%
dels casos dones i només un 6,00% homes.

Tal com s’ha indicat en aquest apartat, s’han realitzat poques promocions internes durant el periode
estudiat.

Ambit Variables i indicadors de genere Punt fort Punt a En procés
millorar
5.1. Definicid d’instruments i tecniques de seleccid X
neutres.
5.2. Neutralitat en el nom i en la descripcié dels llocs de X
treball.
5.3. Incorporacio de la perspectiva de génere en la politica X

de desenvolupament del personal.

5.4. Desenvolupament de campanyes o mesures positives X
per a fomentar la participacid de dones en processos
de promocié i formacio.
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5.5. Proporcié de dones i homes entre les persones que es X
presenten a processos de seleccié i entre les que
guanyen el lloc de treball.

5.6. Participacio de dones en l'avaluacié del procés de X
seleccio.

5.7. Accions de promocid interna de dones. X

Seguir treballant per assolir valors propers a la paritat.

Detectar necessitats formatives de les dones i els homes i equilibrar, aixi, els percentatges
d’accés a tota la formacio.

Treballar per fer accions que garanteixin la presencia equilibrada de dones i homes en
processos de seleccid o en I'accés a carrecs de responsabilitat. Una vegada comptem amb les
dades desagregades per sexe que ens mostren les diferencies, dissenyar accions correctores
previes al procés (com campanyes de promocid, de sensibilitzacié, formacié...) per animara
homes i dones a presentar-se en sectors tradicionalment associats a I'altre sexe.

Fixar criteris d’igualtat efectiva de dones i homes en |'elaboracid de les bases de les
convocatories d’accés a I'ocupacié publica.

Impulsar la representacié paritaria de dones i homes en la composicio dels tribunals o organs
técnics de seleccio.

Incloure continguts relatius a la normativa sobre igualtat efectiva de dones i homes i sobre
violencia masclista en els temaris per a I'accés a I'ocupacioé publica

Adoptar mesures per a una formacié basica, progressiva i permanent en matéria d’igualtat de
dones i homes, dirigida a tot el personal i impartida per personal expert, amb la finalitat de
fer efectives les disposicions d’aquesta llei i de garantir el coneixement practic suficient que
permeti la integracio efectiva de la perspectiva de génere en les actuacions publiques.
Realitzar 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 diferéncies salarials.
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En aquest ambit es comprova el compliment del principi d’igualtat retributiva, que estableix que, a llocs de
treball igual o d’igual valor els correspon igual retribucio.

Dins del marc d'un Pla d'lgualtat de Génere, un dels punts per analitzar és el de les retribucions de la
plantilla. El fet de desagregar els salaris anuals del personal per sexe i per categoria laboral pot donar indicis
de qualsevol factor discriminatori entre homes i dones, o bé justament tot el contrari, pot confirmar la
igualtat retributiva per generes dins d'una mateixa organitzacio. Amb aquest proposit, a continuacio es
detallen algunes dades referents a les retribucions de la plantilla de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany

En aquest apartat, mostrarem |'analisi de les dades salarials obtingudes a través del Departament de
Recursos Humans de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany. També reflectirem la percepcid de les persones
que van respondre al glestionari adrecat a la plantilla de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany. Les
desigualtats salarials o les diferéncies retributives entre dones i homes sén, sens dubte, una de les
manifestacions de les desigualtats de génere de I'area de I'ocupacid, juntament amb la dels usos del temps.
L’article 28 de I'Estatut dels treballadors/es reconeix el principi d’igualtat salarial per feines d’igual valor.

L’Estatut Basic de 'Empleat Public fa referéncia als drets retributius del personal funcionari i del personal
laboral de les administracions publiques des de I"article 21 al 30. Determinacié de les quantitats globals i
increments retributius (Art. 21), retribucions del personal funcionari (Art. 22), retribucions basiques (Art.
23), retribucions complementaries (Art. 24), retribucions del personal funcionari interi (Art. 25),
retribucions del personal funcionari en practiques (Art. 26), retribucions del personal laboral (Art. 27),
indemnitzacions (Art. 28), retribucions diferides (Art. 29) i deduccié de retribucions (Art. 30).

També cal dir que les retribucions es calculen a partir del concepte de retribucions basiques i
complementaries. Les retribucions basiques s’associen al grup professional o categoria que ocupa la
persona, és a dir, si és A1, A2, C1, C2 o E. En relacié amb les complementaries, sén les que retribueixen les
caracteristiques especifiques del lloc de treball, la carrera professional o bé el rendiment. |, pel que fa
I’antiguitat, aquesta va lligada a la persona i no al lloc de treball. |, és per aix0 que en les taules hem restat
el valor del trienni (antiguitat).

En aquest ambit estudiarem les retribucions mitjanes per tal d’aconseguir una analisi més rigorosa tenint
en compte els seglients conceptes: 1) sou base (que no inclou complements de desti o especifics inclosos
en el salari final) i 2) el salari final.

Per observar les retribucions de la plantilla de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany , el que farem és
comparar les mitjanes. Aixi, sempre ens estem referint a mitjanes i és important aclarir que en cap cas
estem dient que pel mateix lloc de treball dones i homes percebin un salari diferent. Per tant, el que fem
és analitzar les mitjanes de retribucié per sexe.

També presentem el desglossament de les percepcions economiques mensuals i anuals, entre dones i
homes aixi com la bretxa salarial. Per fer aquest analisi, hem fet servir les dades relatives a salaris anuals
bruts, inclosos complements i amb jornada completa. Es a dir, hem calculat el sou que cobrarien totes les
treballadores i treballadors en cas que fessin el 100% de la jornada laboral i treballessin 12 mesos de I'any.

Retribucions basiques

Val a dir que les retribucions basiques a el Consell Comarcal del Pla de I'Estany sén iguals per a totes les
persones treballadores tal i com estableixen les taules salarials dels Pressupostos Generals de I'Estat de
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I’Administracid. | el personal funcionari s’ha assimilat al personal laboral. D’altra banda, les retribucions del
personal laboral venen recollides en el conveni col-lectiu.

Retribucions complementaries

Algunes diferencies salarials es poden explicar a través de I'analisi dels complements aplicats damunt les
retribucions basiques. En termes globals, els complements salarials son un dels principals punts de
desigualtat salarial, perque els criteris per al cobrament d’alguns d’aquests complements poden ser
arbitraris o bé respondre a pautes de treball encara androcéntriques. Aixi, entre els complements salarials
gue se sumen a la retribucidé que ve fixada pels Pressupostos Generals de I'Estat per a cada categoria
professional es troben els complements pel treball nocturn, en diumenges i festius, a torns o en jornades
laborals de tarda o partida. Aquests també estan vinculats a I'antiguitat, a I'assoliment d’objectius o de
beneficis empresarials. Per tant, estem analitzant complements que van molt Iligats a I'exercici de cert tipus
de treballs en arees d’activitat més masculinitzades. |, és per aquests motius que considerem adequat
realitzar una distincio entre retribucions basiques i retribucions complementaries.

Complement de desti

El complement desti (article 10 del Conveni Col-lectiu) és el concepte que retribueix el lloc de treball
desenvolupat en funcio del grup de titulacio, la responsabilitat de direccié o comandament, especialitzacio
i complexitat que requereix la tasca. El grau personal recull la progressid assolida per la persona dins del
sistema de carrera vertical municipal. | el que determina el nivell de cada lloc de treball es troba en el
cataleg de lloc de treball atenen a criteris de qualificacié i de rang jerarquic i en funcio dels intervals que
per a cada grup de classificacio i per a cada tipologia de llocs d’acord amb els intervals de nivell maxim i
minims que mostrem a continuacio:

Grup Al:de 22 a30
Grup A2: de 20a 26
Grup Cl:de 14218
Grup E:de 12214

El complement especific

El complement especific esta recollir en I'article 11 del Conveni Col-lectiu de el Consell Comarcal del Pla de
I'Estany i es refereix a les condicions particulars del lloc de treball segons consti en el cataleg de llocs de
treball tenint en compte els factors com responsabilitat i dificultat técnica que s’atribueix als llocs de treball
en funcio de I'esforg intel-lectual i les habilitats necessaries per a la resolucio de problemes derivats de les
tasques encomanades al lloc i els coneixements i competéncies exigides per a la seva execucié. També es
valora la responsabilitat determinada en funcio de I'impacte de les decisions, la responsabilitat sobre els
recursos gestionats, siguin economics, humans o d’altre tipus, interns o externs a |'organitzacio. Els criteris
de valoracio dels llocs de treball sén per exemple:

Competencia: técnica o especialitzada, gerencial o directiva, i interaccido humana.

Solucié de problemes: marc de referéncia i exigéncia dels problemes.

Responsabilitat: llibertat per actuar, magnitud i impacte.

Agquest complement també s’atribueix en tant que valora els seglients aspectes:

Especial dedicacié: s’atribueix als llocs de treball que requereixen de manera regular una jornada
superior a I'establerta amb caracter general.

Emergéncies socials: s’atribueix als llocs que exigeixen de manera regular una disponibilitat fora
de la seva jornada per activar-se en cas d’emergencies de ciutat.

Perillositat: s’atribueix als llocs que exigeixen la prestacié regular d’activitats d’especial i clara
perillositat.

Incompatibilitat: s’atribueix als llocs que de manera regular estiguin afectats per una
incompatibilitat de caracter especial.
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Distribucid de jornada: s’atribueix als llocs que exigeixen de manera regular una prestacié horaria
continuada de 24 hores per respondre al servei.

Dedicacié o rotacid de cossos especials: s’atribueix als llocs dels cossos especials que de manera
regular estiguin sotmesos a jornades superiors a les establertes amb caracter general o que la seva
jornada inclogui rotacions pel cobriment del servei.

El complement de productivitat

Tal com indica I'article 12 del Conveni Col-lectiu de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany per Personal
Laboral i Funcionari, la distribucié individual del complement de productivitat la realitza I'drgan municipal
que tingui atribuida la competencia esmentada, d’acord amb la valoracid que efectua préviament la
Comissio de Seguiment, la qual ha de contemplar, entre d’altres, els criteris seglients:

A) Especial rendiment del personal
B) Activitat extraordinaria
C) Interesiiniciativa propia

Per tant, pensem que aquestes dades indiquen, no que les dones cobrin menys que els homes per al mateix
lloc de treball, perd si que de mitjana poden estar ocupant llocs de treball amb menys remuneracio. Per
tant, les diferéncies salarials que es poden percebre vindran donades pels complements salarials aixi com
pel fet que algunes de les ocupacion més ben remunerades corresponen a homes.

Retribucio anual mitjana de les dones i dels homes.
Proporcié de dones i homes per categoria i nivells retributius.

A continuacio treballarem l'indicador més utilitzat per evidenciar 'anomenada ‘bretxa salarial’, que és la
diferéncia de sous entre homes i dones, a favor dels primers.

Segons dades facilitades pel Consell Comarcal del Pla de I'Estany, no es produeix aquesta “bretxa salarial”
a favor dels homes, tal i com ho indiquen les seglients dades: les dones perceben de mitjana mensualment
2.159,09 € i els homes en perceben de mitjana mensual 2.014,91 €. Aquestes dades signifiquen que les
dones no cobren menys que els homes, sind que els homes cobren un 7,16% menys. La darrera bretxa
salarial publicada per I'IDESCAT és del 2018, i se situa a Catalunya al voltant del 23,4%.

Taula. Percepcions salarials segons sexe i bretxa salarial

Sou base Destinacio Especific Altres VCLE] Total Anual
Mensual
Dones 1.185,36 413,09 529,58 31,05 2.159,09 25.909,10
Homes 1.001,81 260,71 445,89 306,51 2.014,91 24.178,93
Bret
Sarlzr)i(:l -18,32% -58,45% 18,77% 89,87% 7,16% 7,16%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de del Consell
Comarcal del Pla de I'Estany, 2019.

*s'ha de tenir en compte que els treballadors/es que no estan a 100% de jornada, s'han contat els imports
com si estiguessin al 100%, per equilibrar-ho amb la resta.
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Taula. Mitjana salarial anual, segons grup laboral i génere (12 mensualitats)

40 11 20 21

33.135,75 31.132,11 26.995,24 20.903,14 17.484,56 | 12.784,95
9 8 13 19 10 31
62.547,83 29.819,87 26.232,65 21.189,53 19.178,54| 12.607,92
47,02% -4,40% -2,91% 1,35% 8,83% -1,40%

Font: Elaboracio propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de del Consell
Comarcal del Pla de I'Estany, 2019.

Taula. Mitjana salarial anual, segons grup laboral i génere
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Grafic. Mitjana salarial anual, segons grup laboral i génere
B Homes M Dones
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Al

33,135.75

Font: Elaboracioé propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de del Consell
Comarcal del Pla de I'Estany, 2019.
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Segons les dades de la taula i el grafic relatives a la mitjana salarial segons grup laboral i génere veiem que
hi ha una distancia prou important els les categories Al ja que els homes cobren de mitjana anual 62.547,83
€ i les dones en cobren 33.135,75 €, fet que suposa una diferencia salarial del 47,02%. La resta de grups,
les diferéncies no soén tan importants i, per tant, estan molt més equilibrades. En la categoria A2, per
exemple, les dones cobren de mitjana anual un 4,40% més que es tradueix en 31.132,11 € anuals de mitjana
i elshomes 29.819,87 €. En la categoria C1 les dones cobren 26.995,24 € i els homes 26.232,65 € de mitjana
anual. En la categoria AP, hi ha una diferéncia de 1.693,98 € de més que cobren de mitjana les dones
respecte als homes. |, finalment, en la categoria de peons, veiem que el salari mitja anual és forca equitatiu:
12.607,92 € els homes i 12.784,85 € els homes.

Retribucions basiques

Cal tenir en compte que les retribucions basiques son iguals per a totes les persones treballadores tal i com
estableixen les taules salarials dels Pressupostos Generals de I'Estat de I'’Administracio. D’altra banda, les
retribucions del personal laboral venen recollides en el conveni col-lectiu.

Retribucions complementaries

Algunes diferéncies salarials es poden explicar a través de I'analisi dels complements aplicats damunt les
retribucions basiques. En termes globals, els complements salarials son un dels principals punts de
desigualtat salarial, perque els criteris per al cobrament d’alguns d’aquests complements poden ser
arbitraris o bé respondre a pautes de treball encara androcéntriques. Aixi, entre els complements salarials
que se sumen a la retribucid que ve fixada pels Pressupostos Generals de I'Estat per a cada categoria
professional es troben els complements pel treball nocturn, en diumenges i festius, a torns o en jornades
laborals de tarda o partida. Aquests també estan vinculats a 'antiguitat, a I'assoliment d’objectius o de
beneficis empresarials. Per tant, estem analitzant complements que van molt Iligats a I'exercici de cert tipus
de treballs en arees d’activitat més masculinitzades. |, és per aquests motius que considerem adequat
realitzar una distincio entre retribucions basiques i retribucions complementaries.

Es en I'aplicacié dels complements salarials quan comencem a detectar algunes desigualtats salarials. El
complement especific, per exemple, s’elabora en base a la puntuacid que en resulta de cada lloc de treball
i s’hi sumen els riscos associats. Aquest fet explica les distancies retributives en algunes categories i, en
conseqliéncia, el salari associat a aquests llocs de treball venen incrementats pels complements especifics
i els complements de desti que es vinculen amb la tipologia de jornades com sén els torns rotatius,
condicions especials de treball, etc. que coincideix, precisament, amb ocupacions amb més preséncia
d’homes. En aquesta categoria laboral, les dones ocupen majoritariament llocs de treball corresponent a
tasques administratives.

Complement de desti

El complement desti és el concepte que retribueix el lloc de treball desenvolupat en funcié del grup de
titulacio, la responsabilitat de direccié o comandament, especialitzacié i complexitat que requereix la tasca.
El grau personal recull la progressid assolida per la persona dins del sistema de carrera vertical municipal. |
el que determina el nivell de cada lloc de treball es troba en el cataleg de lloc de treball atenen a criteris de
qualificacio i de rang jerarquic i en funcié dels intervals que per a cada grup de classificacié i per a cada
tipologia de llocs d’acord amb els intervals de nivell maxim i minims que mostrem a continuacio:

=  GrupAl:de22a30
=  GrupA2:de20a26
= GrupCl:de14a18
= GrupE:del2al4

El complement especific es refereix a les condicions particulars del lloc de treball segons constien el cataleg
de llocs de treball tenint en compte els factors com responsabilitat i dificultat tecnica que s’atribueix als
llocs de treball en funcié de I'esforc intel-lectual i les habilitats necessaries per a la resolucié de problemes
derivats de les tasques encomanades al lloc i els coneixements i competéncies exigides per a la seva
execucié. També es valora la responsabilitat determinada en funcié de I'impacte de les decisions, la
responsabilitat sobre els recursos gestionats, siguin economics, humans o d’altre tipus, interns o externs a
I'organitzacio. Els criteris de valoracio dels llocs de treball son per exemple:
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« Competencia: tecnica o especialitzada, gerencial o directiva, i interaccié humana.

e Solucié de problemes: marc de referencia i exigéncia dels problemes.

e Responsabilitat: llibertat per actuar, magnitud i impacte.

e Aquest complement també s’atribueix en tant que valora els seglients aspectes:

e Especial dedicacid: s'atribueix als llocs de treball que requereixen de manera regular una jornada
superior a I'establerta amb caracter general.

e Emergéncies socials: s’atribueix als llocs que exigeixen de manera regular una disponibilitat fora
de la seva jornada per activar-se en cas d’emergencies de ciutat.

o Perillositat: s’atribueix als llocs que exigeixen la prestacié regular d’activitats d’especial i clara
perillositat.

e Incompatibilitat: s’atribueix als llocs que de manera regular estiguin afectats per una
incompatibilitat de caracter especial.

o  Distribucid de jornada: satribueix als llocs que exigeixen de manera regular una prestacié horaria
continuada de 24 hores per respondre al servei.

o Dedicacid o rotacié de cossos especials: s’atribueix als llocs dels cossos especials que de manera
regular estiguin sotmesos a jornades superiors a les establertes amb caracter general o que la seva
jornada inclogui rotacions pel cobriment del servei.

Per tant, pensem que aquestes dades indiquen, no que les dones cobrin menys que els homes per al mateix
lloc de treball, pero si que de mitja estan ocupant llocs de treball amb menys remuneracié. Per tant, les
diferéncies salarials vénen donades pels complements salarials.

Taula. Mitjana dels complements desti, complements especific i altres complements.

Tipus de complement Complement desti Complement Especific | Altres complements
Dones 413,09 529,58 31,05

Homes 260,71 445,89 306,51
Diferéncia dones/homes -58,45% -18,77% 89,87%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de el Consell
Comarcal del Pla de I'Estany del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019.

En relacié al complement de destinacid, les dones també perceben de mitjana 413,09 € i els homes reben
de mitjana 260,71 € mensuals en concepte de complement de destinacid. Pel que fa al complement
especific, les dones cobren 83,69 € més que els homes de mitjana. En “altres complements”, en canvi, els
homes perceben de mitjana 306,51 € i les dones 31,05 € de mitjana, suposant una diferéncia d’un 89,87%.
A mode de conclusid sobre els complementes, hem de dir que la mitjana de complements per sexe,
observem que les dones tenen una xifra mitjana superior en el complement desti i en I'especific perd no
en altres complements.

La conclusié que podem extreure d’aquest ambit és que existeixen diferéncies salarials en la categoria Al
pero en la resta, no s’han detectat diferencies per categories i nivells retributius.

Al: Els homes cobren de mitjana 2.014,91 € i les dones 2.159,09 €. Aquestes dades es tradueixen en qué els
homes cobren un 7,16% menys que les dones.

A2: els homes perceben de mitjana 24.178,93 € anuals i les dones 25.909,10 € (1.730,17 € més que els
homes).
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C1: Es el grup on es detecten menys diferéncies salarials.

C2: Aqui les dones perceben de mitjana 20.903,14 € i els homes 21.189,53 € anuals, suposant una bretxa
salarial d’'1,35%.

AP: En aquesta categoria la diferéncia entre la mitjana salarial anual de dones i homes és de 1.693,98 € més
els homes.

6.2. Retribucié anual mitjana de les dones i dels homes.
Podriem dir que no es produeix una “bretxa salarial”. Aixi ho reflecteixen les dades:

- Les dones perceben 25.909,08 € i els homes en perceben 24,178,92 € de mitjana anual.
- Quant al complement de destinacio, les dones també perceben un 58,45% més que els homes i,
guant al complement especific, les dones reben un 18,77% € més que els homes.

- En “altres complements” els homes perceben un 89,87% més que les dones.

Sintesi i valoracid de I’Ambit 6.

Punt fort En procés
Proporcié de dones i homes per categories i nivells X
retributius.
Retribucio anual mitjana de les dones i dels homes. X

Aspectes a mantenir

e Seguir mantenint la paritat en les franges salarials.
o  Seguir treballant per equilibri en els percentatges de dones i homes que accedeixen a
complements.

Aspectes a millorar

o Amb la finalitat de reduir les bretxes salarials, es pot recorrer a les accions positives.

o Actualitzar les dades de forma sistematica de dones i homes en cada categoria i nivell retributiu.

o Vetllar per la igualtat entre dones i homes fent una revisid de I'assignacié dels complements
retributius a través de I'analisi i la perspectiva de genere.
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L'Ambit 7 esta enfocat en la valoracié de I'existéncia de possibles casos d'assetjament, actituds sexistes i la
percepcié del tracte discriminatori entre el personal politic i treballador. Es tindra en compte I'existéncia
de comités o comissions responsables per a prevenir i abordar casos d'assetjament, el grau de
sensibilitzacio de I'organitzacid i el coneixement dels mecanismes d'actuacid, aixi com s'intentara, en cas
gue aixi hagi estat, de recollir situacions d'assetjament o discriminatories que hagin tingut lloc en el si de el
Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Els continguts d’aquest apartat es corresponen amb els conceptes de violencia masclista, assetjament
sexual i per rad de sexe i les obligacions i responsabilitats que el Consell Comarcal del Pla de I'Estany hi té
en aquest tema i en I'elaboracié del protocol.

A continuacio tractarem els segiients punts:

Distingirem i identificarem violéncia masclista, assetjament sexual i assetjament per rad de sexe i
altres tipus d’assetjament que es poden donar en el si d’'una organitzacio;

Parlarem del protocol i dels deures i obligacions de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany en
aquesta materia segons la normativa vigent.

L'assetjament sexual, I'assetjament per rad de sexe en I'ambit laboral, la violencia masclista en I'ambit de
la parella i totes les violéncies que s'exerceixen contra les dones només pel fet de ser dones sén el resultat
de la desigualtat i la discriminacioé per rad de sexe i de genere que encara avui recau sobre les dones en
tots els ambits on viuen, treballen i es desenvolupen socialment al llarg de tot el seu cicle vital; per tant,
|'espai de les relacions laborals no n'esta exempt. Per tant, la violencia contra les dones es produeix en
molts ambits, entre els quals hi ha I'ambit laboral. L’assetjament sexual i per rad de sexe en aquest espai
té lloc entre persones que treballen en el mateix entorn laboral. L'organitzacié i la seva direccio té certes
responsabilitats i obligacions i, a la vegada, pot desenvolupar accions de sensibilitzacido comparties amb les
persones treballadores i amb la representacio sindical.

L'abordatge de la violéncia masclista a la feina requereix una accié que compti amb eines adients per poder
garantir els drets de les dones davant les situacions de violéncia masclista que es donen en I'ambit laboral
com a situacions que, tot i que es poden generar fora de les empreses, impliquen mesures i accions de
suport i proteccio adrecades a les dones que pateixen violéncia per part de companys de feina, de parelles
o exparelles.

Les lleis amb les quals abordarem la problematica de la violéncia de génere en I'ambit laboral son,
fonamentalment, quatre:

Llei organica 1/2004, de mesures de proteccid integral contra la violéncia de génere.
Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Llei 5/2008, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista.

Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

Per a la prevencio de possibles casos d'assetjament, actituds sexistes i discriminacions entre el personal
intern, la sensibilitzacié conforma el primer pas. L'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe
conformen un fenomen social que adopten multiples rostres i dimensions, una forma de discriminacio
motivada pel sexe d’una persona i absolutament contraria al principi d’igualtat entre dones i homes. Sén
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un atemptat al dret a la dignitat i a la intimitat de les persones, una manifestacié de la violencia de genere
i un risc psicosocial per a la salut i la seguretat en el treball. Si bé en l'actualitat es troben casos
d'assetjament que afecten tant homes com dones, son les dones les que esdevenen per gran majoria les
victimes. L’assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe ha estat, doncs, un dels problemes que
tradicionalment les dones han hagut d’afrontar en el mercat de treball i un fenomen que atempta contra
un nombre significatiu de drets fonamentals basics de la persona: a la intimitat i a la dignitat; a la llibertat
sexual; a la no discriminacié per rad de sexe, a la seguretat i a la integritat fisica i moral.

En la darrera decada, paral-lelament a una creixent consciéncia i sensibilitat envers la gravetat del
problema, s’han produit avencos significatius en I'establiment de mesures per prevenir i abordar casos
d'assetjament. | si aix0 ha estat aixi ha estat gracies a la legislacid vigent. L’any 2007 es va aprovar la Llei
organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, en la qual es declara 'obligacio
de les empreses d’'implementar mesures concretes envers I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe i liderar procediments especifics que permetin trobar solucions als possibles casos que es puguin
esdevenir dintre les empreses o organitzacions. L'article 48 recull:

“les empreses han de promoure condicions de treball que evitin I'assetjiament sexual i
I'assetjament per rad de sexe i arbitrar procediments especifics per prevenir-los i per donar
curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular els qui n’hagin estat — objecte. Amb
aquesta finalitat es poden establir mesures que s’han de negociar amb els representants dels
treballadors, com ara I'elaboracio i difusio de codis de bones practiques, la  realitzacio  de
campanyes informatives o accions de formacid”.

En aquesta direccio, també cal destacar la Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la
violencia masclista, donat que menciona per primera vegada la preséncia de la violencia de genere dins
I’ambit laboral a través de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe. Totes les recomanacions
internacionals i europees coincideixen en afirmar que la definicid i implantacié d’una politica contra
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe a través d’un protocol d’actuacié acordat amb la
representacié de les persones treballadores, és un instrument clau per a I'abordatge i tractament del
problema.

Nogensmenys, I'existéncia d'un Protocol d'assetjament en una organitzacido empresarial no suposa una
eradicacio real de I'assetjament sexual o d'un tracte sexista o discriminatori per rad de sexe. La realitat ens
mostra que continuen produint-se casos al respecte i que, conseqglientment, existeix encara una marcada
desigualtat en la nostra societat. Per aix0 mateix, és matéria urgent emprendre accions per sensibilitzar el
personal d'una empresa, des dels alts carrecs fins als més baixos, per prendre consciéncia i desenvolupar
el radar de deteccid d'assetjament o tracte discriminatori de manera immediata per definitivament
eradicar-los.

El protocol en matéria d'assetjament sexual a I'organitzacié

La implantacid de mesures per prevenir situacions d’assetjament sexual és obligatori per als suposits
d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe i es recull en 'Article 48.1 de la Llei organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes. Es important tenir present que aguesta obligacié
afecta a totes les organitzacions o empreses, independentment del nombre de persones que es tinguin en
plantilla. | aquesta obligacié es deriva de la llei mencionada i esdevé una mesura exigible des de I'entrada
en vigor, el mes de marg de 2007.

L'article 48.1 de la Llei 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes preveu que “les empreses i
organitzacions han de promoure condicions de treball que evitin I'assetjament sexual i 'assetjament per rad
de sexe i arbitrar procediments especifics per prevenir-los i per donar curs a les dentincies o reclamacions
que puguin formular les qui n’han estat objecte”.
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Pel que fa a la Llei catalana 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes es prescriu que
“les administracions publiques han de vetllar per promoure les condicions de treball que evitin I'assetjament
sexual i I'assetiament per rad de sexe i, alhora, arbitrar procediments especifics per a prevenir i per a donar
curs a les dentncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte”.

En I'Article 18 de la Llei 17/2015 es recull per al Sector Public que les institucions de la Generalitat,
I’Administracio de la Generalitat i els organismes publics vinculats o que en depenen han d’aprovar un
protocol de prevencié de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe. A més, s’estableix que el
termini és de 2 anys de I'entrada en vigor de la llei (11 d’agost de 2017).

D’altra banda, la Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista, estableix
a I'Article 5 Tercer que I'ambit laboral és un dels entorns on la violencia masclista es pot manifestar i afegeix
gue consisteix en la “violéncia fisica, sexual o psicologica que es pot produir en el centre de treball i durant
la jornada laboral, o de fora del centre de treball i de I'horari laboral si té relacié amb la feina, i que pot
adoptar dues tipologies:

1. Assetjament per rao de sexe
2. Assetjament sexual

En aquest sentit, el Protocol per a la prevencio i abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe a
'empresa que ha elaborat el Consell de Relacions Laborals de Catalunya!?, conjuntament amb
organitzacions patronals i sindicals, esdevé un marc de referéncia per al desenvolupament d’aquest
mecanismes de prevencid i atencio en les organitzacions i empreses.

Fins aqui hem descrit el marc normatiu en I'abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe. A
continuacio, considerem que és molt important definir de qué estem parlant, recollint alguns conceptes:

Aquest concepte és clau i va ser definida per les Nacions Unides en la Convencié sobre I'Eliminacio de tota
forma de discriminacié envers la dona (CEDAW) el 1979 i ratificada per 187 paisos, i ratificada per Espanya
en el BOE del 21 d’abril de 1984. La Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia
masclista i la Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell del 5 de juliol de 2006 sobre
I'aplicacio del principi d’igualtat de tracte entre dones i homes en termes de treball i ocupacio.

Hi ha moltes definicions de la violencia masclista, perd potser la més coneguda és la de I'any 1995 de les
Nacions Unides, en motiu de la IV Conferéncia Mundial sobre la Dona: "Tot acte basat en el genere que té
com a resultat possible o real un dany fisic, sexual o psiquic, incloses les amenaces, la coercio o la privacio
arbitraria de llibertat, que tant es dona en la vida publica com en la privada [...] és una manifestacio de les
relacions de poder historicament desiguals entre homes i dones, que han conduit a la dominacid de la dona
per I'home, la discriminacio de la dona i la interposicio d'obstacles contra el seu ple desenvolupament.”

Els riscos psicosocials a I'ambit laboral esdevenen una dimensié quan es produeix un cas d’assetjament
sexual i per rad de sexe. En l'article 115.2 de la Llei General de Seguretat Social es “consideren accidents de
treball les malalties que la persona treballadora adquireixi amb motiu de la realitzacio del seu treball,
sempre que es demostri que la malaltia ha estat ocasionada exclusivament per 'execucio del treball. La llei
31/1995 de 8 de novembre de prevencid de riscos laborals regula en I'article 14 I'obligacié empresarial de
prevenir els riscos laborals i de garantir una proteccié eficac en matéria de seguretat i salut en el treball.
A continuacio descriurem els tipus d’assetjament:

12 Protocol per a la prevencié i abordatge de [I'assetiament sexual i per rad de sexe a |'empresa
http://treball.gencat.cat/web/.content/13 - consell relacions laborals/documents/04 -
recursos/publicacions/protocol assetjament/Protocol-per-a-la-prevencio-i-abordatge-de-lassetjament-sexual-i-per-
rao-de-sexe-a-lempresa DEF.pdf
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Fa referencia a qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o
produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, en particular quan es crea un entorn
intimidador, degradant o ofensiu (Article 7.1. de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes. (LO3/2007). També vulnera I'article 4.2. de I'Estatut dels Treballadors:

“En la relacid de treball, els treballadors tenen dret: (...) Al respecte de la seva intimitat i a la consideracio a
la seva dignitat, inclosa la proteccié davant ofenses verbals i fisiques de naturalesa sexual i davant
I'assetjament per raons d’origen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual”.

La Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista ofereix dues maneres
d’assetjament que es basen en el sexe/génere de les persones treballadores:

Es tracta d'un comportament no desitjat relacionat amb el sexe d’una persona en ocasié de I'accés al treball
remunerat, la promocio en el lloc de treball, I'ocupacié o la formacio, que tingui com a proposit o produeixi
I'efecte d’atemptar contra la dignitat de les dones i de crear-los un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant o ofensiu.

Assetjament sexual (Article 5b): parlem de qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no
desitjat d’indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat
d’una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest.

Quant a la violéncia masclista, la Llei 17/2015 contempla en els seus objectius i finalitats descrites en
I'article 1 f) que les administracions hauran “d’abordar, prevenir i eradicar, d’acord amb el que disposa la
normativa vigent en la materia, tot tipus de violéncia masclista contra dones i infants.”

L'article 3 recull els principis d'actuacio dels poders publics i afirma que, per tal de complir amb el principi
de perspectiva de génere per assolir la igualtat efectiva entre dones i homes, sense cap tipus de
discriminacié per rad de sexe o de geénere, les actuacions dels poders publics s’han de regir per diferents
principis. Entre aquests, el tercer fa una referéncia directa a I'eradicacié de la violencia masclista: “els
poders publics han de garantir que s’afrontin de manera integral totes les formes de violencia masclista,
especialment la violéncia contra les dones i els actes sexistes, misogins i discriminatoris”.

En I'article 15, s’especifica que els Plans d’igualtat de dones i homes del sector public han de complir
diferents requisits, com tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacié relatius a la representativitat
de les dones, 'accés, la seleccid, la promocid i el desenvolupament professionals, les condicions laborals,
la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar, la violencia masclista, la prevencié de riscos laborals amb
perspectiva de genere, la comunicacié inclusiva i I’ds d'un llenguatge no sexista ni androcéntric, i també
I'estratégia i I'organitzacié interna de I'organisme.

A l'article 16 de Politiques d'igualtat efectiva de dones i homes en la funcié publica s’especifica que els
temaris per a I'accés a I'ocupacio publica han d’incloure els continguts relatius a la normativa sobre igualtat
efectiva de dones i homes i sobre violéncia masclista que s'han d'aplicar en 'activitat administrativa i en el
desenvolupament de les politiques d’igualtat efectiva.

A l'article 54 sobre Justicia i Seguretat es diu que I’Administracié de la Generalitat ha de garantir els mitjans
humans i materials necessaris, i també la formacio necessaria del personal, en I'ambit judicial i penitenciari,
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per a la prevencié de totes les manifestacions de violencia masclista i la proteccié de les victimes, i també
generar serveis i assegurar el tractament integral de les internes que I'han patida.

Existéencia d’una persona, d’'un comitée o d’una comissié responsable d’establir mesures per
prevenir, detectar i actuar davant els casos d’assetjament

Sensibilitzacio per evitar I'assetjament, les actituds sexistes i el tracte discriminatori

Existéncia i difusié de criteris per identificar I'assetjament. Existéncia i difusié de mecanismes per
presentar i resoldre queixes i denudncies

Nombre de queixes, consultes i denuncies rebudes anualment, per sexes

El Consell Comarcal del Pla de I'Estany posa els mitjans humans i materials necessaris per a la
proteccio de les treballadores victimes de violencia masclista

El Consell Comarcal disposa d’un Protocol d’abordatge davant I'assetjament sexual tot i que no s’ha activat
cap vegada. D’altra banda, I'ens també forma part del Protocol d’abordatge de matrimonis forcats pels
casos de violencia a la demarcacié de Girona. L'Integren la Comissié de Seguiment els departaments de
Benestar Social i Familia (Direccié General d’Atencid a la Infancia i I’Adolescéncia, Direccié General per ala
Immigracio, Institut Catala de les Dones), Ensenyament, Interior i Salut, els Col-legis d’Advocats de Figueres
i Girona, ens locals i comarcals i la Subdelegacié del Govern a Girona.

D’altra banda, es disposa d’un servei d’atencid a les situacions de violéncia com és:

- Suport psicologic a dones que pateixen o han patit situacions de violéncia masclista.

- Suport psicologic a infants/adolescents que pateixen o han patit situacions de violéncia familiar o
d’altres.

- Serveis de resposta urgent en situacions de violéncia masclista

- Dia adiagran tracte. Promocio del bon tracte a les persones grans

El suport psicologic a dones que pateixen o han patit situacions de violencia masclista consisteix en un
servei terapéutic que realitza tractament psicologic a aquelles dones que pateixen o han patit situacions
de violéncia masclista, familiar i/o altres tipus de violéncies. El servei ofereix suport a la dona per millorar
el seu benestar, I'acompanya en la presa de decisions, en I'elaboracié de la situacid viscuda i en la
recuperacié dels propis recursos i competencies.
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Davant la pregunta: “A I'entorn laboral es realitzen comentaris, bromes, difusié de rumors o altres férmules
verbals d’indole sexual cap a una altra persona de forma repetida”, la majoria de persones (85,11% de
dones i 80,00% d’homes) ha contestat que “mai o ho desconec”. Al voltant d’'un 12% de dones i també
dones ho han presenciat “Només alguna vegada” i un 8% dels homes i un 2,13% de les dones “Algunes
vegades”.

La pregunta entorn a si a I'entorn laboral tenen lloc mirades lascives, gestos obscens, Us d’imatges de
contingut sexual, etc. cap a una altra persona de forma repetida, només un 4,00% dels homes han dit que
aquests fets han tingut lloc “Algunes vegades” i un 2,13% de les dones “Només alguna vegada”. Només un
4,00% dels homes ha indicat haver presenciat personalment alguna d’aquestes situacions descrites
d’assetjament sexual. Cap dona ha indicat haver patit algun tipus d’aquest assetjament sexual i un 2,13%
d’homes ha indicat que ho havia patit.

Es molt important coneixer les persones de referéncia o les vies de resolucid, per aixo es va fer la pregunta
i el 38,30% de les dones i el 36,00% dels homes desconeixen quines son. Per tant, cal un treball en aquest
sentit d’informacio i sensibilitzacié en cas que es doni algun tipus d’assetjament a I'entorn laboral.

Grafic. A l'entorn laboral es realitzen comentaris, bromes, difusid de rumors o altres
formules verbals d'indole sexual cap a una altra persona de forma repetida?

Home Dona

, 12.00%
Nomeés alguna vegada
12.77%
. 80.00%
Mai/Ho desconec
85.11%
8.00%
Algunes vegades
2.13%
Grafic. A l'entorn laboral es realitzen mirades lascives, gestos obscens, Us
d'imatges de contingut sexual o cartes, notes o missatges d'indole sexual cap a
una altra persona de forma repetida?
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Només alguna vegada
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Grafic. Has presenciat personalment alguna d'aquestes situacions d'assetjament
sexual?

B Només alguna vegada  ® Mai/Ho desconec

B 2.00%
Home
I 56.00%

Dona
I 200.00%

Grafic. Has patit personalment alguna d'aquestes situacions d'assetjament sexual?
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Home

I 200,009
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Grafic. Si patissis 0 presenciessis un assetjament sexual sabries qui son les
persones de referéncia o les vies de resoluci6?
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Existeix un Protocol intern per a I'abordatge de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe i no
s’ha activat cap vegada. No obstant, caldria fer un treball de difusié d’aquest ja que les enquestes indiquen
gue hi ha al voltant d’un 30-40% de persones que no el coneixen o bé no saben quines sén les vies de
denuncia davant un possible cas.

No s’han realitzat accions de prevencié i sensibilitzacié en aquest sentit i, per aixd, recomanem que es
planifiquin diferents formacions en aquest ambit.

Tenir la informacié adequada sobre com denunciar i on trobar suport en cas de ser victima d’un cas
d’assetjament sexual és imprescindible davant un cas d’assetjament sexual i per rad de sexe. Només aixi es
pot garantir una adequada actuacio. Tot i que el protocol conté aquests criteris, caldria fer-ne difusio per
tal que tota la plantilla en tingui coneixement.

A través de les entrevistes i les enquestes, podem afirmar que, en general, no hi ha la percepcié entre la
plantilla que es produeixi un tracte discriminatori per rad de sexe.

No s’han rebut queixes, consultes ni denuncies en el darrer any.

Des de Recursos Humans es té en consideracié la posada en marxa de totes les mesures que contempla la
Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de Mesures de Proteccio Integral contra la Violéncia de Génere.
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Sintesi i valoracié de I’Ambit 7

Punt fort En procés

Existéencia d’un protocol intern per a I'abordatge de X
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.

per prevenir, detectar i actuar davant els casos
d’assetjament.

Sensibilitzacio per evitar I'assetjament, les actituds X
sexistes i el tracte discriminatori.

Existencia i difusié de criteris per identificar X
I'assetjament. Existéncia i difusié de mecanismes per
presentar i resoldre queixes i denuncies.

Percepcio de tracte discriminatori. X

Nombre de queixes, consultes i dendncies rebudes X
anualment, per sexes.

Es recullen mesures a disposicié de dones que formen X
part de la plantilla en el cas que pateixin violéncia
masclista.

Aspectes a mantenir

e Treballar per tal de prevenir possibles casos d’assetjament sexual i per rad de sexe i oferir els
instruments necessaris per eliminar els que es coneguin o no, s’hagin produit o puguin haver.

e Dur aterme un correcte tractament dels casos i I'aplicacié de mesures correctores adequades a
cada cas.

e Disposar d’un protocol actualitzat de prevencié i abordatge de I'assetjament sexual i per rad de
sexe, orientacid sexual i identitat de genere.

Aspectes a millorar

e Fer accions de sensibilitzacid i difusid dels protocols d’assetjament sexual, per rad de sexe,
orientacid sexual i identitat de génere, per tal que no quedin casos sense denunciar.

e  Establir també canals de comunicacié per tal que totes les persones treballadores en tinguin
coneixement.
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En relacié a les condicions laborals analitzarem els seglients aspectes:

Tipus de contracte: Es mostrara un analisi de la distribucié dels treballadors i treballadores en
funcio del tipus de contracte, tenint sempre en compte la situacié de dones i homes pel que fa a
la temporalitat i observant si homes i dones es concentren en determinats tipus de contracte i, en
cas afirmatiu, veure en quins. Veurem si es tracta de personal laboral, funcionari o directiu, aixi
com llocs base, de comandament o singulars, per tal de si es produeix alguna diferencia en la
representacio de dones i homes.

Jornada laboral: Veurem si la jornada laboral és completa o parcial, aixi com si es té un horari
flexible o fix, donada la seva relaciéo amb fenomens vinculats amb el génere (p. e. coresponsabilitat
familiar). Es recollira la distribucié de la plantilla per tipus de jornada i s’analitzara des d’una
mirada que permeti veure si hi ha diferencies entre dones i homes en els tipus de jornada i els
horaris.

Extincions i motius de les extincions de la relacié laboral: Es tindran en compte les extincions de les
relacions laborals dels Ultims quatre anys, per analitzar si hi ha diferéncies entre dones i homes.
Baixes laborals: Es pretén veure la distribucié anual de les extincions de relacio laboral i conéixer-
ne el motiu i comprovar si hi ha diferéncies entre dones i homes pel que fa al motiu de I'extincio.
També voldrem saber si homes i dones tenen la mateixa estabilitat a I'organitzacio.

En relacio a la seguretat i salut laboral, analitzarem si s’aplica la perspectiva de génere, ja que aquest
aspecte és un tema clau en tant que per fer efectiu aquest principi, s’han de tenir en compte les necessitats
especifiques de les dones i llurs caracteristiques anatomiques, fisiologiques, culturals i psicosocials en el
disseny de politiques, estratégies i programes de seguretat i de salut, i establir les mesures necessaries per
a abordar-ho adequadament.

La Llei 17/2015 inclou el fet que “les politiques publiques han de visualitzar i augmentar la conscienciacié
sobre les desigualtats de génere en I'ambit laboral, i garantir I'establiment de programes de formacio
especifica destinats als treballadors, a 'empresariat i als serveis de prevencid en materia de seguretat i salut
laboral des d’una perspectiva de génere, que fomentin I'tis de metodologies d’avaluacio i d’intervencio sobre
les condicions de treball que siguin sensibles a les giiestions de genere.” A més, inclou que els “departaments
competents en mateéria de salut i sequretat i de salut laboral han de registrar, degudament desglossats per
sexe, edat i ocupacio, els processos d’incapacitat temporal, tant per contingencies comunes com per
contingéncies professionals, a fi d’identificar dades poblacionals rellevants sobre les malalties que afecten
les treballadores.”

L'article 15 també diu que “Els departaments competents en matéria de salut i sequretat i de salut laboral
han de fomentar la recollida i el tractament de la informacio existent als centres d’atencid primaria i a les
mutues d’accidents de treball i malalties professionals, desglossada per sexes, a fi d’identificar riscos
especifics en les treballadores a causa de llur activitat laboral.”

L’article 44. Prevencio de riscos laborals a I'empresa diu: “D’acord amb la normativa vigent sobre prevencio
de riscos laborals i en aplicacio del principi primer de I'article 3, és obligacio de les empreses tenir en compte,
en la valoracio dels riscos laborals i en I'adopcio de mesures preventives, la diferent exposicio als factors de
risc de dones i homes, i prestar una atencio especial als factors de risc per a la fertilitat i per a I'embaras i la
lactancia. 2. Les empreses han de formar el personal sobre la diferent exposicio als factors de risc segons el
sexe, i també sobre els riscos per a la fertilitat, 'embaras i la lactancia”.
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Percentatge de dones i homes en els diferents tipus de contracte i jornada.

Distribucié de dones i homes per tipus de contractacid: personal funcionari/laboral indefinit.
Jornada laboral de la plantilla per sexe.

Percentatge de baixes i acomiadaments per sexe.

Criteris utilitzats en I'assignacio d’horaris a persones.

Flexibilitat d’horaris i de jornada per part del treballador o de la treballadora.

S’ha fet una valoracié dels llocs de treball amb perspectiva de genere.

Es fa un registre desglossat per sexe, edat i ocupacio dels processos d’incapacitat temporal, tant
per contingéncies comunes com per contingéncies professionals, a fi d’identificar dades
poblacionals rellevants sobre les malalties que afecten les treballadores.

A continuacio analitzarem el tipus de contracte que té la plantilla del Consell Comarcal del Pla de I'Estany
a fi d’establir quin tipus d’estructura té i, sota una perspectiva de genere, si hi ha diferéncies en el nimero
de dones i d"homes que tenen un o altre tipus de contracte. En el seglient grafic es pot observar la
distribucié de tota la plantilla, sense estar desagregada per genere.

Grafic. Tipus de contracte

Personal
Personal directiu
funcionafi 1%
10%
Personal
Laboral
89%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

La majoria del personal del Consell Comarcal té un contracte de tipus laboral (164 persones, 89%), mentre
que un 10% (18 persones) és personal laboral i un 1% (3 persones) és personal directiu. Trobem aixi una
distribucié en forma triangular, amb una base molt amplia. A continuacid es pot veure una taula on
apareixen desagregades per genere aquestes dades, aixi com un grafic que en facilita la comparacio.
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Taula. Tipus de contracte per génere

Funcionariat Laboral Directiu Total
Dones 11 85 1 97
Homes 7 79 2 88
Total 18 164 3 185

Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Grafic. Tipus de contracte per génere (personal)
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Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Pel que fa a les dones, tenen majoritariament un contracte de tipus laboral (85 dones, 87,63%). Per
percentatges, després sén personal funcionari (11 dones, 11,34%) i per ultim directiu (1 dona, 1,03%). Pel
que fa als homes, segueixen un esglaonament similar: Majoritariament sén personal laboral (79 homes,
89,77%), després funcionari (7 homes, 7,95%) i per Gltim directiu (2 homes, 2,27%). Trobem doncs que la
distribucié és similar en ambdds generes pel que fa al tipus de contracte. Tot i aixi, les petites diferéncies
fan pensar en una possible segregacié vertical. Amb una ullada a les caracteristiques del lloc de treball
(taula seglient), la possible segregacio pot resultar més evident.

Taula. Caracteristiques del lloc de treball

Lloc de treball Dones % Dones Homes % Homes
Lloc base 86 86,66% 75 85,23%
Lloc comandament 10 10,31% 7 7,95%
Lloc singular 1 1,03% 6 6,82%
Total 97 100% 88 100,00%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019
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En els grafics i les taules anteriors podem apreciar que hi ha més dones que homes en els llocs base (86
dones, 88,68%, sobre 75 homes) i en els llocs de comandament (10 dones, 10,31%, sobre 7 homes), i entre
el personal funcionari (11 dones, 11,34%, sobre 7 homes) i el laboral (85 dones, 87,63%, sobre 79 homes).
Tot i aixi, trobem que la situacié canvia quan arribem als llocs singulars (1 dona, 1,03%, sobre 6 homes) i al
personal directiu (1 dona, 1,03%, sobre 2 homes). Tot i que abans s’han abordat les diferencies per genere
entre categories professionals, tots els llocs singulars son de categoria A1 o personal directiu. En aquest
sentit, podem observar aqui indicis de segregacio vertical, en tant que les dones sén majoria en tots els
estrats a excepcié dels que impliquen més poder. Aquesta questié seria encara millor analitzada si
tinguéssim en compte les retribucions i els complements especifics, pero s’hi aprofundira en un altre espai.

Ara analitzarem la jornada laboral, a fi de detectar si hi ha diferencies significatives entre dones i homes en
guant al tipus de jornada (si fan jornada completa o parcial) i en quant a la flexibilitat horaria, i si n’hi
hagués, analitzar-les des de la perspectiva de génere. A continuacié es pot observar una taula que detalla
el tipus de jornada per génere.

Taula. Tipus de jornada

Jornada completa 77 79,38% 76 86,36%
Jornada a temps parcial 20 20,62% 12 13,64%
Total 97 100,00% 88 100,00%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

Les dones fan majoritariament jornada completa (77 dones, 79,38% del total de dones), igual que els homes
(76 homes, 86,36%). Els percentatges de dones i d’homes que tenen jornada completa i jornada a temps
parcial sén similars perd amb diferéncies rellevants, essent les dones les que fan més jornada a temps
parcial (20,62% en comparacié al 13,64% dels homes).

Grafic. Dones i homes els diferents tipus de jornada (completa i parcial)

Dones Homes

Jornada a temps parcial 20.62% 13.64%

Jornada completa 79.38% 86.36%

Font: Elaboracid propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

El nimero de dones i homes amb jornada completa és gairebé igual (77 dones i 76 homes), pero és en els
percentatges que es pot observar una certa desigualtat, doncs compara el percentatge total de dones
envers el d’homes. Es habitual trobar que el percentatge d’homes amb jornada a temps parcial sigui menor
gue el de dones. El major percentatge de dones amb jornada a temps parcial pot explicar-se per la general
falta de coresponsabilitat per part dels homes en les tasques de cura, especialment quan es té quitxalla o
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es tenen persones dependents a carrec. Les dones han de fer jornades més reduides per poder fer front a
les necessitats d’aquestes persones.

A continuacié es pot trobar una taula sobre la flexibilitat horaria de dones i homes:

Taula. Flexibilitat horaria per genere

Flexibilitat horaria Dones % Dones Homes % Homes
Fix 73 75,26% 63 71,59%
Flexible 24 24,74% 25 28,41%
Total 97 100,00% 88 100,00%

Font: Elaboracié propia a partir de les dades de Recursos Humans del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, 2019

De forma majoritaria, les dones realitzen un horari fix (73 dones, 75,26%). Es igual en el cas dels homes (63
homes, 71,59%). Els percentatges de dones i homes que tenen un horari fix i un horari flexible sén bastant
semblants. Tot i ésser similars, crida I'atencid la diferéncia en percentatges, com en el cas del tipus de
jornada. Si mirem el creuament entre jornada i flexibilitat, trobem que totes les dones que fan jornada
flexible tenen jornada completa, una situacid que no es dona en els homes (si que hi ha homes que fan
jornada parcial i horari flexible, tots del grup professional Al). Aixo fa pensar, de nou, en que les dones
hagin de flexibilitzar el seu horari per a fer-se carrec de tasques de cura.

TIPUS DE CONTRACTE

Taula. Tipus de contracte (temporal o indefinit)

Temporal Indefinit

49,02% 50,98%

43 ‘ 47,78% ‘ 47 52,22%

Font: Elaboracié propia a partir de dades proporcionades pel Departament de Recursos Humans del Consell Comarcal
del Pla de I'Estany, 2019.

Quant a la temporalitat dels contractes, podem veure com un 49,02% de les dones i el 47,78% dels homes
tenen un contracte temporal, un 1,24% més de dones tenen aquest tipus de contracte. |, en relacio als
contractes indefinits, les dades mostren com hi ha un 50,98% de dones i un 52,22% d’homes.

BAIXES | ACOMIADAMENTS

Taula. Baixes i acomiadaments (darrers dos anys).

Motiu

Fi de contracte 48,00%
Baixa voluntaria 44,00% 27,27% 17

Jubilacio 8,00% 0,00% 2

Font: Elaboracio propia a partir de dades proporcionades pel Departament de Recursos Humans del Consell Comarcal
del Pla de I'Estany, 2019.
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El 72,73% dels homes han tingut una baixa laboral per motius de finalitzacié de contracte en els darrers
dos anys. El percentatge de dones a qui els ha finalitzat el contracte és de 24,73 punts menys, situant-se
en un 48,00%.

D’altra banda, hi ha hagut un 27,27% dels contractes d’homes que han demanat la baixa voluntaria del seu
contracte i un 44,00% de dones. Finalment, s’han jubilat un 8,00% de dones.

Els horaris laborals poden ser diferents segons els diferents llocs de treball. Per exemple, la seu de Can
Puig i el servei de benestar social tenen un horari flexible que va de 7:30h a les 09:00h i de 14:30h a les
16:00h. Aquesta flexibilitat comporta que si algun pare/mare ha de deixar els seus fills/es a I'escola ho pot
fer sense haver de demanar cap tipus de permis especific.

El Puig té un horari fix en funcid de I'epoca de I'any perque realitzen un servei d'atencid directe que s'ha
de garantir de 8:00h a 16:00h.

En aquest ambit, s’han recollit algunes consideracions que son importants recollir, tot i que no es té en
compte cap especificitat, sobretot de cares a les dones. En aquest sentit, hi ha la percepcié que manca
perspectiva de génere en relacié a alguns aspectes com la roba, ja que el quadre de talles masculiila roba
esdevé incomode a I'hora de treballar. També s’ha indicat que hi ha vestuaris per dones i, en relacié a
algunes feines que es desenvolupen sobretot a fora, per les dones és més dificil accedir als lavabos.

Un percentatge important de dones (72,34%) i d’homes (40,00 %) esta d’acord amb el fet que les
“condicions del seu lloc de treball son les adequades”. També hi ha un 20,00% dels homes que afirmen
estar “totalment d’acord”. Ara bé, destaca també un 32,00% d’homes i un 17,02% de dones que hi esta en
desacord.

Una amplia majoria de persones creu que les exposicions ambientals del lloc de treball no sén perjudicials.
Per tant, destaquem un 24,00% d’homes que esta en desacord amb aquesta afirmacié.

Un important percentatge de dones (78,69%)i homes (60,00%) estan “d’acord o totalment d’acord” amb
el fet que la carrega fisica del seu treball no suposen un problema. Unes afirmacions que es deuen,
segurament, al tipus de feina. Ara bé, tornem a destacar que, al voltant d’un 20,00% d’homes,
concretament un 28,00% i un 12,77% de dones esta “en desacord” amb aquesta afirmacio.

L’exigencia del treball és una variable a tenir en compte perqué garanteix una sensacié positiva per a les
persones treballadores. En aquest sentit, hi ha un 55,32% de dones i un 44,00% d’homes que estan d’acord
amb que poden desenvolupar de forma assolible les seves tasques. També hi ha un 24,00% dels homes i
un 8,51% de les dones que hi estan “totalment d’acord”. No obstant aquestes dades, no podem passar per
alt que hi ha un 20,00% dels homes i un 25,53% de les dones que creuen que |'exigencia del treball no és
assolible.

Segons les respostes obtingudes en les enquestes, podem dir que la majoria de persones esta creu que els
i les caps distribueixen correctament la feina, resolen bé els conflictes i donen instruccions coherents i
clares. Pero també hem recollit que un 21,28% de dones i un 12,00% d’homes no esta d’acord amb aquesta
afirmacid aixi com un 12,00% d’homes i un 8,51% de dones que ha contestat amb un “No ho sé”.

S’han recollit moltes respostes que consideren que hi ha suport, ajut i cohesid entre les persones del lloc
de treball, tal com es pot veure en el grafic: 44,00% d’homes i 27,66% de dones hi esta “totalment d’acord”
i també un 48,94% de dones i un 32,00% d’homes hi esta “d’acord”.
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Pel que fa al tema del reconeixement, podem afirmar que, tot i que majoritariament la gent hi esta d’acord,
hi ha un 23,40% de dones que no en té aquesta percepcio.

Grafic. Les condicions del teu lloc de treball sén les adequades (ergonomia,

Totalment en desacord
Totalment d'acord

No ho sé

En desacord

D'acord

il-luminacio, soroll, etc.).
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Grafic. En el teu lloc de treball les exposicions ambientals no sén perjudicials
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Grafic. L'exigencia del treball és assolible
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Grafic. Els i les caps distribueixen correctament la feina, resolen bé els conflictesi
donen instruccions coherentsi clares.
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Grafic. Els i les caps confien en la plantilla.
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Grafic. Entre els i les companyes hi ha suport, ajut i cohesio de grup.
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Grafic. Es reconeix la feina ben feta.
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Grafic. En general, diries que la teva salut és:
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Sempre

Només alguna vegada

Moltes vegades

Mai

Algunes vegades

Sempre

Només alguna vegada

Moltes vegades

Mai

Algunes vegades
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Grafic. T'has sentit esgotat/da a nivell general.
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Grafic. T'has sentit fisicament esgotat/da.
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Grafic. T'has sentit emocionalment esgotat/da.
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Hi ha més dones que homes en els llocs base (86 dones, 88,68%, sobre 75 homes 77,34%) i en els llocs de
comandament (10 dones, 10,31%, sobre 7 homes 7,22%), i entre el personal funcionari (11 dones, 11,34%,
sobre 7 homes 7,22%) i el laboral (85 dones, 87,63%, sobre 79 homes 81,44%). Tot i aixi, trobem que la
situacio canvia quan arribem als llocs singulars (1 dona, 1,03%, sobre 6 homes 6,18%) i al personal directiu
(1 dona, 1,03%, sobre 2 homes 2,06%). Tots els llocs singulars son de categoria A1 o personal directiu. En
aquest sentit, podem observar aqui petits indicis de segregacio vertical, en tant que les dones sén majoria
en tots els estrats a excepcid dels que impliquen més poder.

Els percentatges de dones i homes que fan jornada completa i jornada a temps parcial sén similars perd
amb diferencies rellevants, destacant el 20,62% de dones que fan jornada parcial en comparacié al 13,64%
d’homes. Es similar el cas de la flexibilitat horaria, en que es fa horari fix de forma majoritaria, i destaca el
75,26% de dones que fan horari fix en comparacié al 71,59% d’homes. Si mirem el creuament entre jornada
i flexibilitat, trobem que totes les dones que fan jornada flexible tenen jornada completa, una situacio que
no es dona en els homes. Aquestes diferéncies fan pensar en la general falta de coresponsabilitat per part
dels homes en les tasques de cura, especialment quan es té quitxalla o es tenen persones dependents a
carrec. Les dones han de fer jornades més reduides o flexibilitzar-les per poder fer front a les necessitats
d’aquestes persones.

El 72,73% dels homes han tingut una baixa laboral per motius de finalitzacié de contracte en els darrers
dos anys. El percentatge de dones a qui els ha finalitzat el contracte és de 24,73 punts menys, situant-se
en un 48,00%. D’altra banda, hi ha hagut un 27,27% dels contractes d’homes que han demanat la baixa
voluntaria del seu contracte i un 44,00% de dones. Finalment, s’han jubilat un 8,00% de dones.

Els criteris utilitzats per assignar els horaris de la plantilla venen condicionats per les condicions i necessitats
dels llocs de treball.

Can Puig

Tenen un horari flexible que va de 7:30h a les 09:00h i de 14:30h a les 16:00h. Aquesta flexibilitat
comporta que si algun pare/mare ha de deixar els seus fills/es a I'escola ho pot fer sense haver de
demanar cap tipus de permis especific.

El Servei de Benestar Social

Té uns horaris flexibles adaptats a les necessitats del servei que realitza i adaptats a un grau d’adaptacié a
les necessitats de la plantilla.

El Centre Especial de Treball té un horari fix en funcio de I'epoca de I'any perque realitzen un servei
d'atencid directe que s'ha de garantir de 8:00h a 16:00h.
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El Conveni Col-lectiu que afecta al personal laboral recull les condicions de treball que tenen caracter generic
i resten condicionades als sectors i llocs de feina concrets. La jornada setmanal ordinaria de treball és de 37
hores i 30 minuts de treball efectiu de mitjana setmanal distribuida de dilluns a divendres a rad d’un minim
de sis hores i mitja diaries.

6.5’ha fet una valoraci¢ dels llocs de treball amb perspectiva de genere.

Es va realitzar una valoracio dels llocs de treball per part d’una empresa externa pero no es va tenir en compte
la perspectiva de génere.

7.Es fa un registre desglossat per sexe, edat i ocupacid dels processos d’incapacitat temporal, tant per
contingencies comunes com per contingencies professionals, a fi d’identificar dades poblacionals rellevants
sobre les malalties que afecten les treballadores.

Efectivament, tots els processos d’incapacitat temporal, tant per contingéncies comunes com professionals,
es recullen amb les dades desagregades per sexe.

Sintesi i valoracié de I’Ambit 8

Punt fort En procés

Percentatge de dones i homes en els diferents tipus de X
contracte i jornada (Personal funcionari).

Percentatge de dones i homes en els diferents tipus de X
contracte i jornada (Personal laboral)

Percentatge de baixes i acomiadaments per sexe. X
Criteris utilitzats en I'assignacio d’horaris a persones. X
Flexibilitat d’horaris i de jornada per part del X

treballador o de la treballadora.

Condicions del lloc de treball i dels recursos assignats X
a les dones i als homes (despatxos, superficie,
il-luminacid, soroll, etc.).

Adequacio del lloc de treball i dels espais compartits X
(sales, vestidors, lavabos, dutxes, etc.) a dones i
homes.

Aspectes a mantenir

e Assolir unes condicions de treball saludables.
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Aconseguir que no hi hagi accidents laborals.
Paritat en els tipus de contractes i jornades.

Tenir I'avaluacio de riscos adaptada a cada lloc de treball i amb I'aplicacié de la perspectiva de
genere.

Millorar 'organitzacio del treball en la comunicacié a nivell organitzatiu, impuls de formes de
gestio que potenciin la cohesid i distribucio de la feina.

Adequar els llocs de treball a les necessitats de totes les persones, tenint en compte les diferéncies
de génere i amb altres necessitats especials.

Incorporar la perspectiva de genere en els processos d’avaluacio de llocs de treball i de riscos i en
tot el Pla de Prevencid.

Fer una revisié dels llocs de treball i de les condicions de treball per tal que s’adaptin al maxim a

les necessitats i caracteristiques de dones i homes de la plantilla. Tenir en especial consideracio
les dones embarassades i les persones amb necessitats especials.
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En aquest ambit es pretén analitzar els usos dels temps i la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
del personal del Consell Comarcal del Pla de I'Estany . Per tant, analitzarem la flexibilitat horaria segons les
necessitats, les jornades laborals, els horaris, els torns i intentarem recollir les mancances o aspectes a
millorar en relacié a la conciliacié dels temps personals i laborals.

Les politiques de gestid del temps (conciliacid, equilibri) també sén molt importants, des de la perspectiva
de génere i tenen una base normativa que mencionem tot seguit:

Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral del
personal al servei de les administracions publiques de Catalunya.

Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (Art. 56, 57 i 58)
L’Estatut Basic de 'Empleat Public (Art. 49)

Els Pressupostos Generals de I'Estat, en la disposicié final trigesima octava es fa referéncia a
I'ampliacio del permis de paternitat i a la disposicid addicional centésima quadragesima quarta,
es dedica a la bossa d’hores per afavorir la conciliacié de la vida personal i laboral.

Existencia de mesures per a la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.

Facilitats que ofereix el Consell Comarcal del Pla de I'Estany per demanar permisos o excedéencies
i condicions de la reincorporacio.

Horaris de les reunions que afavoreixen la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.
Percentatge de dones i d’homes que sol-liciten la baixa per maternitat/paternitat i excedéncia
després d’un naixement.

Per tal de dur a terme I'analisi d’aquest ambit, ens basarem en el qlestionari realitzat a la plantilla del
Consell Comarcal del Pla de I'Estany i a les entrevistes, en les dades facilitades per I'equip de Recursos
Humans com és la taula que inclou el nombre i el tipus de mesures de conciliacio familiar concedides en
els darrers tres anys que mostrem a continuacio:

Taula. Mesures de conciliacié de la vida personal i laboral (darrers dos anys)

6 (30,00%) 6 (30,00%) 7 (35,00%) 1 (5,00%)

3 (75,00%) 1 (25,00%)

Font: Elaboracié propia a partir de dades proporcionades pel Departament de Recursos Humans del Consell Comarcal
del Pla de I'Estany, 2019.
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En relacid a les mesures de conciliacié per maternitat, paternitat, lactancia o bé flexibilitat per cura de
fills/es, observem com sén majoritariament les dones les que s’hi acullen. En aquest sentit, hi ha hagut 6
baixes de maternitat, i 6 de lactancia i 3 de paternitat. Quant a la flexibilitat per cura de fills/es hi ha 7 dones
(35,00%) i 1 homes que s’han acollit a aguesta mesura.

Entrevistes

Quan es parla de conciliacié dels temps personals i familiars es generen debats entorn diferents conceptes
gue ajuden a comprendre aquest fenomen: hores que van més enlla de la jornada de treball, flexibilitat
horaria per permetre participar i responsabilitzar-se de les necessitats familiars i personals, baixes de
maternitat i de paternitat, reduccions de jornades, etc.

Enquestes

Les persones que han contestat I'enquesta majoritariament que estan d’acord i totalment d’acord (48,00%
d’homes i 65,96]% de dones)

Grafic. La corporacio ofereix suficient flexibilitat horaria per poder conciliar vida
laboral i personal.
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Grafic. En que la corporacié ofereix facilitats en les reduccions de jornada per poder
conciliar vida personal i laboral.
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Grafic. La corporacio ofereix suficients permisos i llicencies per poder conciliar vida
personal i laboral.
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Grafic. Pots saber almenys amb suficient temps d'antelacio els canvis d'hora
d'entradai sortida per tal d'organitzar-te amb les teves responsabilitats fora de
['ambit laboral.
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La conciliacié de la vida laboral amb la personal i familiar és un dels factors més importants a considerar
quan es tracta de tenir en compte els treballadors/es. En aquest apartat es valoren les mesures de
conciliacié que s’apliquen des del Consell Comarcal del Pla de I'Estany, les facilitats per sol-licitar permisos
o excedencies, els horaris de les reunions, aixi com el percentatge de dones i homes que sol-liciten la baixa
per maternitat/paternitat i/o una excedencia després del naixement de fills/es.

Les mesures per tal que la plantilla pugui compaginar els seus temps i espais (conciliacié) es troben
establerts en la normativa vigent en matéria de funcié publica d'aplicacio al personal funcionari de les
administracions locals de Catalunya, sent la Generalitat de Catalunya I'administracié de referencia d'acord
amb allo previst a I'article 136 de I'Estatut d'Autonomia de Catalunya, permisos que tenen afectacié a nivell
de la Seguretat social, de la Llei Municipal i de Régim Local de Catalunya. Per tant, aquestes mesures han
quedat recollides en el conveni, el qual recull la jornada laboral, el calendari laboral®3, les vacances,
permisos i llicéncies, reduccions de jornada, excedéncies*, etc.

En general, totes les persones que han demanat permisos o excedencies se’ls hi ha facilitat el permis.

En totes les entrevistes s’ha coincidit a afirmar que totes les reunions es realitzen en horari laboral i, per
tant, permeten a totes les persones treballadores distribuir la seva dedicacio en la vida privada i laboral.

Els diferents grafics extrets de les enquestes fetes al personal, s’ha contestat al voltant d’un 40% que
sempre es pot participar de la vida laboral i familiar. Destaca un 19,00% de dones que no esta d’acord amb
que es pugui conciliar la vida personal i laboral.

En relacid a les mesures de conciliacid per maternitat, paternitat, lactancia o bé flexibilitat per cura de
fills/es, observem com son majoritariament les dones les que s’hi acullen. En aquest sentit, hi ha hagut 6
baixes de maternitat i 6 de lactancia i 3 de paternitat. Quant a la flexibilitat per cura de fills/es hi ha 7 dones
(35,00%) i 1 homes que s’ha acollit a aquesta mesura.

13 La nova Llei de PGE del 2018 té incidéncia en la jornada laboral i el nombre d’hores anuals.

14 A I'EBEP es recullen. EI EBEP del 2015 (refosa) ha quedat modificat també pels PGE del 2018.
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Sintesi i valoracié de I’Ambit 9

Variables i indicadors de génere Punt fort En procés

Existéencia de mesures per a la conciliacié de la vida X
personal, familiar i laboral.

Facilitats que ofereix I'ens per demanar permisos o X
excedencies i condicions de la reincorporacié.

Horaris de les reunions que afavoreixen la conciliacio X
de la vida personal, familiar i laboral.

Aspectes a mantenir

Anar més enlla de les mesures de conciliacié que recull la Llei 7/2007, la llei 8/2006 de mesures de
conciliacid, 'EBEP (2015) i la Llei de Pressupostos Generals de I'Estat.

Ampliar el nombre de dones i homes que es beneficien de les mesures de conciliacié de la vida
laboral, familiar i personal.

Aspectes a millorar

Fomentar el coneixement de totes les mesures de conciliacié que existeixen. Pot ser a través de
la creacié d’un espai en la Intranet explicant les mesures.

Fomentar i promocionar les mesures de conciliaciéd com és I'horari flexible i altres mesures com
és el teletreball.

Fomentar I'Us de mesures de conciliacio relacionades amb les tasques reproductives i de cura de
la familia en els homes.
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Una vegada finalitzada la diagnosi del Pla Intern d’Igualtat del Consell Comarcal del Pla de I'Estany basada
en la revisio de dades i documentacid, en I'enquesta i en els grups de discussié, és moment de redactar el
Pla d’Accid.

El Pla d’Accié és I'operativitzacié de les mesures que es proposen per corregir les necessitats i les
desigualtats que s’han detectat.

Fa referencia als ambits on s’ha realitzat la diagnosi de genere.

Esta relacionada amb els resultats que es busquen en cada un dels ambits i estableix els objectius generals
o les linies a seguir en cada un d’aquests.

Pretenen ser la concrecid d’objectius a partir de les linies d’accid.

Ens referim a I'operativitzacié dels objectius a partir d’accions o mesures concretes que, en la mesura
possible, donaran resposta a les problematiques detectades en la diagnosi.

Objectiu general del Pla Intern d’lgualtat

L’objectiu d’aquest Pla d’Accid és construir una organitzacio igualitaria a través d’accions de promocié de
la igualtat de génere i mesures de discriminacid positiva que garanteixin la igualtat efectiva entre dones i
homes a el Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

La implantacio i vigéncia d’aquest Pla Intern d’lgualtat té una durada de 4 anys, a partir de la data de la
seva aprovacio.

Objectius especifics del Pla d’Accié
A continuacio es marquen com a objectius prioritaris les accions que vagin encaminades a:

Actuar davant I'assetjament sexual i assetjament laboral a través de mecanismes que facilitin la
prevencio, deteccid i la dendncia de tots els casos i I'aplicacié de protocols.

Promoure i cercar la innovacié en mesures que permetin els usos dels temps i la conciliacié de la
vida laboral, personal i familiar.

Reduir la segregacio horitzontal i vertical i eradicar qualsevol tipus de discriminacié indirecta que
es produeixi en les retribucions salarials.

Incloure una politica comunicativa inclusiva i lliure d’estereotips sexistes.

Dur a terme formacié amb perspectiva de genere a la plantilla.

Facilitar la informacio i dur a terme una comunicacié del Pla d’lgualtat, mesures de conciliacio,
protocols.

Linies estratégiques

El Pla d’Accid s’ha programat perqué tingui una durada de quatre anys i anira des del gener de 2020 al
desembre de 2023. Durant aquest temps, les accions es duran a terme de manera flexible i dinamica. Les
accions que ja estiguin iniciades, es continuaran al llarg dels anys d’implementacié del Pla Intern d’Igualtat.
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Aplicar la transversalitat de genere en les politiques de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Identificar en quina mesura les diferents arees impulsen mesures amb perspectiva de génere

Formalitzar el Pla d’Igualtat

Registrar publicament el Pla Intern d’lgualtat
Difusié del Pla Intern d’lgualtat

Constitucio formal de la Comissié d’lgualtat

Incorporar la transversalitat de genere com a principi orientador de la gestio del
Consell Comarcal del Pla de I'Estany.
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AMBIT 1: CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT DE GENERE

Descripcio de I'accié Establir formalment el compromis del Consell Comarcal del Pla de
I'Estany en relacié a la igualtat de génere a través de I'aprovacio
del Pla d’lgualtat.

Resultats El resultat previst és fer explicit a través d’'un document de
compromis politic amb la igualtat de genere i fer publica la
voluntat d’incorporar la transversalitat de genere en el Consell
Comarcal del Pla de I'Estany. A més, també pretén incorporar les
accions dissenyades després de realitzar la diagnosi de genere en
les accions i politiques del govern local. Finalment, cal fer una
publicacid en els mitjans de comunicacio.

Humans Comissio d’lgualtat i Recursos Humans

Estructurals

Economics

Aprovacié del Pla d’lgualtat

Disseny Gener
Implementacio Febrer
Avaluacié Desembre

Personal de la corporacié

Aprovacié del Pla Intern d’lgualtat
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AMBIT 1: CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT DE GENERE

Descripcio de I'accié Registrar el Pla Intern d’lgualtat en el registre del Departament de
Treball, Afers Socials i Families.

Resultats Fer efectiu el registre del Pla Intern d’lgualtat.

Humans Comissio d’lgualtat i Recursos Humans

Estructurals

Economics

Activitats/processos

1 Fer efectiu el registre del Pla Intern d’lgualtat.

Disseny Febrer
Implementacio Marg
Avaluacié

Personal de la corporacio.

Registre del Pla Intern d’lgualtat
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AMBIT 1: CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT DE GENERE

Descripcio de I'accié

Planificar un pla de difusié i comunicacio del Pla d’lgualtat tant a
nivell intern com extern, aixi com les accions d’igualtat que es
realitzaran.

Resultats

Comunicar a la plantilla i a la ciutadania I'existéncia del Pla Intern
d’lgualtat.

Humans

Comissio d’lgualtat i personal politic del Consell Comarcal.

Estructurals

Economics

Recursos externs de publicitat per fer difusio externa

Difusié del Pla Intern d’lgualtat

Difusid de les Politiques Publiqgues que es vagin elaborant i
aplicant.

Disseny Febrer
Implementacio Marg
Avaluacié Desembre Desembre Desembre Desembre

Personal de la corporacio i ciutadania.

Nombre d’accions de difusié i comunicacié del Pla d’lgualtat.
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AMBIT 1: CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT DE GENERE

Descripcio de I'accié

Constitucio d’una Comissio d’lgualtat per tal de fer un seguiment
de les accions i politiques d’igualtat que es duran a terme en els
propers quatre anys.

Necessitats que cobreix

Garantir la implementacié, seguiment i avaluacié del Pla Intern
d’lgualtat.

Resultats

Creacio de la Comissié d’lgualtat.

Humans

Recursos Humans, Comité d’Empresa i de les persones
representants de cada area.

Estructurals

Economics

Constitucio de la Comissio d’Igualtat.

Establir calendari de treball.

Disseny Abril
Implementacio Maig
Avaluacié Desembre Desembre Desembre Desembre

Personal de el Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Document constitutiu de la Comissié d’Igualtat.

Nombre de convocatories de la comissio.

Actes de les reunions realitzades.
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AMBIT 1: CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT DE GENERE

Descripcio de I'accié

Definir una accié6 o projecte per a oferir orientacid i
assessorament a responsables politics i personal técnic de les
diferents arees, en relaci6 a com poder aplicar i avaluar la
perspectiva de génere en els programes, projectes i politiques
que es duguin a terme. Es recomana estudiar la possibilitat de
crear una area d’igualtat que vetlli pel desenvolupament de
projectes i politiques de génere.

Resultats

Formar i capacitar el personal politic i técnic per a incorporar la
visié transversal d'igualtat. Es tracta de portar a terme una accio
en qué col-laborin les diferents arees de la corporacio i que es vagi
introduint la perspectiva de génere i es posin en practica accions
que incloguin la perspectiva de génere.

Humans

Personal técnic i politic i assessorament extern.

Estructurals

Economics

1 Dissenyar un pla de sensibilitzacié anual
2 Calendaritzar les sessions
3 Seguiment i avaluacié

Disseny Maig
Implementacio Setembre
Avaluacié Desembre Desembre Desembre Desembre

Nombre d’arees que participen en el projecte.

Nombre de persones beneficiades desagregades per sexe i amb perspectiva LGBTI.

Accions que es duen a terme.
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AMBIT 1: CULTURA | POLITICA D’IGUALTAT DE GENERE

Descripcio de I'accié

lincloure la perspectiva de génere a través de la redaccié del plec
de clausules de les contractacions externes (obres, serveis, etc.)
tal i com s’estableix en la normativa vigent. La Llei 17/2015
d’igualtat efectiva de dones i homes, en I'article 33, referent als
contractes de les administracions publiques exposa que “les
administracions publiques, en I'ambit de les seves respectives
competéncies, a través dels organs de contractacio, i en relacié
amb [l'execucio dels contractes que subscriguin, poden establir
condicions especials amb la finalitat de promoure la igualtat entre
dones | homes en el mercat de treball, d’acord amb el que
estableix la legislacic del sector public”.

Resultats

Incorporar la perspectiva de genere en el plec de clausules de les
contractacions externes.

Humans

Recursos humans

Estructurals

Economics

Redaccid de les clausules

Seguiment i avaluacié

Disseny Setembre
Implementacio Gener
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Nombre de de clausules de contractacio de serveis o obres.
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Fomentar la igualtat de génere al Consell Comarcal del Pla de I'Estany

Fomentar la paritat entre dones i homes en tots els ambits, categories i nivells de I'organitzacio.

Desglossar les dades de la plantilla per sexe i persones no binaries

Disposar de I'organigrama per sexe i persones no binaries.
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Accid 2.1.

Desglossar les dades de la plantilla per sexe/génere

Descripcié de I'accié

Incloure a totes les arees, departaments, consell i serveis la
incorporacié de la segregacio per sexe, de manera que es recullin
de forma sistematica les dades. La Llei 3/2007, de 22 de mareg,
d’igualtat efectiva entre dones i homes, en I'Art. 20, recullen la
necessitat que les administracions elaborin els seus estudis i
estadistiques incloent de forma sistematica la variable sexe.

Resultats

Garantir el compliment de la normativa legal vigent.

Disposar de la informacié actualitzada que permeti assolir
resultats efectius en materia d’igualtat de genere.

Incloure la variable de génere en la definicio, implantacio i
avaluacio de les politiques de recursos humans.

Recursos

Humans

Recursos humans

Estructurals

Aplicacions informatiques adequades per la generacié de les
bases de dades desglossades per sexes a totes les arees i serveis.

Activitats/processos

1 Modificar les aplicacions informatiques actuals o crear les noves
aplicacions que permetin I'extraccié de dades (2020).
2 Continuar I'accid i valorar els resultats (2020-2021)
3 Continuar I'accié i valorar els resultats (2021-2022)
Calendari 2020 2021 2022 2023
Disseny Setembre
Implementacio Octubre
Avaluacid Desembre Desembre Desembre Desembre

Persones destinataries

Personal de el Consell Comarcal del Pla de 'Estany.

Avaluacié (Indicadors)

Nombre de serveis, departaments i regidories amb dades segregades per sexe.

Nombre de memories, estudis, projectes amb dades segregades per sexe.
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AMBIT 2: REPRESENTATIVITAT DE DONES | HOMES | DISTRIBUCIO DEL

PERSONAL

Descripcio de I'accié

Es tracta de presentar I'organigrama per sexes en cada area,
ambit, servei, oficina i unitat de I'organitzacio.

Resultats

Fer visible la proporcié de dones i homes en cada ambit, area,
servei, oficina i unitat.

Aplicar mesures correctores per equilibrar la paritat en els
diferents serveis de I'organitzacio.

Humans

Recursos humans i Organitzacié

Estructurals

Economics

Elaborar i publicar I'organigrama a intranet

Actualitzacio anual

Disseny Marg
Implementacio Marg
Avaluacié Desembre Desembre Desembre Desembre

Proporcié de dones i homes per arees, serveis, unitats i oficines.
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Assolir una politica comunicativa i no estereotipada.

Establir quins sén els principis d’'una comunicacio inclusiva i no estereotipada.

Incloure la perspectiva de génere en el Pla de Comunicacié del Consell Comarcal.
Crear una guia d’estil per a una comunicacié inclusiva.

Realitzar formacio en llenguatge inclusiu a tota la plantilla.
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AMBIT 3: COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE

Descripcio de I'accié

Aquesta accid consisteix en incloure la perspectiva de genere en
el Pla de Comunicacié: en el llenguatge, en els continguts i en les
imatges.

Resultats

Assolir una comunicacié amb llenguatge inclusiu.

Oferir una imatge de la corporacid que procuri per una
comunicacio inclusiva i no estereotipada.

Humans

Area de Comunicacié

Estructurals

Economics

1 Fer una analisi de la comunicacié del Consell Comarcal del Pla de
I'Estany.
2 Elaborar una pauta que pugui servir de guia per anar incorporant

la comunicacio inclusiva.

Disseny

Gener

Implementacio

Marg¢

Avaluacié

Desembre Desembre

Nombre de noticies que parlen d’homes i de dones.

Nombre d’imatges que representin homes i dones en diferents rols, trencant estereotips de génere.

Llenguatge inclusiu.
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AMBIT 3: COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE

Descripcio de I'accié

Aquesta accid consisteix en incloure la perspectiva de genere en
el Pla de Comunicacié: en el llenguatge, en els continguts i en les
imatges.

Resultats

Assolir una comunicacié amb llenguatge inclusiu.

Oferir una imatge del Consell Comarcal que procuri per una
comunicacio inclusiva i no estereotipada.

Humans

Area de Comunicacié

Estructurals

Economics

Contractacid, si s’escau, d’un agent extern per a la realitzacié de
la guia i de la formacid.

1 Dissenyar una guia d’estil de llenguatge inclusiu

2 Fer difusio de la guia

3 Realitzar formacio en llenguatge inclusiu per a tota la plantilla
4 Revisar la documentacio de totes les arees

Disseny Febrer
Implementacio Abril
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Edicié de la guia.
Canals de difusié de la guia.

Nombre de formacions.

Detectar els usos del llenguatge no inclusiu en la comunicacié verbal, escrita i figurativa a partir dels
principis que s’estableixin en la guia d’estil i I'Us de llenguatge inclusiu a partir de la seleccié d’'una mostra

aleatoria de documents.
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AMBIT 3: COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE

Descripcio de I'accié

Formacid breu i practica adrecada a tota la plantilla i més extensa
a les persones clau de les diferents arees per formalitzar I'Us de la
comunicacié inclusiva i no sexista.

Resultats

Incloure una comunicacio inclusiva.

Utilitzar un llenguatge no sexista a tots els documents del Consell
Comarcal.

Projectar una imatge de la corporacié compromesa amb la
igualtat.

Humans

Area de Comunicacié

Estructurals

Economics

Contractacié d’'un servei extern especialitzat en llenguatge no
sexista.

1 Dissenyar la formacio
2 Realitzar la formacio
3 Continuacié de I'accié i valoracio de resultats

Disseny Gener
Implementacio Febrer Setembre Setembre Setembre
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Increment de I'Us del llenguatge i comunicacio inclusiva i no androcéntrica a I'organitzacio.

Nombre d’accions formatives i nombre d’assistents en rebre la formacié sobre llenguatge inclusiu.
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Treballar la prevencié i I'eliminacié d’actituds sexistes, d’assetjament sexual i de discriminacid per raé de
sexe.

Revisar i actualitzar el Protocol d’assetjament, actituds sexistes i discriminacio.

Realitzar accions de sensibilitzacié i comunicacié del protocol d’actuacid per
assetjament sexual i assetjament laboral.
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AMBIT 4: PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES |

DISCRIMINACIO

Descripcio de I'accié

Revisar i actualitzar el Protocol en relacié a les discriminacions o
assetjaments per rad d'orientacié sexual i incorporar les
modificacions pertinents segons aquelles discriminacions o
assetjaments per rad d’orientacié sexual.

Resultats

Disposar d’un protocol que incorpori les discriminacions o
assetjament per radé de sexe o orientacié sexual per a
sensibilitzar a la plantilla en matéria d’assetjaments, actituds
sexistes i discriminacions a partir de la creacié del Protocol
d’assetjament, actituds sexistes i discriminacio.

Humans

Comissio d’lgualtat

Estructurals

Consell Comarcal del Pla de I'Estany

Economics

Contractacié de la revisié del Protocol

Humans

Recursos Humans i Comissié d’lgualtat

Estructurals

Economics

Contractacié d’'un servei extern per a la revisid i redaccié del
Protocol.

Redaccio del Protocol.

Implementacid, seguiment i avaluacié

Disseny Setembre
Implementacid Gener
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Disposar del Protocol d’assetjament, actituds sexistes i discriminacio.
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AMBIT 4: PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES |

DISCRIMINACIO

Descripcio de I'accié

Realitzar accions de sensibilitzacid i formacié sobre els
continguts i I'aplicacié del protocol d’assetjament sexual i/o per
rad de sexe i el d’assetjament laboral. La informacio es penjara a
un lloc visible i accessible.

Resultats

Informar i formar sobre els protocols d’assetjament sexual i
laboral a totes les persones treballadores.

Promoure entre la plantilla la deteccié de casos d’assetjament i
les vies per actuar.

Contribuir a la dendncia dels casos d’assetjament i a la posterior
resolucié.

Humans

Personal dels diferents serveis

Estructurals

Economics

Elaborar la informacié

Actualitzacio trimestral d’actualitzacio de continguts, seguiment
i valoracid de resultats.

Disseny Febrer
Implementacio Marg
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Nombre d’accions de sensibilitzacié i comunicacié del protocol.

Recull de casos d’assetjament.

Nombre de denuncies.
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Fomentar la igualtat de genere al Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Fomentar la paritat i les promocions internes amb perspectiva de genere

Incorporar la perspectiva de génere al Pla de Formacid intern

Paritat entre dones i homes i promocions internes
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AMBIT 5: RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT I DISTRIBUCIO DEL

PERSONAL

Descripcio de I'accié

Realitzar un programa formatiu que inclogui el temari sobre
igualtat de genere en les diferents formacions i un altre
especificament d’igualtat de génere en format de pindoles
formatives.

Resultats

Millorar els nivells de sensibilitat i coneixements basics sobre
igualtat de génere de tota la plantilla.

Incorporar la perspectiva de génere en el conjunt de serveis,
arees i politiques municipals.

Modificar la percepcid de les politiques de genere.

Humans

Comissio d’lgualtat i Recursos Humans

Estructurals

Consell Comarcal del Pla de I'Estany

Economics

Cost de la formacid per part d’un servei extern

1 Dissenyar les accions formatives
2 Implementacid
3 Continuitat i valoracio dels resultats

Disseny Setembre
Implementacio Octubre
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Realitzacio del pla formatiu en matéria d’igualtat

Nombre d’accions formatives sobre igualtat de génere

Nombre de participants

Valoracions de les formacions
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AMBIT 5: RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT I DISTRIBUCIO DEL
PERSONAL

Descripcio de I'accié Impulsar les promocions internes i la paritat entre dones i homes
en les diferents arees, departaments i serveis, tant de les
promocions internes com de les noves incorporacions.

Resultats Més paritat entre dones i homes a tots els nivells
Humans Recursos humans i Comissié d’lgualtat
Estructurals Consell Comarcal del Pla de I'Estany
Economics

1 Incorporar la paritat com a aspecte a valorar en les
incorporacions i promocions internes

2 Fomentar les promocions internes

Disseny Setembre
Implementacio Octubre
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Disposar de la relacio de llocs de treball

Nombre de promocions internes desagregades per sexe
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Assolir uns usos del temps igualitaris, adaptats a les necessitats de les persones que treballen a el Consell
Comarcal del Pla de I'Estany i respectuosos amb la vida personal.

Facilitar el maxim possible la conciliacio de la vida laboral, personal i familiar.

Crear un espai a la intranet amb la informacié relacionada amb les mesures de
conciliacié amb una bustia que permeti recollir dubtes i suggeriments

Flexibilitat en els marges d’entrada i sortida de la jornada laboral

Valoracid i descripcié dels llocs de treball

Adaptacio de les carregues de treball a les descripcions del lloc de feina
Campanya de sensibilitzacié sobre coresponsabilitat i cura de fills/es

Fomentar que els permisos de maternitat siguin coberts amb contractes
d’interinitat o substitucions
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AMBIT 6: USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR | LABORAL

Descripcio de I'accié

Fer un recull del conjunt de mesures de conciliacié establertes a
I'organitzacid, sobretot les que van adrecades a la cura de
persones dependents. Tota aquesta informacié es penjara a la
intranet del Consell Comarcal del Pla de I'Estany. També es
recomana disposar d’una bustia amb suggeriments, dubtes i
consultes per tal de millorar 'accés a les mesures, a resoldre els
dubtes sobre conciliacié i a incorporar i planificar noves mesures
de conciliacié.

Resultats

Millorar el coneixement de totes les mesures de conciliacio i,
sobretot, les que tenen a veure amb la cura de persones
dependents.

Facilitar I'accés a les mesures de conciliacié de tota la plantilla.

Promoure la participacio de la plantilla a consolidar les mesures
que ja existeixen i a dissenyar-ne de noves adequades a les
necessitats de totes les persones.

Humans

Recursos humans, Organitzacié, Comissié d’lgualtat

Estructurals

Consell Comarcal del Pla de I'Estany

Economics

1 Elaborar la informacid i la proposta de la bustia
2 Implementacio
3 Valoracié dels resultats

Disseny Gener
Implementacid Febrer
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Nombre de visites a la Intranet

Nombre de suggeriments i dubtes sobre mesures de conciliacid
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AMBIT 6: USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR | LABORAL

Descripcio de I'accié Establir una franja horaria abans i després de I'habitual entrada
i sortida per aquelles persones que necessitin conciliar la vida
laboral i personal.

Resultats Millores en la conciliacié de la vida laboral i familiar

Humans Geréncia, Recursos Humans i Delegats/des sindicals

Estructurals

Economics

1 Dur a terme la negociacié per acordar les caracteristiques de
I"'ampliacié horaria.

2 Aplicar els marges d’entrada i sortida
3 Aplicacié de les mesures
4 Seguiment i avaluacié de les mesures

Disseny Gener
Implementacio Marg
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Sistemes de fitxatge de la jornada laboral de la plantilla

Valoracio de la mesura
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AMBIT 6: USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR | LABORAL

Descripcio de I'accié Aquesta accid pretén adaptar les carregues de treball a les
descripcions dels llocs de treball. Si es valora i es descriu cada un
dels llocs de treball es poden estipular les tasques que
desenvolupa cada persona.

Resultats Un document que reculli els llocs de treball, la descripcié de les
tasques, responsabilitats, etc.

Humans Recursos humans i caps de servei

Estructurals

Economics

1 Descripcio dels llocs de treball
2 Valoracié i carregues de treball de cada lloc de treball
3 Elaboracié d’un document final

Disseny Marg
Implementacio Setembre
Avaluacié Desembre Desembre Desembre

Elaboracid del document final
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AMBIT 6: USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR | LABORAL

Descripcio de I'accié

Aquesta accio parteix de les descripcions i valoracions dels llocs
de treball de I'anterior accié.

Resultats

Equiparacié de les jornades laborals reals en relacié a les
carregues de treball

Humans

Recursos humans i caps de servei

Estructurals

Economics

1 Difusié del document citat en I'anterior accié (descripcié dels
llocs de treball)
2 Aplicacié de les descripcions dels llocs de treball i les tasques

assumides al treball quotidia.

Disseny Setembre
Implementacio Gener
Avaluacié Desembre Desembre

Difusié del document de “descripcié dels llocs de treball”

Aplicacié de les descripcions dels llocs de treball i feines assumides en el treball diari
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AMBIT 6: USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR | LABORAL

Descripcio de I'accié Realitzar una campanya interna sobre coresponsabilitat per tal
de conscienciar al personal sobre la necessitat d’equiparar el
repartiment del treball domestic i de cura. En aquesta accié es
tractarien conceptes com la Carrega Total de Treball (CTT), que
es correspon a la suma del treball domestic, de cura, familiar i
laboral i les consequéencies que pot tenir una major carrega per
a la persona.

Resultats Augment del coneixement sobre coresponsabilitat i drets de
reduccio de jornada per cura de fills/es.

Assolir una repartiment del CTT més igualitari en I"ambit privat,
amb la finalitat que les dones i els homes de el Consell Comarcal
del Pla de I'Estany puguin participar equilibradament dels
diferents ambits.

Humans Recursos humans i caps de servei

Estructurals

Economics Cost de la produccié d’algun material (exposicié, diptic)

1 Dissenyar la campanya de sensibilitzacio.

2 Elaborar materials (diptic i/o exposicid) sobre usos dels temps i
dels espais i coresponsabilitat.

4 Sessions informatives sobre coresponsabilitat

5 Avaluacié i seguiment

Disseny Gener
Implementacid Setembre
Avaluacié Desembre Desembre

En el seglient Pla Intern d’lgualtat, recollir informacié sobre el TDC
Valoracié dels materials elaborats

Valoracions de la campanya
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AMBIT 6: USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR | LABORAL

Descripcio de I'accié

Aquesta accio parteix de les descripcions i valoracions dels llocs
de treball de I'anterior accié.

Resultats

Aquesta accid pretén fomentar que els permisos de maternitat i
altres permisos quedin coberts amb contractes d’interinitat o
substitucid. Caldria portar a negociacié per formalitzar els acords
que es prenguin.

Humans

Recursos humans i caps de servei

Estructurals

Consell Comarcal

Economics

Despeses de substitucié anuals

1 Analitzar els permisos de maternitat i altres permisos anteriors i
detectar possibles factors que hagin suposat un augment de la
carrega d’altres companys/es del servei o a la mateixa persona
un cop s’ha incorporat en el lloc de treball.

2 A partir dels resultats, dissenyar mesures per corregir aquestes
situacions.

3 Aplicacié de les mesures

4 Seguiment i avaluacié de les mesures

Disseny Marg¢
Implementacio Abril
Avaluacié Desembre Desembre Desembre Desembre

Relacio del temps de permis i temps en el qual s’ha cobert la plaga

Valoracio de les mesures
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Millorar les condicions de seguretat laboral

Reduir els riscos fisics, psiquics i socials associats al treball

Incloure la perspectiva de génere en el pla de prevencié de riscos laborals
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AMBIT 7: CONDICIONS | SEGURETAT LABORAL

Descripcio de I'accié

Revisar el Pla de prevencio que, segons la Llei organica 3/2007,
de 22 de marg, estableix que les Administracions Publiques han
de considerar les variables relacionades amb el sexe en matéria
de prevencid de riscos laborals. L'objectiu és detectar i prevenir
possibles situacions en queé els danys que es puguin derivar del
treball apareguin vinculats al sexe de les persones treballadores.

Resultats

Complir el marc legal existent.

Incloure millores en la prevencié de la salut laboral de dones i
homes de del Consell Comarcal del Pla de I'Estany.

Humans

Personal del servei

Estructurals

Economics

1 Elaborar les dades del servei de PRL segregades per sexe
2 Fer una memoria del servei amb les dades segregades per sexe
3 Valorar els resultats i continuar I'accié

Disseny Gen-Feb
Implementacio Marg
Avaluacié Des Des Des

Nombre de mesures que incorporen la perspectiva de génere en el pla de prevencié
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Pla d’accio calendaritzat (2020-2023)

AMBIT 1: Accio 1.1. Formalitzar el Pla d’Igualtat
CULTURA | POLITICA D'IGUALTAT DE , ) .
N Accié 1.2. Registrar publicament el Pla Intern d’Igualtat
GENERE
Accié 1.3. Difusié del Pla Intern d’lgualtat
Accié 1.4. Constitucio formal de la Comissio d’Igualtat
Accié 1.5. Incorporar la transversalitat de génere com a
principi orientador de la gestid6 del Consell
Comarcal
Accio 1.6. Plec de clausules de contractacié de serveis o obres
amb criteris de genere
AMBIT 2: Accié 2.1. Desglossar les dades de la plantilla per sexe
REPRESENTATIVITAT DE DONES | HOMES | g ) , .
Acci6 2.2. Disposar de I'organigrama per sexe

DISTRIBUCIO DEL PERSONAL




AMBIT 3: Accio 3.1. Incloure la perspectiva de génere en el Pla de
COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE Comunicacio del Consell Comarcal
Accio 3.2. Crear una guia d’estil per a una comunicacié
inclusiva
Accié 3.3. Realitzar formacio en llenguatge inclusiu a tota la
plantilla
AMBIT 4: Accié 4.1. Revisar i, si s’escau, actualitzar un Protocol
PREVENCIO DE LASSETIAMENT, ACTITUDS d’assetjament, actituds sexistes i discriminacio.
EXISTES | D )

SEXISTES | DISCRIMINACIO Accié 4.2. Realitzar accions de sensibilitzacid i comunicacio
del protocol d’actuacid per assetjament sexual i
assetjament laboral

AMBIT 5: Accié 5.1. Incorporar la perspectiva de génere al Pla de

RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT | Formacio intern

DISTRIBUCIO DEL PERSONAL ., . . . . .

Accio 5.2. Paritat entre dones i homes i promocions internes

AMBIT 6: Acci6 6.1. Crear un espai a la intranet amb la informacio

USOS DELS TEMPS | CONCILIACIO DE L e st e pomet recoli duies

VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL ) q P
suggeriments

Acci6 6.2. Flexibilitat en els marges d’entrada i sortida de la
jornada laboral

Accié 6.3. Valoracié i descripcié dels llocs de treball

Accié 6.4. Adaptacié de les carregues de treball a les

descripcions del lloc de feina
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Accid 6.5.

Campanya de sensibilitzacié sobre
coresponsabilitat i cura de fills/es

Accio 6.6. Fomentar que els permisos de maternitat siguin
coberts amb  contractes  d’interinitat o
substitucions
AMBIT 7: Accié 7.1. Incloure la perspectiva de genere en el pla de
CONDICIONS | SEGURETAT LABORAL prevencio de riscos aborals
AMBIT 8: VIOLENCIA MASCLISTA Accié
NOMBRE D’ACCIONS 22 accions
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Aguest apartat conté un recull de definicions dels conceptes vinculats amb la igualtat de genere.
Els diferents conceptes han estat ordenats alfabéticament i s’han extret de diferents fonts:

Guia per aldissenyilaimplantacié d'un pla d'igualtat d'oportunitats als Ajuntaments
(2007), elaborada per I'Institut Catala de les Dones de la Generalitat de Catalunya.

Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes,

Recomendacions para unha linguaxe non discriminatoria na administracion publica.
22 Edicid. Servicio Galego de Igualdade.

Vocabulari “Dones i mén de treball” del Servei Linglistic de les Dones, Diversitats i
Politiques LGTBI amb la col-laboracié de Termcat, centre de Terminologia i amb el
suport del Departament de Cultura de la Generalitat de Catalunya (2018).

Mesures destinades a assolir 'efectiva igualtat d’oportunitats entre dones i homes atorgant avantatges
concrets destinades a facilitar I'exercici d’activitats professionals o a evitar o compensar desavantatges en
les seves carreres professionals, eliminant els obstacles que puguin impedir o dificultar a les dones el seu
desenvolupament professional. Sén accions destinades a eliminar estereotips de genere, la segregacio
vertical i horitzontal i a conciliar la vida personal i professional.

Persona que professionalment té per objectiu I'analisi, la intervencid i 'avaluacié de la realitat en relacio
amb la igualtat d’oportunitats. Les seves funcions sén les de disseny, de desenvolupament i d’avaluacio de
les accions que l‘organisme impulsa, mitjancant la realitzacid d’accions d’investigacio, formacio,
assessorament, sensibilitzacio, transversalitzacid i actuacio.

Enfocament de la recerca i els estudis des d'una perspectiva del genere masculi. Una societat androcentrica
el masculi pren com a model referent que cal imitar.

Estudi de les diferencies en les condicions, necessitats, indexs de participacio, accés als recursos, control
d'actius, poder en la pressa de decisions, etc. entre homes i dones, degut als rols que tradicionalment se'ls
hi assignen.

Concepte que té una doble dimensio, una d'individual de recuperacié de la propia dignitat de cada dona
com a persona; i una altra de col-lectiva, de caracter politic, que pretén que les dones estiguin presents en
els llocs on es prenen les decisions, és a dir, que exerceixin el poder

Es la conducta verbal o fisica de caire sexual o altres comportaments fonamentats en el sexe, que vulneren
la dignitat de la dona i de 'home a la feina, i que sén considerades ofensives i no desitjades per la victima.
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Analisi de les propostes per saber si afectaran les dones d’una forma diferent que els homes, per adaptar-
les, evitar els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Actitud resultant de les expectatives, les normes i els valors tradicionals que impedeixen la capacitacié de
la dona per als processos de presa de decisions i/o per a la seva plena participacié en la societat.

Conjunt de mesures de genere que poden ser referents positius per al desenvolupament de politiques de
dones i d’igualtat de génere.

Disparitat que existeix a qualsevol area entre les dones i els homes quant al seu nivell de participacio, I'accés
als recursos, els drets, el seu poder i la seva influéncia, la remuneracié i els guanys.

Procés d'accés a recursos i desenvolupament de les capacitats personals per a poder participar activament
i modelar la propia vida i la de la comunitat en termes socials, politics i econdmics.

Una educacié centrada en els i les alumnes considerant a ambdds grups en igualtat de drets i oportunitats.

Possibilitat d’una persona de comptabilitzar I'espai personal amb el familiar, el laboral i el social, i poder
desenvolupar-se en els diferents ambits.

Concepte societat integrada a parts iguals per homes i dones en la qual la representacid equilibrada
d'ambdods generes en les tasques decisories de la politica és una condicié prévia per a l'aprofitament ple i
en igualtat de la ciutadania.

Situacid en la qual es tracta una persona (en rad del seu sexe) de manera desfavorable.

Situacié en la qual una llei, politica o accié aparentment neutral, té un impacte desproporcionadament
advers per als membres d'un o altre génere.

Situacié en qué una dona, pel fet de pertanyer a altres grups que també solen ésser discriminats, pateix
formes agreujades i especifiques de discriminacio.

Es produeix quan una persona és tractada de forma diferent per la seva pertinenca a un determinat sexe i
no sobre la base de la seva aptitud, competéncia o capacitat individual. Es tota distincid, exclusid, restriccid
o preferencia per rad de sexe que tingui per objectiu o per resultat limitar o anul-lar el reconeixement, el
gaudi o 'exercici per a la dona de les llibertats fonamentals en les esferes politica, economica, social,
culturali civil o en qualsevol altra esfera.
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Imparcialitat de tracte sobre la base del génere, que pot significar tant una igualtat de tracte com un
tractament que, sent diferent, es pot considerar equivalent en termes de drets, beneficis, obligacions i
oportunitats.

Es un conjunt d’actituds, de clixés, de concepcions, d’opinions o d’imatges convencionals, simplificades,
generalitzades i moltes vegades equivocades, que adjudiquen caracteristiques, capacitats i comportaments
a les dones i als homes. Sén simplistes i uniformitzen les persones.

Tendéncia a I'augment de la incidéncia i la permanencia de la pobresa entre les dones.

Construccid cultural i social que defineix les diferents caracteristiques emocionals, afectives, intel-lectuals
i els comportaments que cada societat assigna com a propis i naturals a dones i a homes. El genere s’apren
i pot ser educat, canviat i manipulat.

Situacié en que totes les persones son lliures de desenvolupar les seves capacitats personals i prendre
decisions, sense les limitacions degudes als rols tradicionals. Tenir en compte, valorar i potenciar d'igual
manera, les diferents conductes, aspiracions i necessitats dels homes i les dones. Es pot tracta d'igualtat en
el tracte o d'un tracte diferent, pero que suposa una equivaléncia en termes de drets, beneficis, obligacions
i oportunitats.

Absencia de tota barrera sexista en la participacid econdmica, politica i social.

Absencia de tota discriminacié per rad de sexe, tant directa com indirecta.

Integrar sistematicament les situacions, prioritats i necessitats dels homes i les dones en totes les
politiques, amb |'objectiu de promoure la seva igualtat recorrent a totes les accions politiques i mesures
adequades.

Relatiu a la organitzacio, millora, desenvolupament i avaluacio dels processos politics de manera que la
igualtat de génere s'incorpori a totes les politiques, en tots els nivells i en totes les etapes per part de
persones involucrades en |'adopcid de decisions.

Representacid equitativa dels homes i les dones en tots els ambits socials, fonamentalment els politics.
(veure Democracia paritaria).

Tenir en consideracio i fixar-se en les diferencies entre dones i homes en qualsevol activitat o ambit d'una
politica promotora de la igualtat d'oportunitats.
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Marcs referencials d'actuacié politica que contemplen el principi d'igualtat de tracte, a través de la
elaboracié de estrategies basades en el dret de les dones a ser tractades com a ciutadanes i proposen
solucions per resoldre les desigualtats per rad de sexe.

Proporcié dels carrecs, escons o recursos que han de ser atribuits a un col-lectiu especific. Amb aquesta
mesura es pretén corregir un desequilibri anterior, generalment en posicions que comporten pressa de
posicions, en quant a I'accés a les oportunitats de formacio i als llocs de treball.

La situacid que garanteix la presencia de les dones en una proporcio adequada en cada circumstancia.

La situacié que garanteix una presencia de dones i homes segons la qual cap sexe no supera el 60% del
conjunt de persones a que es refereix ni és inferior al 40%, i que ha de tendir a assolir el 50% de persones
de cada sexe.

Concentracio en determinades ocupacions, que en el cas de les dones generalment es caracteritzen perqué
el valor associat i la remuneracié sén menors.

Concentracio en determinats llocs de treball, que en el cas de les dones generalment es caracteritzen pel
fet de ser els de responsabilitat més baixa i tenir una remuneracié menor.

Atribut innat de les persones determinat per la naturalesa que estableix diferencies fisiques, biologiques i
anatomiques entre dones i homes. El sexe classifica les persones pel seu potencial en la reproduccio sexual.

El concepte de genere fa referéncia a les diferencies socials per oposicio a les biologiques entre homes i
dones (sexe). Aquestes diferéncies muten amb el temps i presenten grans variacions tant entre diverses
cultures com dins d'una mateixa cultura.

Conjunt de metodes integrats en el si de la societat androcentrica que determinen una situacio
d'inferioritat, subordinacio i explotacid del col-lectiu femeni o masculi. El sexisme avarca tots els ambits de
la vida i de les relacions humanes; el llenguatge és un factor important de la seva superacio.

Fa referéncia a les barreres invisibles que dificulten o impedeixen a les dones I'accés al poder, als nivells de
decisio o als nivells més alts de responsabilitat, de manera que queden estancades les seves carreres
professionals o politiques en les categories o els nivells organitzatius més baixos.

Es una estratégia a llarg termini que consisteix en la integracié sistematica de la igualtat d’oportunitats de

dones ishomes en 'organitzacié i en la seva cultura, en els programes, en les politiques i en les practiques
a tots els nivells. La transversalitzacidé de genere implica incorporar la perspectiva de genere en totes les
politiques i les actuacions per tenir en compte les necessitats i els interessos tant dels homes com de les
dones. Incorporacié del principi d'igualtat d'oportunitats a tot tipus de projectes publics o privats en
diferents ambits: educatiu, economic, cultural, politic, social...

Violencia que s’exerceix contra les dones com a manifestacié de la discriminacié i de la situacid de
desigualtat en el marc d’un sistema de relacions de poder dels homes sobre les dones i que, produida per
mitjans fisics, economics o psicologics, incloses les amenaces, les intimidacions i les coaccions, tingui com
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a resultat un dany o un patiment fisic, sexual o psicologic, tant si es produeix en I'ambit public com en el
privat.

Fer visibles les dones i les seves aportacions a la cultura i a la ciéncia en el ambit educatiu.
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Agents d’Igualtat de Genere. Una nova professio. Col-leccio-Documents de Treball. Série Igualtat
i Ciutadania. Diputacié de Barcelona (2007).

Bones practiques i auditoria de génere. Instruments per a politiques locals, Barcelona: Diputacié
de Barcelona. Diputacié de Barcelona (2013).

Disefio y evaluacidn de planes, programes y proyectos de igualtat con perspectiva de genero.
Espais per la Igualtat (2006).

Guia per al disseny i per a la implantacié d’un pla d’igualtat d’oportunitats als Ajuntaments (Eines
6). Institut Catala de les Dones, Generalitat de Catalunya, 2007. Barcelona.

Indicadors d’igualtat per a les empreses. Recull d’indicadors per a I'elaboracid de plans d’igualtat.
Departament de Treball, Generalitat de Catalunya, 2010. Barcelona.

Les politiques de génere en els ajuntaments catalans: en procés de construccid. Barcelona: Institut
de Ciéncies Politiques i Socials. Gelambi, M. (2005).

Planificant. Propostes metodologiques d’elaboracid de plans d’igualtat locals. Col-leccié Guies
Metodologiques, 5. Diputacio de Barcelona (2006).

Enllagos web
Departament d’empresa i ocupacio, Generalitat de Catalunya

http://empresaiocupacio.gencat.cat/

Institut Catala de les Dones, Generalitat de Catalunya

http://dones.gencat.cat/

Consell Comarcal del Pla de I'Estany

https://www.plaestany.cat

177


http://empresaiocupacio.gencat.cat/
http://dones.gencat.cat/
https://www.plaestany.cat/

	Índex
	Presentació
	El Present pla d'igualtat (2020-2023) és un conjunt ordenat de mesures adoptades després de fer un diagnòstic de situació l’any 2019, que pretén assolir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i  eliminar la discriminació per raó de...
	Marc conceptual: els plans interns per a la igualtat de gènere a l’Administració Local
	Els Plans Interns en el marc de les polítiques de gènere
	Marc legal
	Nivell Internacional
	Nivell comunitari
	Nivell estatal
	Nivell autonòmic (Catalunya)

	Avantatges de la Igualtat

	ÀMBITS DE LA IGUALTAT
	INDICADORS

	OBJECTIUS
	Objectiu General
	Objectius específics

	METODOLOGIA
	Relació de persones entrevistades

	FASES PER A L’ELABORACIÓ DEL PLA D’IGUALTAT
	DIAGNOSI
	ANÀLISI DELS ÀMBITS D’INTERVENCIÓ
	ÀMBIT 1. POLÍTICA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS
	ÀMBIT 2. POLÍTIQUES D’IMPACTE EN LA SOCIETAT I DE RESPONSABILITAT SOCIAL
	ÀMBIT 3. COMUNICACIÓ, IMATGE I ÚS DEL LLENGUATGE
	ÀMBIT 4. REPRESENTATIVITAT DE DONES I HOMES I DISTRIBUCIÓ DEL PERSONAL
	ÀMBIT 5. POLÍTIQUES DE RECURSOS HUMANS: ACCÉS, SELECCIÓ, FORMACIÓ, DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
	ÀMBIT 6. RETRIBUCIÓ
	ÀMBIT 7. VIOLÈNCIA MASCLISTA, PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES I PERCEPCIÓ DE DISCRIMINACIÓ
	ÀMBIT 8. CONDICIONS DE L’ENTORN DE TREBALL I DE SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GÈNERE
	ÀMBIT 9. USOS DELS TEMPS I DELS ESPAIS (CONCILIACIÓ DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL I FAMILIAR)

	PLA D’ACCIÓ
	ÀMBIT 1: CULTURA I POLÍTICA D’IGUALTAT DE GÈNERE
	ÀMBIT 2: REPRESENTATIVITAT DE DONES I HOMES I DISTRIBUCIÓ DEL PERSONAL
	ÀMBIT 3: COMUNICACIÓ, IMATGE I LLENGUATGE
	ÀMBIT 4: PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES I DISCRIMINACIÓ
	ÀMBIT 5: RECURSOS HUMANS, DESENVOLUPAMENT I DISTRIBUCIÓ DEL PERSONAL
	ÀMBIT 6: USOS DELS TEMPS I CONCILIACIÓ DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I LABORAL
	ÀMBIT 7: CONDICIONS I SEGURETAT LABORAL
	Pla d’acció calendaritzat (2020-2023)
	GLOSSARI
	BIBLIOGRAFIA

