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SALUTACIO DE L’ALCADELSSA

L'ajuntament sempre ha estat orientat a garantir el
compliment dels valors democratics, de solidaritat
social i d'igualtat dins de Serra; amb una posicio de
forca enfront de les injusticies socials, que és el
proposit del naixement del Pla d'Igualtat . No sol és
important tractar d'incentivar estos valors en la
totalitat del municipi, també I'autoreflexié de les
administracions locals esdevé obligatoria per

donar-ne exemple.

En conjunt, ha sigut necessaria la consecucié del

primer Pla Intern d'Igualtat de Serra, per continuar

endavant en materia d'igualtat dins de la localitat.

Per aixo, I'Ajuntament de Serra amb els seus integrants dels diferents grups professionals,
han realitzat un exercici de transparencia i d'autoreflexio, per aprendre i millorar en
termes d’equitat social, a més d'obrir este espai d'organitzacié publica als ciutadans de
Serra. Tanmateix, l'accié que conté el Pla Intern d'Igualtat va més enlla de descriure la
situacié d'igualtat de I'administracio local. S'afig com en el Pla Municipal d'Igualtat, una
serie d'eines mitjancant la consecucio d'accions per aconseguir una estructura de treball

lliure de diferencies de la plantilla per raons extra-laborals.

Per descomptat, com administracio local, el foment dels valors que asseguren la justicia
social han d'estar present tant en el servei politic per als ciutadans de Serra, com a nivell
intern per part del funcionament de I'ajuntament i en cadascuna de les arees que fan
possible el seu funcionament. Esta sinergia del ambit institucional i politic, sempre ha
estat present en les accions d'esta casa, de manera que s'incentiva la transformacio social

cap als valors democratics i d'igualtat que compartim com a poble.

Finalment, cal agrair la totalitat de la plantilla de I'ajuntament per la implicacio en este
Pla Intern d'Igualtat, aixi com, el treball que desenvolupen cada dia per al correcte i

eficient funcionament de Serra. Alicia Tuson Sanchez, Alcaldessa
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La pertinéncia d'un Pla Intern d'Igualtat és imprescindible per a aconseguir
una societat més justa i igualitaria, a més constitueix una base fonamental per a
solucionar, mitjangant l'accio local, problematiques estructurals que afecten en
termes de desigualtat gran part de la nostra societat i que poden tindre afeccio

en esta administracio local.

En I’Ajuntament de Serra tenim una responsabilitat politica i social molt seriosa
en esta defensa dels drets d'igualtat, no sols intentem difondre estos valors
d'igualtat, siné que també volem donar exemple aplicant I'autoexigencia a la

nostra administracio local en materia d'igualtat de sexes.

En este sentit, la necessaria constitucié del Pla té I'objectiu de revisar i millorar la
situacié de la plantilla laboral referida a I'ajuntament, mitjancant un itinerari
rigords de I'analisi quantitativa i qualitativa de la nostra propia estructura laboral.
Este procediment és necessari per a tindre una visio en conjunt de tots els
aspectes de la plantilla que puguen representar problematiques de desigualtat.
Per aixo, s'habiliten diferents eines perque tota la plantilla puga realitzar la seua

participacio en este procés.

La nostra accié com a ajuntament no sols radica en I'elaboracio d'este exhaustiu
autodiagnostic, sin6 en el plantejament de mesures per pal-liar estes situacions
d'injusticia i desigualtat amb la constitucic del Pla d’Accio com una ferramenta
per donar una resposta a les problematiques. Este exercici democratic i de
transparéncia és imprescindible per a I'accié local, combregant amb els valors

d’igualtat social i d'oportunitats dels quals fem defensa.

En resum, el sequiment i I'avaluacio pertinent del nostre Pla d'Igualtat Intern ens
acosta a analitzar, comprendre i solucionar les propies barreres de desigualtat
que ens esdevenen, aixi com emfatitzar el nostre paper amb els valors d'igualtat

que defensem tant externament com, en este cas, internament.
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La normativa en matéria d'igualtat és extensa, ja que este dret es reconeix
tant en I'ambit internacional, europeu, nacional com el local, en el qual ens
trobem com a entitat publica, de manera que es garanteix aixi la igualtat en
I'ambit juridic de manera formal, amb la intencié que es trasllade de manera real

i efectiva a tota la societat.

Per al desenvolupament d'este I Pla intern d'igualtat de I'Ajuntament de Serra,
s'han tingut en compte tots els mecanismes dirigits a garantir la igualtat de dones
i homes en tots els nivells. D'esta manera, es recull a continuacié la normativa

sota la qual s'ha elaborat el present document.

Normativa internacional

Una de les primeres normes més importants de caracter internacional que recull
i reconeix la igualtat com a dret fonamental és la Declaracié Universal de Drets
Humans, aprovada per Nacions Unides en 1948. Esta declaracié va marcar una
fita quan va establir una serie de drets inherents a les persones pel fet de ser-ho,
i en consequliéncia, obligar els estats a protegir-los. El seu article 1 estableix que
“Tots els éssers humans naixen lliures i iguals en dignitat i drets”, juntament amb
I'article 2, en qué "tota persona té tots els drets i llibertats proclamats, sense
distincié de raga, color, sexe, idioma, religio, opinid politica o de qualsevol altra

indole”.

Amb este conjunt de principis i drets basics s'inicia el procés pel qual les Quatre
Conferéncies Mundials sobre la Situacié Juridica i Social de la Dona
s'organitzen amb I|'objectiu d'impulsar avangos en materia d'igualtat. La primera
d'estes es va celebrar en 1975 a Méxic; en 1980 a Copenhaguen; en 1985 a Nairobi

i en 1995 a Pequin. Esta ultima va ser d'una rellevancia especial, ja que va suposar




I'establiment d'una Plataforma d'accions a través de dotze arees d'accio per a

aconseguir la igualtat de génere a nivell global.

A més, en 1979 es va celebrar la Convencié sobre I'Eliminacié de totes les
Formes de Discriminacio contra la Dona (CEDAW), que va entrar en vigor en
1981 com a tractat internacional i després d'haver sigut ratificada per 20 paisos.
Este document se centra en diversos aspectes fonamentals en relacié a la igualtat
de dones i homes: drets civils, condicié juridica i social de les dones, i reproduccio

humana.

Normativa comunitaria

Durant l'evolucié de les normes fonamentals de la UE, els diferents Tractats
(Roma, Amsterdam, Nica o Lisboa) han instaurat en el funcionament de les
institucions europees drets com la igualtat de dones i homes, la igualtat

d'oportunitats o la igualtat retributiva.

En este ambit, cal destacar també la Carta de Drets fonamentals de la Unio
Europea, la qual introdueix qliestions discriminatories com la discapacitat, edat o
orientacio sexual. En el seu article 21 es prohibeix tota discriminacié per rad de
sexe, raga, color, origens etnics o socials, caracteristiques genetiques, llengua,
religid o conviccions, opinions politiques o de qualsevol altre tipus, pertinenca a
una minoria nacional, patrimoni, naixement, discapacitat, edat o orientacio sexual.
En el seu article 23 s'estipula que la igualtat de dones i homes haura de garantir-
se en tots els ambits, inclis en materia d'ocupacio, treball i retribucié. A més, cal
tindre present el Conveni d’Istanbul que en 2014 va ser aplicat a Espanya i
compta amb les eines necessaries per castigar la discriminacié i violéncia que

puguen patir les persones.




Finalment, en la materia del procediment legislatiu podem observar I'important
paper que ha desenvolupat el Tribunal de Justicia de la Unioé Europea amb les
diferents resolucions en que es va garantir el compromis de la normativa
supranacional amb la igualtat efectiva i la persecucio de la discriminacié dins del

treball.

Quant a directives comunitaries, podem destacar la Directriu 79/7/CEE i la
Directriu 2006/54/CE del 5 de juliol en el Parlament i Consell Europeu, que
garanteix el principi d'igualtat d'oportunitats en I'ambit de I'ocupacié, ocupacio i
formacié. En este sentit, és pertinent exposar en materia d'igualtat per les dones
tant la Directriu 92/85/CEE pel seu paper regulatiu en I'ambit de la conciliacié
familiar i laboral (embaras, natalitat, etc..) com I'extensié d'esta regulacio en la
Directriu 2019/1158/CE:
- Article 1 -

“La present Directriu estableix el requisits minims destinats a assolir la igualtat de
dones i homes pel que respecta a les oportunitats en el mercat laboral i al tracte
en el treball, de manera que es facilite als treballadors que siguen progenitors o

cuidadors la conciliacid familiar i professional”.

Respecte al context del salari i la promocié laboral, en el primer cas hem de parlar
de la Directriu 75/117/CE, que I'article 3, I'article 4 i I'article 5 determinen
I'obligacio dels estats europeus de penalitzar legalment tant la desigualtat
retributiva entre sexes com tenir present la proteccio i la seguretat en el treball
en termes de preservar la igualtat. D'altra banda, en relacié a la promocié laboral,
la Directriu 96/694/CE i la més recent Directriu 2022/2381/CE que en el seu
article 5 determina la incentivacié conscient de dones en llocs de treball amb una

representacio important de treballadores en alts carrecs.



Cal destacar que la Comissié Europea fa una planificacio politica i legislativa de
la normativa europea a llarg termini de la igualtat de génere, amb la creacié d'una
Estratégia per a la Igualtat de Génere 2020-2025. Dins d'estes mesures, s'esta
elaborant una estructura de proteccié europea contra la violéncia fisica i verbal
sobre les dones, aixi com, diferents accions de transparéncia i igualtat per assolir

els objectius.

Per ultim, I'Organitzacié de Nacions Unides i la creacié de I’Agenda 2030 amb
I'elaboracio dels 17 Objectius de Desenvolupament Sostenible (ODS) han sigut
una feina fonamental en materia de planificar els reptes a assolir. En este sentit,
els objectius tenen present aconseguir la fi de la pobresa; mesures de salut i
benestar; sostenibilitat climatica, productiva i energeética; igualtat entre les
persones... Per aixo, és important destacar I'objectiu 5 ODS, que es defineix com:
“Assolir la igualtat entre els géneres i empoderar totes les dones i les xiquetes”.
Per aconseguir este repte, s'han desenvolupat una série de mesures per abolir el
treball infantil, diferents violéncies fisiques i psicologiques que se superposen en
el cas de les dones. També per trobar mesures politiques i d’empoderament a
incentivar la igualtat de oportunitats tant en els aspectes laborals i retributius,

com en l'atencid sanitaria, de conciliacié familiar.

Normativa estatal

Després de revisar la normativa supranacional, es fa necessari tindre present el
marc juridic a nivell nacional que consta en I'estat espanyol, amb un recorregut

historic de les mesures més importants i recents en termes d'igualtat de genere.

El nostre pais ha sigut pioner en la legislacié en materia d'igualtat, comencant

amb la nostra norma base que es troba en la Constitucié Espanyola (1978) amb




I'article 9.2, en que es recalca la importancia regulativa dels poders publics en la
consecucid de la igualtat i llibertat, de manera que s'incentive la participacié de
les persones en els distints ambits de la vida social. A més, en I'article 14 es fa
una concrecidé de la igualtat de sexe entre altres qliestions de la ciutadania en
Espanya: "“Els espanyols sén iguals davant la llei, sense que puga prevaldre
discriminacié alguna per ra6 de naixement, raca, sexe i religio, opinié o qualsevol

altra condicié o circumstancia personal o social”.

A partir de la década dels 2000, trobem la implementacioé d'una serie de mesures
legislatives de gran importancia a nivell juridic, social i politic. Amb |'aprovacio de
la Llei Organica 1/2004 (28 de desembre) de Mesures de Proteccio Integral
contra la Violéncia de Génere; s'evidencia un control legislatiu de prevencio i
implicacié dins del sector juridic, educatiu i social de la problematica que suposa

la violencia de genere i amb un solid pla de reforg per a les victimes.

Seguint esta dinamica, trobem la Llei Organica 3/2007 (22 de marg) per a la
igualtat efectiva de dones i homes, amb la fortificacio de mesures d'equitat i la
promocié de mesures contra la violéncia discriminatoria sexista, de mesures
politiques per tindre un impacte positiu en I'ambit laboral de les dones, tant en
I'empresa privada com en la publica, amb la prevencié de la desigualtat laboral
en cadascun dels casos com consta en l'article 4: “La igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes suposa lI'abséncia de tota discriminacio, directa
o indirecta, per rad de sexe i, especialment, les derivades de la maternitat,

I"assumpcio d'obligacions familiars i I'estat civil”.

A continuacié, amb la resolucio del Pacte d’Estat contra la Violéncia de Génere
(2017), es van confeccionar més de 290 mesures per aconseguir una
transformacio en la problematica de la violencia masclista amb una planificacié
politica, tant d'eines d'accio per protegir i defensar a la victima, com de mesures

per millorar I'assistencia i suport per part de I'Estat. Esta projeccio politica esdevé



una fortificacié i previsio estructural de les dones en situacié present o futura en

violencia de genere.

Finalment, dins de la década del 2020, és necessari esmentar l'aplicacio del Reial
Decret-Llei 12/2020 (31 de marc) de mesures urgents en materia de proteccio
i assisténcia a les victimes de violéncia de genere per ajustar-se al context de
violencia masclista constituit en la pandémia per l'afeccié de la COVID-19:
establiment de serveis de suport per a les victimes, mesures de refor¢ en les
administracions publiques, desenvolupament d'anuncis per sensibilitzar la

societat espanyola, financament de plans mitjancant el Pacte d'Estat (2017)...

Es convenient assenyalar tant el Reial Decret 901/2020 (13 d'octubre) pel qual
es regulen els plans d’igualtats i es modifica el RD 713/2010, com el Reial
Decret 902/2020 (13 d'octubre) d’igualtat retributiva entre dones i homes. Els
dos decrets s'afigen al context del COVID-19 esmentat amb anterioritat, per
tractar de controlar i defensar els drets de les dones en esta situacié de
vulnerabilitat tant en I'ambit de la violéncia de génere com en el de seguretat
laboral amb l'accié politica establida en mesures triangulars amb el social i

economic.

Normativa autonomica

En la part autonomica convé assenyalar dins de la Comunitat Valenciana, el
context juridic pertinent en relacio a la consecucio dels drets d'igualtat i per

contra, la persecucio de la discriminacio per rad de sexe.

Pel que fa a I'Estatut d’Autonomia de la Comunitat Valenciana, |'aplicaci6 del
article 8 dicta com a base de drets, la llibertat dels ciutadans de la comunitat, als

mateixos efectes com a part d’Espanya i de la Unidé Europea. A més, recorda la




importancia de la responsabilitat dels poders publics de sustentar i facilitar tant
els deures com els propis drets. Continuant amb I'Estatut, en I'article 11 podem
incorporar esta carta de llibertats a la qUestio d'igualtat de genere: “La Generalitat,
d’'acord a la Carta de Drets Socials, velara en tot cas perqué les dones i els homes
puguen participar plenament en la vida laboral, social, familiar i politica sense
discriminacions de cap tipus i garantira que ho facen en igualtat de condicions”.
També s'emfatitza que es garantisca la conciliacié en els dos casos de I'esfera

laboral i familiar.

Seguidament, a partir de la década del 2000, podem observar una serie de
mesures aplicades en termes de legislaci6 autonomica sobre la violéncia de
genere com la Llei 9/2003 (2 de abril) per a la igualtat de dones i homes amb
el proposit de defensar |'equitat i assolir una posicié de tolerancia zero amb la
violencia en termes economics de desigualtat. Al principi de la decada de 2010,
s'observa la implementacio de la Llei 7/2012 (23 de novembre) Integral contra
la Violéncia sobre la Dona en I’Ambit de la Comunitat Valenciana, que exposa
unes mesures concretes per tractar de pal-liar la problematica de la violencia
masclista i donar un suport millorat a les victimes. També s'ha d’esmentar el Pacte
Valencia contra la Violéncia de Génere i Masclista (2017), amb una solidaria
projeccio politica entre els partits autonomics per sumar forces i la fomentacio

d’'eines d'impacte en la prevencié de la societat valenciana.

Per acabar, en legislacié més recent cal esmentar la Llei 4/2021 (16 de abril) de
la Generalitat, de la funcié publica i el codi del bon govern; que s'aplica en
format normatiu sobre els aspectes base juridics de I'administracio publica com
destaca I'Article 2.1 quan s'esmenta I'objectiu d'assolir la igualtat efectiva entre

sexes com a principi d'actuacié canon de la posicié de gestié publica.



Normativa local

A nivell de la normativa vigent en la localitat de Serra, s'ha de tindre present com
a base imprescindible el document contingent del Pla Municipal d'Igualtat de

Dones i Homes (2020).

En esta planificacid politica, es poden esclarir les questions relacionades amb la
igualtat de génere que incumbeixen el municipi de Serra, aixi com, una important
informacié que ens permet entendre i comprendre la totalitat del municipi, per
contextualitzar la situacio en termes d'igualtat de la plantilla de I'ajuntament. Amb
tot aix0, també és convenient la pertinent revisio per veure les accions aplicades
i els resultats obtinguts per complementar la informacié en este Pla Intern

d'Igualtat.




PRINCIPIS
RECTORS




Este I Pla intern d'igualtat de I'Ajuntament de Serra basa el seu desenvolupament
en una serie de principis i valors fonamentadors que busquen legitimar i donar
base argumentativa en cada fase del document. D'esta manera, es garanteixen
que els objectius, arees i accions del pla tinguen com a Ultima finalitat la
consecucioé de la igualtat real i efectiva de dones i homes en la nostra entitat

publica.

A continuaci6, presentem els principis rectors d'este I Pla intern d'igualtat de

I'Ajuntament de Serra:

Transversalitat de génere

Per a aconseguir la consecucié del principi d'igualtat de manera real i efectiva,
este principi ha d'implementar-se en tots els ambits de les politiques publiques,
en que destaca el nostre ambit a nivell municipal i funcionarial. D'esta manera,
assegurem que qualsevol decisié que es prenga, accions a desenvolupar des de
les entitats publiques es prenguen sota esta perspectiva, de manera que
s'assegure que totes les arees, activitats i politiques avancen sota el prisma de la

igualtat de genere de dones i homes.

Per a dur a terme este I Pla intern d'igualtat s'atén la perspectiva de genere en
totes les seues accions, arees i objectius, és a dir, per a analitzar les situacions de
desigualtat de dones i homes es tindran en compte les discriminacions i
desigualtats de genere en les quals tenen el seu origen, per a trobar aixi la forma

més adequada d'abordar-les.




Interseccionalitat

Este principi rector parteix de la idea que les persones poden patir diferents
processos d'exclusié de manera simultania. En este sentit, per a comprendre quins
son els grups socials que estan més afectats pels diferents processos d'exclusio,
cal posar el focus sobre unes certes questions clau, com son la classe social, el
génere, l'etnia, 'orientacié sexual o la diversitat funcional. Elements que, en
definitiva, constitueixen una font de desigualtats estructurals que s'han de tindre
en compte en els processos d'intervencid per a poder realitzar politiques
publiques igualitaries, per a previndre esta acumulaci6 de multiples

discriminacions.

Participacio

Este I Pla intern d'Igualtat ha comptat amb I'estreta col-laboracié de la propia
plantilla de I'Ajuntament de Serra en la seua elaboracié, de manera que s'aporta
informacié clau a través de reunions i entrevistes qualitatives per a donar a
conéixer de primera ma les principals barreres a la igualtat a superar, aixi com a
través de la Comissié Permanent d'Igualtat, en que queden representades totes
les parts implicades de I'entitat publica, comptant a més que se li atribueix la

funcio final de revisio i avaluacid del Pla.




Transpareéncia

El procés d'elaboracio del present Pla ha estat marcat pel principi de
transparéncia, és a dir, totes les parts del projecte han sigut informades i
comunicades a la plantilla de I'ajuntament, i s’ha buscat a més fer-la particip
d’'esta en el seu disseny i contingut, per a establir d'esta manera un pla d'accié
que continga unes accions i mesures ajustades a la realitat de l'equip de
treballadores i treballadors que componen I'Ajuntament de Serra. Es compleix
amb |'objectiu de la llei 2/2015 de transparencia, bon govern i participacié
ciutadana de la Comunitat Valenciana, ja que estableix com a element clau fer la
ciutadania particip i coneixedora de les activitats, acords i processos que

desenvolupen els organismes publics.

Inclusio

Seqguint el principi d'inclusio, totes les persones tenen dret a desenvolupar-se
lliurement. Si aixo ho traslladem concretament a I'ambit laboral, totes les
persones han de tindre assegurat poder desenvolupar la seua carrera professional
en un entorn de treball inclusiu, sense que es produisca cap mena de
discriminacié independentment del seu sexe, etnia, orientacio sexual, etc. Este I
Pla intern d'igualtat guia els seus esforcos per a promoure diverses actuacions
que tinguen en compte les necessitats tant de les persones que conformen
I'entitat publica de I'ajuntament, com de les que acudeixen a ella a la recerca
d'assessorament i serveis, perquée cap siga discriminada, de manera que siguen

acollides per igual dins de les politiques d'igualtat i inclusivitat.




Comunicacio, imatge i llenguatge no sexista

El present pla es desenvolupara utilitzant un llenguatge inclusiu i no sexista. Este
tipus de llenguatge té com a objectiu incloure totes les persones, sense que cap
se senta discriminada o allunyada de I'objectiu d'inclusié que persegueix el nostre
pla. Amb I'Us d'esta mena de llenguatge, es pretén superar |'is del masculi generic
tant en textos escrits com en el llenguatge, per a fer d'este una eina més objectiva
i inclusiva. Amb aixo s'introdueix el principi d'igualtat en la comunicacié politica,
administrativa i publica, entre d'altres, per a generar des de I'Ajuntament de Serra,
tant a nivell intern com extern, una produccié comunicativa lliure de sexismes

lingUistics.




COMISSIO
D'IGUALTAT




El naixement de la Comissié d'Igualtat té sentit a garantir les eines d'actuacio
concretes per a I'Ajuntament de Serra, amb la gestio i promoci6 de la plantilla,
aixi com dels valors d'equitat prevalent en l'estructura organitzativa de

I'administracié local.

En esta direccid, la constitucié de la comissio esdevé una part fonamental a
millorar I'estructura laboral del ajuntament i per tindre una referéncia d'actuacio
clara per solucionar possibles problematiques amb relacié de la desigualtat o
discriminacié. Per tant, |'objectiu d'esta organitzacié regulativa i resolutiva és
mantindre i controlar els aspectes a terme amb la igualtat dins de I'Ajuntament

de Serra (com esta estipulat en I'article 3):

e Aprovacio del present Reglament com la modificacié d'este en cas que
siga necessari.

e Assegurar-se de la correcta elaboracié dels plans interns digualtat i
aprovar-los.

e Vetllar perque I'Ajuntament de Serra complisca el principi d'igualtat de
tracte i oportunitats entre dones i homes.

e Atendre les consultes o dubtes plantejats per la plantilla de I'ajuntament
referents al Pla Intern d'Igualtat.

e Impulsar la difusié del Pla Intern d'lgualtat dins de |'organitzacié i
promoure la seua implementacio.

e Proporcionar informacio quan siga sol-licitada a la plantilla de I'ajuntament
sempre que tinga com a objecte la implementacié d'alguna de les accions
contingudes al Pla d'Igualtat vigent.

e Treballar i col-laborar amb I'estructura politica, administrativa i sindical de
I"ajuntament per I'aplicacié del Pla d'Igualtat.

e Avaluar els informes anuals i estructurar les necessitats i actuacions de

cada any de vigéencia del Pla.



e Quantes altres funcions se li atribuisquen a la Comissié per consens o li
siguen encomanades sempre que estiguen orientades a promoure la

igualtat d’'oportunitats entre dones i homes.

D’altra banda, la comissio té la present estructura organitzativa:
Secretaria
Inma Arnal Cabo

En representacioé de I'administracio:

Guillem Domingo Navarro

En representacio sindical:

Comissions Obreres:
Margarita Carretero Navarro
Vicente Aras Arnal

UGT:

Laura Utrilla Navarro

Jose Miguel Yepes Lopez



DIAGNOSTIC DE
LA SITUACIO




El present diagnostic pretén donar una descripcié de la situacié de I'Ajuntament
de Serra a nivell intern per a contrastar la informacio organitzacional dels bancs

de dades del consistori amb les percepcions de la major part de la plantilla.

Compost per un estudi quantitatiu amb dades estructurades en taules
organitzacionals i salarials —presentades amb les mitjanes aritmeétiques i mitjanes
dels grups per complir amb la llei de proteccié de dades— i un estudi qualitatiu
amb reunions previes amb la Comissié Permanent d'Igualtat i amb personal
expert en les diferents arees que es treballen al Pla Intern d'Igualtat. Per ultim,
questionaris fets per quasi un 50% de la plantilla que aporten percepcions
subjectives i entrevistes qualitatives a part dels caps de serveis per detectar

necessitats diferenciades per departament i arees.

Amb estes dades, podrem conéixer la situacid sobre la igualtat de dones i homes
a I'Ajuntament de Serra i definir les accions necessaries per a millorar les

necessitats detectades en cada fase.



ANALISI
OUANTITATIVA




Estudi organitzacional

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA SEGONS SEXE I INSTAL-LACIONS DE
L'AJUNTAMENT DE SERRA

L'Ajuntament de Serra esta compost per un total de 62 persones ocupades, de
les quals 35 son dones i 27 sén homes. En este sentit, es mostra que la plantilla
presenta una presencia equilibrada dels sexes, encara que és cert que amb una

lleugera preponderancia femenina.

.. . Persones que treballen en la
Instal-laci6/Dependeéncia . .. . < ..
. . Direccio instal-lacié/dependeéncia
municipal
Dones Homes | TOTAL
AJUNTAMENT SAGUNTO, 31 24 5 29
AVDA.
MAGATZEM POLIDEPORTIVO,1| | 10 11
C/
ESCOLA INFANTIL
MUNICIPAL REBAL158AD0RS, 7 1 ;
CEMENTERI CRTA VALAENCIA 1 1 2
POLICIA LOCAL C/LAERA, 7 1 7 8
FABRICA DE PELLETS POLIGONO 15 0 3 3
AVDA.
FOLIES AR POLIDEPORTIVO,1 ! 0 1
TOTAL 35 27 62

Si estes dades s'analitzen en funcié dels diferents departaments i arees de treball,

m

s'observa que les dones estan concentrades principalment I""Ajuntament” i en

Illl

Escola Infantil Municipal” mentre que els homes estan distribuits

fonamentalment en el “"Magatzem” i en la "Policia Local".

D'esta manera, s'aprecia l'existencia de la segregacié horitzontal en el consistori,
que com a resultat de la divisio sexual del treball, concentra les dones i homes en
ambits laborals amb tasques definides en funcio dels rols i estereotips tradicionals

de genere.



DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER EDATS

Quant a l'edat, es contempla que I'Ajuntament de Serra esta constituit per una
plantilla envellida. Concretament, les persones ocupades estan situades

principalment en la franja d'edat de “50 i més anys".

I PLA INTERN
D'IGUALTAT DE
L'’AJUNTAMENT DE Dones s enEs TOTAL
SERRA
Menys de 20 anys 0 0 0
20 - 29 anys 0 1 3
30 -39 anys 5 0 5
40 — 49 anys 9 9 17
50 i més anys 20 18 37

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER NIVELLS D'ESTUDIS D'ACCES AL LLOC DE
TREBALL ACTUAL

D'altra banda, en relacid amb el nivell d'estudis es mostra que tant les dones com
els homes posseeixen majoritariament estudis secundaris. Les persones ocupades
estan situades fonamentalment en departaments i arees de treball que exigeixen

competencies i habilitats associades amb nivells d'estudis primaris.

I PLA INTERN D'IGUALTAT DE

L’AJUNTAMENT DE SERRA Dones Homes TOTAL

Sense estudis 0 0 0
Estudis primaris 8 10 18
Secundaris (Batxillerat, BUP, COU, FP) 19 15 34
Estudis Universitaris 7 3 10
Master o Postgrau 0 0 0

Doctorat 0 0 0




TOTAL 34 28 62

Finalment, en les titulacions superiors s'observa que les treballadores posseeixen

en major mesura estudis universitaris que els treballadors.

DISTRIBUCIO TOTAL DE LA PLANTILLA PER GRUPS DE CLASIFICACIO
PROFESSIONAL

Respecte als grups de classificacid professional que ocupen les persones
ocupades, s'aprecia que la distribucié majoritaria es troba en els grups C2 i E tant

per a dones com per a homes.

En les dones, el subgrup C2 engloba llocs d'auxiliars administratives, auxiliars i
monitores d'escola infantil i auxiliars de suport a domicili, mentre que el grup E

engloba llocs de netejadora i de Serveis multiples.

En el cas dels homes, el grup C2 fa referéncia a auxiliars de policia i oficial de
Serveis multiples, mentre que els que pertanyen al grup E sén peons i operaris de

Serveis multiples i conserges.

Tot i que son les mateixes categories laborals, els llocs que es desenvolupen estan
marcats pels rols i estereotips de génere, de manera que les dones es concentren

en llocs de cures i de neteja i els homes en Treballs manuals i de forces de

seguretat.
I PLA INTERN
DIGUALTATDE | oo | oy | TomaL
DE SERRA

A1 2 1 3

A2 4 2 6

B 1 1 2

C1 4 7 11

c2 15 9 24

E 8 8 16

TOTAL 34 28 62




D'igual manera, es contemplen diferencies en els sexes en els grups de
classificacid professional superiors. Concretament, la concentracio és superior per
a les dones en els subgrups A1 i A2 que per als homes. Per contra, en el subgrup

C1 la composicié és similar per a tots dos sexes.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER TIPUS DE RELACIO LABORAL

Seguint amb la classificacid professional, es mostra que les treballadores
presenten una vinculacié laboral més precaria que els treballadors,
fonamentalment per estar situades en classes de personal amb una major taxa de
temporalitat. En particular, les dones se situen en major mesura que els homes en

la relacio laboral de personal funcionari interi i personal laboral temporal.

En este sentit, és necessari destacar les conseqliéncies que té especialment per
als treballadors posseir vincles més precaris des del punt de vista laboral. A més
de generar una majorar inseguretat laboral, impedeix la participacié en diversos
procediments del consistori com per exemple en els tribunals dels processos

selectius i en els procediments de promocié interna.

I PLA INTERN D'IGUALTAT
DE L'AJUNTAMENT DE Dones Homes TOTAL
SERRA
Funcionariat de carrera 4 8 12
Funcionariat d'interinitat 6 5 11
Personal laboral fix 0 1 1
Personal laboral indefinit 18 12 30
Personal laboral temporal 6 2 8
Personal eventual 0 0 0
TOTAL 34 28 62

Assenyalant en major mesura la distribucié de la plantilla pel tipus de vinculacié

laboral, es mostra que tots dos sexes estan disposats majoritariament en la



categoria de personal laboral indefinit. La composicié en esta categoria és
paritaria. Per contra, en la relacio laboral de funcionari de carrera la preséncia és

inferior per a les empleades que per als empleats.

La vinculacié laboral de personal laboral fix és minoritaria entre la plantilla del

consistori.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER JORNADA LABORAL SEMANAL

En relacié amb la tipologia de jornada, no s'observen diferéncies significatives en
les empleades i empleats. Tots dos sexes exerceixen majoritariament jornades de
treball a temps complet. No obstant aixo, es contempla que 5 dones i 1 home

compten amb jornades laborals parcials

I PLA INTERN
LADJIUGI\llj'II'.\ I-I\-I-\I-/III\E-II;I'II? I:)E Dones Homes TOTAL
SERRA
Menys de 20 hores 0 0 0
De 20 a 34 hores 5 1 6
De 35 a 39 hores 29 27 56
40 hores 0 0 0
TOTAL 34 28 62




NOMBRE DE DESCENDENTS (DE LA PLANTILLA ACTUAL)

Una altra questio que és fonamental analitzar sén les responsabilitats familiars de
la plantilla. Respecte a esta qliestio, es mostra que les empleades tenen una major

descendéncia que els empleats. No obstant aixo, la diferencia no és especialment

significativa.
I PLA INTERN
LADJISI\:,: I-I\-I-:-/I‘:-II;I'II? IIE)E Dones Homes TOTAL
SERRA

0 11 12 23

1 13

2 13 10 23

3 2 3
Més de 3 0 0

TOTAL 34 28 62

EDATS DE LES FILLES I FILLS

En este sentit, és necessari atendre les edats de les filles i fills per a analitzar les

necessitats de proporcionar cures de la plantilla.

Per a facilitar la interpretacio d'esta analisi, en la primera taula apareixen
representades les persones treballadores la descendéencia de les quals esta
conformada per 1 fill/a mentre que en la segona taula apareixen representades
les persones ocupades la descendencia de les quals esta composta per 2 fills/es

0 més.



I PLA INTERN
D’'IGUALTAT DE
L’AJUNTAMENT DE Dones Homes TOTAL
SERRA
Menys de 3 anys 1 1 5
De 4 a 6 anys 3 p) 5
De 7 a 14 anys 6 10
De 15 a 18 anys 5 4 9
TOTAL 13 13 T

En relacié amb esta provisié de cures, s'aprecia que tant les dones com els homes
tenen descendéncia que necessita atencié i cures, de manera que requereixen fer

Us de mesures de conciliacid per a compatibilitzar la vida laboral, familiar i

personal.
I PLA INTERN
II_), I-{ftlljlfl\':'-lll.\\llTEl?lE' Descendent 1 | Descendent 2 | Descendent 3
DE SERRA

Dona 15 anys 3 anys 7 anys
Home 15 anys 12 anys

Home 12 anys 7 anys

Dona 19 anys 15 anys

Dona 11 anys 3 anys 1 any
Home 3 anys 1 any

Dona 15 anys 11 anys

Dona 14 anys 8 anys

Dona 11 anys 5 anys

Dona 19 anys 15 anys

Home 16 anys 13 anys

Home 10 anys 8 anys 2 anys
Dona 8 anys 6 anys

Home 19 anys 14 anys

Dona 22 anys 15 anys

Home 10 anys 8 anys




Quant a la provisié de cures per a persones adultes en situacié de dependeéncia,

s'observa que una dona té este tipus de responsabilitat familiar.

MOVIMENTS DE PERSONAL. NOMBRE D'HORES DE BAIXA TEMPORAL

Seguint amb l'analisi, en la seglient taula apareixen representades les baixes

temporals produides en el consistori.

VAT O oo Jwomer_[rorn

Per malaltia 3840 1703 5543
Per maternitat/paternitat/adopcié 0 0 0
Per atencio persones a carrec 0 0 0
Per accident laboral 930 233 1163
Altres 0 0 0
TOTAL 4770 1936 6706

Com es pot observar, existeixen diferencies significatives entre treballadores i
treballadors a I'hora de trobar-se en situacié de baixa temporal. En particular, les
dones en el periode analitzat presenten un major nombre d'hores de baixa

temporal que els homes.

Des d'esta linia, és important assenyalar a més de I'any analitzat s'ha produit una

baixa laboral d'un empleat per jubilacio.

FORMACIO DE L'ULTIM ANY NATURAL

D'altra banda, en relaciéo amb la formacié, es mostra que les dones participen en
major mesura que els homes en les accions formatives. Concretament, en el
periode analitzat (2022), només les dones realitzen els cursos de formacio, de
manera que estes dades demostren que la formacié és una activitat totalment

feminitzada a I'Ajuntament.



I PLA INTERN D'IGUALTAT DE L'’AJUNTAMENT DE SERRA | Dones | Homes | Total
Nombre de persones que han rebut formacio en I'Gltim any 0 0 0
Habilitats directives 0 0 0
w0
O 8 |Formacié técnica especialitzada 0 0 0
3 E
i% é Formacié en igualtat d'oportunitats 0 0 0
Altres... (especificar) 5 0 5
.0
8 Formacio online 3 0 3
S
=
§ Presencial 2 0 2
o Al centre de treball 0 0 0
o
B Fora del centre de treball 5 0 5
= Durant la jornada laboral 5 0 5
T Fora de la jornada laboral 0 0 0

Quant a la modalitat formativa, es contempla que els cursos es realitzen en linia i
presencialment. D'esta manera s'ofereixen diverses opcions perqué la plantilla

puga participar en la formacié en funcié de les seues necessitats.

Una altra quiestié que és necessaria destacar en relacié amb la formacié és I'horari
establit per a participar en les accions formatives. En este sentit, es mostra tots
els cursos es realitzen en horari laboral per a facilitar d’esta manera la participacio

de les persones ocupades que fan Us de les mesures de conciliacio.

Per contra, el desenvolupament de cursos formatius fora dels llocs de treball pot
obstaculitzar que totes les treballadores i treballadors puguen realitzar les accions

formatives.

Per a acabar, respecte a la promocio interna i desenvolupament de la carrera
professional s'informa que en el periode analitzat no s'han produit a I'Ajuntament

este tipus de procediments selectius.




Auditoria retributiva

Per esta part, s'ha confeccionat una analisi quantitativa amb dades comparades

respecte als diferents sous exposats en I'Annex L

Tot aix0 s'ha fonamentat en el seguiment del RD 902/2020, que indica I'obligacié
de realitzar esta analisi, mitjangant una auditoria salarial en que es representen
tant les dades en mitjanes aritmetiques com en la propia mitjana, per a coneixer
la realitat salarial dels grups laborals de I'Ajuntament de Serra. Este model permet
un exercici de transparéncia amb un conscient respecte per assegurar la proteccio

en el tractament de dades, que queda patent en el procediment de |'analisi.

A continuacid, s'exposen les dades en les pertinents grafiques amb l'analisi
descriptiva amb la constant de la diferencia per sexe i dins d'este, pel que fa al
sou anual amb i sense complements i els mesuraments aritmetics dels grups

professionals.

Sou anual sense complements per sexe (€)
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Sou anual amb complements per sexe (€)
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En primer lloc, en I'analisi mes holistica del sou anual amb diferencia per sexe,
hem de distingir entre el sou sense complements i el sou amb complements. En
el cas del sou anual sense complements, no trobem unes diferencies clares entre
els sous anuals per sexe, en que es troben en intervals similars. Si que cal destacar
una major concentracio de dones en els intervals de menys renda anual (7.000-
9.000€), que es mostra amb més del doble de dones que en el cas dels homes
dins d'este rang salarial. Tenint en comte este tret, amb I'observaci6 del sou anual
amb complements, es repeteix este fenomen, amb una enorme concentracié de
dones (15) en la segona categoria salarial més baixa (15.001-20.000€) i que es
diferencia considerablement dels homes (7). Per Gltim, hem d’esmentar que en el
rang salarial més alt del sou anual amb complements (35.001-42.000€), trobem
quatre membres del funcionariat amb els ingressos més alts, sent homes (4) i

dones (0).



Sou anual sense complements d'homes (€)
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Sou anual amb complements de dones (€)

=

= DE 10000 A 15000 = DE 15001 A 20000 = 20001 A 25000
= 25001 A 30000 = 30001 A 35000

Respecte al sou sense complements analitzant la proporci¢ dins de cada sexe,
observem esta concentracio a la qual hem fet referéncia anteriorment, amb quasi
el 50% de les treballadores en el rang més baix de I'escala salarial (7000-9000¢€).
Per altra part, en el cas dels treballadors, s'observa una menor concentracié en
els rangs salarials i, per tant, una dispersié amb més proporcions dins del rangs
salarials intermedis i alts. Es important destacar que en el sou anual sense
complements trobem en el cas de les treballadores el maxim salarial més alt (més
de 21.000€) amb un residual 3%, i és significatiu, ja que en el cas dels homes este

rang no s'aconsegueix.

Per acabar esta part de I'analisi intrinseca dels sous anuals segons el sexe, cal
tindre en compte el sou anual amb complements. Si bé en I'anterior el rang
salarial més alt sense complements pertanyia al 3% de les treballadores, en este
cas (35.001-42.000€) amb els sumatories dels complements es ratifica la
pertinencia als treballadors (14,8%) i la no existencia en este rang de les
treballadores. A més, se segueix mantenint una alta concentracidé de les
treballadores en els rangs salarials amb menor renda anual (10.000-15.000€ ;
15.001-20.000€) amb un 66,7% en el cas de les assalariades i un 40,7% en el cas

dels assalariats.
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Fet I'analisi de la mitjana i la mediana per grup professional en el sous anuals

MEDIANA SENSE COMPLEMENTS
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sense complements, podem assegurar que en els dos casos no hi ha diferéncies
significatives en relacid als seus salaris com a professionals. No obstant aixo, en
el grup professional "B, si bé hi ha una diferéncia entre homes (17.675,59€) i

dones (13.322,8€) tant en la mitja com en la mitjana, esta correspon a una



diferencia en l'antiguitat dels seus llocs de treball, per la qual cosa la diferencia

salarial segueix la mateixa logica.
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Finalment, en I'estudi de les operacions aritmetiques per grups professionals amb
la inclusié dels complements en el salari anual, podem observar amb més detall

la realitat salarial de les plantilles per grups.



Primer de tot, cal assenyalar que tant la mitjana com la mediana del grup "A1" té
un biaix en el cas de les treballadores, ja que existeix un lloc de treball que esta
en una modalitat de temps parcial, la qual cosa modifica significativament tant la
mitjana com la mediana de les treballadores d'este grup. Pel que fa al grup “A2"
i "AAPP”, no hi ha diferéncies significatives com assenyala la mediana entre els
dos sexes, ja que es posiciona en un sou salarial quasi similar. D'una altra banda,
les diferencies en el grup "B" i del “C1” tenen una significacio en el cas dels homes
per I'antiguitat del lloc de treball, en el “C1" molt significativa per la seua atribucio
al sector de la policia, tradicionalment masculinitzat, que té un menor nombre de
dones amb antiguitat respecte als homes. Amb tot aixo, el grup “C2" té una
diferenciacio significativa tant en la mitjana com a la mediana, ja que existeix una
heterogeneitat de treballs diferenciats en este subgrup, en el cas de les
treballadores correspon a treballs feminitzats relacionats amb la cura de persones
amb menors salaris i condicions de treball, i d'una altra banda, els dels homes
esta orientat en un sentit contrari a este (xofer, enterrador, serveis multiples...), la
qual cosa repercuteix en la mitjana i mediana dels salaris anuals amb
complements de les treballadores (15.692,50€-15.928,50€) a diferencia dels
treballadors (19.700,79-19.707,26€)



ANALISI
OUALITATIVA




La investigacié qualitativa és una part fonamental de l'analisi per a poder
completar tot I'espectre d'informacié que s'escapa del quantificable. Per aixo, ha
sigut imprescindible elaborar una serie de quiestionaris i d’entrevistes grupals per

a tindre una analisi completa de la plantilla de I'Ajuntament de Serra.

Qiiestionari online

Per complementar les dades de |'auditoria, el questionari online ens permet una
aproximacio a les percepcions i opinions de la propia plantilla de I'Ajuntament de
Serra. Per aix0, s’ha desenvolupat un serie de preguntes amb tematiques
d'igualtat, formacié i conciliacio; que han sigut respostes per un total de 39
persones. La composicid de grafiques es determina mitjancant les respostes més

significatives i resolutives sobre les questions.

Quin és el teu genere?

Home = Dona

En la distribucié de la participacidé per sexes, un 62% correspon a les dones,
enfront d'un 38% d’homes. Seguidament, a nivell d’edats es concentra en (12,8%)
221 27 anys; (2,6%) 28 i 34 anys; (17,9%) 35 i 40 anys; (30,8%) 50 i 64 anys; (5,1%)

65 any o més.



En els nivells d'estudis, s'observa major presencia d'homes amb estudis primaris
(33,3%), que de dones amb la mateixa situacié academica (12,5%). En els estudis
secundaris, la presencia és més equitativa en homes i dones (40; 37,5%), pero en
el progrés dels estudis universitaris (26,7; 37,5%) i postgrau (0; 12,5%), les dones

estan més representades.

Quina relacié laboral t'uneix amb I'Ajuntament de Serra

58,3%

40,0%

33,3%

26,7% 29,2%
, 170

12,5%

Eventual Funcionarial Laboral

H Home Dona

La relacié laboral de la plantilla que ha realitzat el qUestionari té certes diferéncies
per sexes amb una important presencia de respostes de dones en situacio
d'eventual (29,2%) i laboral (58,3%). Pel contrari, les respostes dels homes
destaguen més en I'ambit de la posicié del funcionariat (33,3%), amb una menor

proporcio en la situacié eventual i laboral.



Tens personal al teu carrec a I'ajuntament?

79,2%

73,3%

26,7%
20,8%

No Si

B Home Dona

En el context de la responsabilitat laboral, més del 73% d’homes i dones declaren
no tindre cap persona a carrec, tanmateix, en els percentatges de tindre persones
a carrec els homes (26,7%) destaquen lleument sobre les dones (20,8%) en la
mateixa situacio laboral. Es destaca una percepcié general d'equilibri en esta tasca

de responsabilitat afegida, amb una proporcié de responsabilitat similar.

Coneixes personalment la politica d'igualtat de
I'ajuntament?
66,7%

54,2%

29,2%

20,0%
16,7%
13,3% ’

No Si NS/NC

B Home Dona

Dins del coneixement de les politiques d'igualtat tractades per I'ajuntament, en
les respostes es determina que els homes sdn més coneixedors (66,7%) que les

dones i tenen menys desconeixement sobre eixa materia (13,3%). D'altra banda,



esta distribucié suposa un major desconeixement de les dones (29,2%) sobre els

drets d'igualtat de I'ajuntament i un 12,5% menys de coneixement que els homes.

Les persones amb llocs de treball directius estan
sensibilitzades i compromeses amb la igualtat de tracte i
oportunitats?

100,0%

79,2%

16,7%

4,2%

0,0% 0,0%

No Si NS/NC

B Home Dona

Progressant en la responsabilitat dels llocs de treball, es manté una percepcio
positiva general de la presencia de dones en carrecs de responsabilitat amb
I'afirmacié d'un 100% dels homes i del 91,7% de dones. No obstant aixo, a nivell
del compromis amb el manteniment dels valors d’equitat dels responsables, hi ha
menys afirmacié per part de les dones amb un 20,9% que no confirma

comportament de promocio d'igualtat d'oportunitats.

Aixo ens indica que no existeix una problematica en la percepcié de la
representacio de dones en carrecs d'importancia, pero si que presenta una major
diferencia en I'opinid sobre la promocié dels valors d'igualtat dins dels carrecs de

responsabilitat per part de les respostes de dones.



S'aprecia I'existéncia de categories i/o grups professionals
feminitzats o masculinitzats?

58,3%

46,7%

26,7%

26,7%

25,0%

16,7%

No Si NS/NC

H Home Dona

Hi ha mesures per a facilitar I'accés de les dones a llocs en
els quals es troben poc representades?

53,3%
45,8% 45,8%

26,7%

20,0%

8,3%

No Si NS/NC

B Home Dona

En relacio a la segregacié de sexes per grups de treball, se certifica una percepcié
general positiva d'equitat i distribucié per part de la plantilla. Tant les percepcions
d'homes (46,7%) com dones (58,3%) exposen una no-existéncia d'esta situacié en
la realitat laboral de I'’Ajuntament de Serra. En el mateix sentit, els percentatges
que si que opinen l'existencia de sector feminitzats o masculinitzats es mantenen
amb similitud de representacio al voltant del 25% en el cas dels dos sexes. Per

Ultim, esdevé important esmentar la gran quantitat d’homes que no tenen



nocions de la situacido (26,7%) i en menor nivell, les dones amb el mateix

desconeixement (16,7%).

A més, tambeé s’observa una opinio positiva de |'existencia de mesures per facilitar
I'accés a les dones en arees de treball poc representades, malgrat que es manté
un gran desconeixement d'esta realitat en una gran part de les respostes “NS/NC”

de dones (45,8%).

En consequiéncia, es completa una perspectiva comuna de distribucio per sexes i
lloc de treballs en les respostes, sense concentracions nombroses en determinats
sectors. Llavors, existeix un clar desconeixement en el sentit de |'existencia o no

de la problematica, que és més intensa en el cas dels homes.

Els llocs ocupats per dones i homes a I'ajuntament tenen les
mateixes possibilitats d'oferir un desenvolupament d'una
carrera professional?

87,5%

80,0%

20,0%

- -

Si NS/NC

B Home Dona

En la promocid i consecucio de la trajectoria laboral, de nou s'observa una
resposta positiva pels mecanismes d'ascens laboral. A nivell informatiu, un 62,5%
de les dones i el 53,3% dels homes determinen que els llocs de treball mantenen
una promocio sense discriminacid per ra¢ de sexe. Malgrat que de nou existeix
un alt percentatge tant d’homes (40%) com dones (33,3%) que tenen un

desconeixement sobre esta materia.



En la sensacio de tindre les mateixes possibilitats de promocié, observem una
resposta positiva unanime de més del 80% de respostes en els dos sexes. No
obstant aixo, de nou es manté un desconeixement major en el cas dels homes

(20%), que de les dones (12,5%).

El personal tecnic de I'ajuntament rep algun tipus de
formacio en igualtat?

73,3%
66,7%

20,0%

16,7% 16,7%

6,7%

No Si NS/NC

B Home Dona

Es comunica a tots els ambits laborals de |'ajuntament el
contingut del pla de formacio?

0,
73,3% 70,8%

29,2%

26,7%

Si NS/NC

B Home Dona



A continuacio, en la percepcidé de formacio per part de les respostes obtingudes,
trobem de nou la constant positiva en materia de promocié de la igualtat, amb
una afirmacié del 66,7% de dones i 73,3% d’homes en la recepcié de formacio
d'equitat en el personal tecnic. No obstant aixo, la questié de la formacié
especifica per a cada area de treball esta menys considerada i es distribueix en un
percentatge de desconeixement superior al 53% tant en homes com en dones.
En el mateix cami, la comunicacié dels plans de formacié no mostren una amplia

informacié del procés i contingut, amb una resposta total de “NS/NC" de 71,8%.

La constant del desconeixement en la formacid, continua a nivell especific de
treball i personal en altes taxes de “NS/NC”, en la qlestié de la possibilitat de
formacié en horarilaboral (74,1%) i les possibilitats de fer formaci6 segons el grup

laboral (69,2%).

Es fomenta la participacid de les dones als cursos de
formacié?

73,3% 75,0%

26,7% 25,0%

Si NS/NC

B Home Dona

Dins de la part de presencia de dones dins de les formacions, continuem amb un
ampli desconeixement amb taxes similars a les anteriors, en la percepcié dels
homes (73,3%) i de les dones (75%). D’'altra banda, una visi6 més positiva és el

foment de la participacié de les dones en la promocio laboral, malgrat que



continua la dinamica de percentatges alts de desconeixement, hi ha una afirmacio

per part del 40% d’homes i el 45,8% de dones.

Les persones responsables del procés de seleccié han
rebut formacid/informacid i/o es troben sensibilitzades en
materia d'igualtat d'homes i dones?

53,3%
50,0%
45,8%

33,3%

13,3%

4,2%

No Si NS/NC

B Home Dona

S'organitzen cursos especifics per a les dones de
I'ajuntament amb la finalitat de promocionar els llocs de
treball o en les funcions on es troben menys

representades?

66,7%
62,5%

33,3%
26,7%

6,7%

No Si NS/NC

4,2%

B Home Dona



En els processos de seleccid, es realitzen proves o examens
que puguen afavorir un sexe en detriment de I'altre?

60,0%

50,0%
45,8%

26,7%

13,3%

No Si NS/NC

B Home Dona

Tanmateix, la impressié de I'organitzacid de cursos per promocionar dones en
llocs de treball poc representats és nul-la, amb un residual percentatge de 6,7%
en homes i 4,2% en dones de confirmacié de la realitzacié, que contrasta amb el
conjunt dels sexes en la negativa (30,8%) i els indicadors de desconeixement en
els "NS/NC" del 64,1%. Per tant, amb el conjunt de les quiestions de formacié i les
respostes obtingudes, hem de assenyalar molt positivament la minoria de
respostes negatives en la questio, pero si que esdevé important esmentar les altes
taxes de "NS/NC" amb una extensié continua en la tematica, que indica una

desinformacié generalitzada del mateix procés formatiu.

En matéria de la promocio laboral sense discriminacié per rad de sexe, trobem
una percepcié comuna molt positiva de les dones (83,3%) i també dels homes
(73,3%), en menor intensitat, esta tendéencia s'amplia en la sensibilitzacié i
formacio de les persones responsables en materia d'igualtat amb una opinio
comuna favorable del 51,3%. De la mateixa manera, hi ha una opini6 favorable en
el foment de la contractacié de dones en llocs de treball poc representats del 50%

en les dones i el 46,7% en els homes.



En el sentit de |'ascens laboral, es reconeix en la gran part de les contestacions
obtingudes una negativa comuna en la existéncia d'un privilegi per raé de sexe
en els examens (53,8%). Sequida del desconeixement caracteristic en les respostes
(38,5%) i una residual afirmacio de percepcio discriminatoria en la consecucié de

la promocio (7,7%).

Finalment, el major desconcert en la promocié laboral pareix comprendre la
questio de si els resultats del procés de seleccié laboral es desagreguen per sexes,

amb un 77% en el conjunt de “NS/NC".

En les entrevistes personals, s'utilitza documentacié que
evita les preguntes personals que pogueren entendre's
com a discriminatories?

70,8%

66,7%

20,0%
°16,7%
13,3% 12,5%

No Si NS/NC

B Home Dona

En la tematica de la utilitzacié d'un llenguatge neutre o inclusiu, podem constatar
un desconcert general en la incorporacio d'este tipus de comunicacio, “NS/NC”
que és extensiu en els dos sexes, en la questio de la evitacié de preguntes

personals discriminatories (69,2%).

No obstant aix0, de manera més positiva trobem la creixent visié compartida en
els homes (46,7%) i dones (54,2%) en la utilitzacié d'un llenguatge neutre en l'area
de treball i en la promocié de vacants, malgrat que es manté una considerable

taxa de "NS/NC" en el cas de |'area (33,3%) i més nombrosa en les vacants (43,6%).



En el seguiment dels resultats, podem comprovar una opinidé positiva en la
utilitzacié e implementacié del llenguatge neutre, pero continua la tendencia de

desinformacié sobre la materia que representa les altes taxes de "NS/NC".
Els complements salarials son accessibles en igualtat de
condicions per a tota la plantilla?

58,3%
53,3%

40,0%

25,0%
16,7%

6,7%

No Si NS/NC

H Home Dona

Perceps que les possibles categories masculinitzades
accedeixen de forma més senzilla a complements salarials
gue les possibles categories feminitzades?

53,3%
50,0% 50,0%

40,0%

6,7%

No Si NS/NC

B Home Dona

En I'apartat de la qlestio retributiva, s'observa una relativa concordanga tant en
les respostes dels treballadors (53,3%) com de les treballadores (58,3%) en la
percepcid que podem accedir als complements salarials amb les mateixes

condicions d’equitat.



En relacio a la possible diferencia de retribucio en les categories masculinitzades
i feminitzades, hi ha una clara mostra de no percepcié en este sentit, amb una
contundent visié negativa dels assalariats (40%) i assalariades (50%). Aixi mateix,
destaca de nou la presencia d'altes taxes de "NS/NC" en el conjunt de treballadors
(51,3%). Per tant, la sensacié a nivell salarial de les respostes mostra una positiva
percepcié d'accés als complements, com en la continuitat d'una visi6 de no-
existéncia de grups laborals segregats per sexe amb una diferenciacio d'ingressos

entre els masculinitzats i feminitzats.

En relacio als responsabilitats familiars, tens filles i/o fills al
teu carrec?

62,5%

60,0%

37,5% 40,0%

No Si

B Home Dona

Quantes filles i/o fills tens al teu carrec?

60,0%

37,5%
33,3% 33,3%
29,2%

6,7%

1 2 No tenen descendéncia

B Home Dona



En matéria de conciliacié, hi ha en les respostes una clara diferencia en la
proporcid dels treballadors i treballadores en termes de responsabilitat familiar,
amb una preséncia del 62,5% de dones en esta situacié, enfront del 40% dels
homes. Dins del personal de I'ajuntament amb descendencia, el 33,3% tenen dos
menors a carrec en els dos sexes, amb un menor a carrec en el 6,7% dels homes
i el 29,3% de les dones. D'una altra banda, les situacions de dependencia per
I"ascendéncia son residuals en les respostes dels treballadors amb un 100% sense
responsabilitats d'este tipus. De nou, és en les dones on s'aprecia el context de

responsabilitat familiar amb un 25% que s'identifica en esta situacio.

Aix0 mostra que en les respostes del questionari existeix una major
responsabilitat familiar en el cas de les treballadores, amb més dones en situacio

de necessaria conciliacio.

Es permet la flexibilitzacié de I'horari de treball amb
motiu d'afavorir la conciliacié de la vida familiar, laboral i
personal de treballadores i treballadors?

66,7%

58,3%

37,5%
26,7%

0,
67%  49%

No Si NS/NC

B Home Dona

Seguidament, amb continuitat amb |'expressié de desinformacio habitual en les
questions plantejades, un important percentatge de persones (43,6%)
desconeixen el procés d'informar els drets laborals que poden exercir, en una

posicid convergent tant en els treballadors com en les treballadores. Cal destacar



també una relativa percepcid que si que existeix este procés d'informar, amb

major presencia en els homes (40%) que en les dones (37,5%).

De manera més positiva en el cas dels assalariats (66,7%), s'expressa I'existencia
de mecanismes de flexibilitzacié laboral dins dels grups laborals de I'ajuntament,
per potenciar la conciliacid de I'esfera laboral i familiar. Malgrat que en el cas de
les assalariades, esta confirmacid esta menys compartida (37,5%) i presenta més
desconeixement en I'existencia dels mecanismes com mostren les percepcions

“NS/NC" (58,3%).

Existeix a I'ajuntament alguna regulacié sobre
I'assetjament sexual o per rad de sexe?
66,7%

53,3%

26,7%

12,5%

6.7% 8,3%

No Si NS/NC

B Home Dona

En termes de regulacions amb protocols d'assetjament sexual, trobem les
mateixes tendéncies que en la percepcié de regulacio de la conciliacié. De nou,
els treballadors (53,3%) comparteixen una resposta comuna en |'existencia d'esta
regulacio, pero les treballadores tornen a desmarcar-se d'esta visio amb un baix
12,5%. A més, s'observa un major desconeixement d’esta realitat en el cas de les
dones en "NS/NC" (66,7%), que dels homes (26,7%). Respecte al coneixement de
cas d'assetjament sexual, s'assenyala una amplia negativa i desconeixement

d'este fet dins de I'Ajuntament de Serra, amb un residual 6,7% que assenyala



conéixer situacions d'este tipus, asseverant en un 100% que la victima va tindre

suport per denunciar el fet.

Creus que es difonen i aprecien els exits professionals de
les dones de |'ajuntament tant com el dels homes?

62,5%

46,7%

40,0%
33,3%

13,3%

- 4'2%

No Si NS/NC

H Home Dona

Es produeixen comentaris ironics o de burla admesos amb
normalitat en relacié a I'aspecte fisic, a la manera de vestir
o a |'orientacié sexual de companyes i companys?

75,0%

60,0%

33,3%

6,7% 42% 8,3%
[

No Si NS/NC

H Home Dona

En la representacié equitativa dels professionals, el reconeixement als exits
s'aprecia una visi6 positiva de les treballadores (62,5%), seguida per un
recolzament positiu en el cas dels homes (40%). A més, el conjunt de les respostes
per part de la plantilla confirma una representacio equitativa d'assalariats (66,7%)

i assalariades (58,3%) en les fotografies i publicitats que promociona I'ajuntament.



De la mateixa forma, s'exposa que els anuncis de I'administracié local tenen un
tracte respectuds i no discriminatori amb el sexe femeni, amb una resposta
unanime del 82,1%. La resta de respostes es mantenen en les “NS/NC", en taxes
de 26,7% en els treballadors i 12,5% en les treballadores. En esta materia de
respecte i tracte no discriminatori, I'ambient laboral de I'Ajuntament de Serra
mitjangant les respostes sembla respectuds i cordial en les interaccions de la

plantilla, ja que un 69,2% confirma esta tendencia.

Es fa Us del masculi generic en els documents de
I'ajuntament independentment del sexe de la persona a la
qual es refereixen?

53,3%

45,8%
33,3% 33,3%

20,8%
13,3%

No Si NS/NC

B Home Dona

Les persones ocupades aprecien que a l'ajuntament es fa majoritariament Us del
masculi genéric. No obstant aixo, és necessari assenyalar que les dades indiquen
que les persones enquestades no estan sensibilitzades sobre la importancia de

fer Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista.

L'elevada distribucié de la no-existencia, tant de dones (45,8%) com homes
(33,3%) porta a inferir que no es para atencio sobre la necessitat de fer Us en les

comunicacions d'un llenguatge neutre i inclusiu.



Sén adequats els ritmes de treball, volum i descansos a la
teua situacio personal?

73,3%
62,5%

25,0%

20,0%

12,5%
6’7% .

No Si NS/NC

H Home Dona

En relaci6 amb la salut laboral, s'observa que les persones enquestades valoren
de manera positiva els temps i ritmes laborals en els diversos departaments i
arees de treball. No obstant aixo, és cert que el 19,2% contempla la necessitat

d'adequar este procés productiu als seus temps i ritmes personals.

Finalment, respecte a I'adaptacioc del mobiliari a les caracteristiques i pretensions
de treball en homes i dones, s'observa un resposta comuna en el compliment de
les comoditats en I'espai de treball més en els assalariats (73,3%), que en les
assalariades (54,2%) de les quals un 8,3% demanden una millor adaptacio de les

condicions de treball.
Finalment, les respostes del questionari ens mostren alguns punts clau:

a) La visi6 del conjunt de la plantilla és molt positiva en termes d'igualtat,
amb una confirmacié del tracte no discriminatori, equitat a nivell salarial i
en la representacio de dones en llocs de treball de responsabilitat.

b) Les dones tenen més familiars a carrec que els homes, per la qual cosa les

treballadores tenen una percepcié de flexibilitzacié i conciliacié més critica.



c) Existeix un desconeixement global per part del conjunt de la plantilla, en
les mesures adoptades d'igualtat dins de I'ajuntament, com demostra les

altes taxes de “NS/NC" en estes questions.
Les propies conclusions ens indiquen el seglient:

1. Cal millorar els canals d'informacio intern per aconseguir que el conjunt
de la plantilla tinga informacié tant del context, com de les mesures
adoptades en termes d'igualtat.

2. Es important impulsar i promocionar el llenguatge inclusiu dins de
I'expressid escrita i oral de I'ajuntament.

3. Convé potenciar la realitzacié de formacié laboral especifica en cada
area de treball, per cobrir les necessitats individuals de la plantilla.

4. Sembla rellevant plantejar la conciliacio des d'una perspectiva de
genere, emfatitzant que les treballadores de I'ajuntament podrien ser

el perfil majoritari en esta situacié de responsabilitat afegida.



Reunions qualitatives

La inclusié d'entrevistes grupals en el diagnostic constitueix una eina molt
important per conéixer la situacio i la percepcié de la plantilla en termes de la
desigualtat en el lloc de treball. En este cas, es va potenciar la creacié d'espais on
una part representativa de I'equip de treball de I'ajuntament poguera donar la
seua opinid i visio amb la consolidacio de tres grups d'entrevistes i la participacié

d'un total de 16 persones.

Tota esta informacido ha sigut ordenada i classificada segons els discursos
generats en les entrevistes, mitjancant sis preguntes (ANNEX III) que
comprenguen informacio rellevant sobre la desigualtat dins del lloc de treball: la
situacio de les treballadores i treballadors, percepcions de desigualtat laboral en
les dones i quines mesures es podrien aplicar per a palliar algunes
problematiques. Per tant, el tractament d'estos temes i la seua analisi contribueix
a coneéixer les impressions de la plantilla i poder incloure les seues demandes dins

del Pla Intern d'Igualtat per a solucionar-les.
A continuacio, exposem algunes de les conclusions i punts en comu trobats:

a) Gran part de la plantilla afirma conéixer la politica d'igualtat de
I'ajuntament, pero assenyalen un menor coneixement sobre els elements
que configuren un Pla Intern d'Igualtat.

b) Confirmen l'existencia de grups de treballs feminitzats i masculinitzats,
amb una concentracié de treballadores en llocs de treball relacionats amb
tasques de cura i de treballadors en la part del manteniment. Fan
referencia a una diferéncia fonamentada estructuralment per la societat,
que es reprodueix en I'ambit laboral.

c) Enrelacid a la situacié de promocié i al sostre de vidre (menors carrecs de
responsabilitat en el cas de les treballadores), es comenta que no existeix

esta problematica gracies a la configuracid meritocratica de I'ambit public



d)

9)

i assenyalen que este tret en I'empresa privada és més intens. No obstant
aixo, es remarca una diferéncia en els salaris pels complements i la doble
conciliacio de l'esfera laboral i reproductiva que recau en les dones.
Sobre el grau de coneixement dels drets de conciliacié laborals, es
constitueix un discurs quasi general de falta de temps, d'informacio i de
formacié sobre els procediments per concordar I'esfera productiva amb la
reproductiva.

Es demanda la creacié de figures especifiques per informar i coordinar la
plantilla sobre els drets laborals i es proposa la creacié d'una comissié per
donar-li suport en termes de conciliacio i desigualtat.

En general i de forma espontania, s'expressa I'absencia d'un protocol
d'assetjaments interns que puguen donar eines per optimitzar el procés i
la coordinacié en la actuacio.

Algunes de les accions proposades per abordar la problematica de la
desigualtat han sigut:

Millorar en la coordinacié i formacié de la plantilla en termes d'igualtat i
drets laborals, amb la dotaci6 de cursos d'informacié que es puguen
conciliar amb les responsabilitats de treball.

La creacié d'una comissid d'organitzacio tecnica amb les eines necessaries
per controlar i treballar les questions de desigualtat que puguen sorgir
dins de l'estructura laboral.

Establir un protocol d'assetjament intern, amb la funcio necessaria de crear
un procediment que optimitze tant el paper de les autoritats de
coordinacié pertinents com els mecanismes, per trobar solucions a afavorir

la victima.
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Area 1. Procés de seleccio i contractacio

Objectiu: Garantir la igualtat d'oportunitats en els processos de seleccio i

accés a l'ocupacio

Objectiu especific: Incorporar la perspectiva de genere en totes les fases dels

processos de seleccio i accés a I'ocupacio

1) Establir la perspectiva de genere en totes les fases dels procediments de
seleccio i accés a l'ocupacid: convocatories, publicitat, requisits, proves
selectives i organs técnics de seleccié.

2) Realitzar informes d'impacte de genere dels diferents processos de

seleccio

Objectiu especific: Potenciar la formacié en igualtat de genere en els processos

de seleccid i d'accés a I'ocupacio

3) Incloure en els processos selectius temari sobre la legislacié actual en
igualtat en els diferents nivells administratius i coneixements basics en
igualtat de genere

4) Valorar com a formacié complementaria la formacio especifica en igualtat

de genere

Objectiu especific: Potenciar la presencia equilibrada de dones i homes en les

diferents departaments i arees de treball

5) Establir accions positives de tracte per a beneficiar al sexe infrarrepresentat
en els processos selectius d'accés a I'ocupacio. En igualtat de condicions
d'idoneitat entre les persones aspirants als procediments selectius
s'incorporara la persona del sexe infrarrepresentat en aqueix departament
o area de treball. Segons els resultats obtinguts del diagnostic de

necessitats en la plantilla de I'ajuntament, sera necessari atendre les arees




de Brigada i I'escoleta municipal com les arees més masculinitzades i
feminitzades respectivament de I'ajuntament.

6) Realitzar campanyes de sensibilitzacid per a potenciar I'accés de les dones
en ambits de treball masculinitzats, com per exemple a través de
campanyes de formacié a la plantilla o campanyes formatives quan es

presenten processos de promocio.

Objectiu especific: Procurar la presencia equilibrada de dones i homes en els

organs tecnics de seleccio dels processos selectius

7) Garantir la presencia equilibrada de dones i homes en els tribunals dels

procediments selectius

Objectiu especific: Fomentar la sensibilitzacio i formacio en igualtat de genere de

les persones que componen els tribunals dels procediments selectius

8) Valorar que les persones que componguen els tribunals de seleccid i

valoracio estiguen formades en igualtat de genere.

Area 2. Classificacié professional

Objectiu: Garantir la igualtat d'oportunitats de dones i homes en el sistema

de classificacié professional

9) Incorporar la perspectiva de genere en la relacié de llocs de treball i
realitzar les modificacions que siguen necessaries en la nomenclatura dels
llocs de treball, en I'assignacio de les funcions i en la definicid de les

retribucions, especificant el sexe de la persona que ocupa cada carrec.




Area 3. Promocio i carrera professional

Objectiu: Garantir la igualtat d'oportunitats de dones i homes en els

processos de promocio interna i desenvolupament de la carrera professional

Objectiu especific: Incorporar la perspectiva de genere en totes les fases dels
procediments selectius de promocié interna i desenvolupament de la carrera

professional

10) Establir la perspectiva de genere en els criteris per a la promocié interna i
el desenvolupament de la carrera professional

11) Desenvolupar un canal interno estandarditzat de comunicacié (a través de
la Intranet) per a assegurar que la plantilla coneix els procediments de

promocié interna i desenvolupament de la carrera professional.

Objectiu especific: Promocionar la presencia equilibrada de dones i homes en els

processos de promocié interna

12) Establir accions positives de tracte preferent per a beneficiar el sexe
infrarrepresentat en els processos selectius de promocié interna. En
igualtat de condicions d'idoneitat entre les persones aspirants als
procediments de promocidé interna s'incorporara la persona del sexe
infrarrepresentat en aqueix lloc de treball

13)Recollir en les bases dels processos de promocio interna les accions
positives de tracte preferent, perqueé quede recollit que es beneficiara al
sexe infrarepresentat en casos de igualtat de condicions d'idoneitat entre

les persones aspirants als procediments de promocio interna.




Objectiu especific: Promoure la realitzacidé d'accions formatives en materia
d'igualtat de genere en la participacié en els processos de promocié interna i

desenvolupament de la carrera professional

14)Valorar la incorporacié de cursos formatius en materia d'igualtat de genere
en els procediments de promocio interna i desenvolupament de la carrera

professional

Area 4. Infrarrepresentacié femenina

Objectiu: Facilitar la preséncia equilibrada de dones i homes en els diferents

ambits i llocs de treball

Objectiu especific: Potenciar la presencia paritaria de dones i homes en els

diferents departaments i arees de treball

15) Establir mesures per a fomentar la presencia de dones en ambits de treball
masculinitzats i d'homes en ambits de treball feminitzats
16) Realitzar cursos de formacié sobre estereotips i rols de genere per a fer

front als prejudicis existents sobre les capacitats de dones i homes

Objectiu especific: Promocionar la presencia equilibrada de dones i homes en els

llocs de treball de poder i responsabilitat

17) Establir mesures per a promocionar la presencia paritaria de dones i homes
en els llocs de treball de major responsabilitat i presa de decisions
18)Realitzar campanyes de sensibilitzacié sobre lideratge femeni per a

combatre els estereotips sexistes en les habilitats directives




Objectiu especific: Impulsar la preséncia paritaria de dones i homes en les

organitzacions sindicals

19) Promocionar en les organitzacions sindicals el principi de presencia
equilibrada de dones i homes en les taules de negociacid, comissions

tecniques i consells municipals

Area 5. Retribucions

Objectiu: Garantir la igualtat retributiva de dones i homes

Objectiu especificc Complir amb el principi d'igualtat retributiva per treballs

d'igual valor

20) Realitzar un estudi anual de la situacio retributiva de la plantilla. En este
diagnostic s'analitzaran detalladament les retribucions de les treballadores
i treballadors en funcié de diferents variables com per exemple les classes
de personal, la tipologia de jornada, els llocs de treball, etc. D'esta manera,
es valoraran els diversos factors que poden desencadenar la bretxa salarial
de genere: segregacio horitzontal, segregacio vertical, antiguitat, divisid
sexual del treball, etc.

21) Efectuar una valoracié dels llocs de treball incorporant la perspectiva de

genere per a eliminar qualsevol discriminacio de genere en les retribucions




Area 6. Formacio

Objectiu: Facilitar la formacié en materia d'igualtat de géenere

Objectiu especific 1: Proporcionar formacié en igualtat de genere a tota la

plantilla

22)Incorporar en els pressupostos externalitzats amb relacié en materia
d'igualtat de genere, la inclusio d'accions formatives en materia d'igualtat

i perspectiva de genere.

Objectiu especific 2: Fomentar la sensibilitzacio i formacio en igualtat de genere

de tot el personal

23) Oferir la realitzacié d'un curs basic d'igualtat de genere en tota la plantilla
24) Potenciar el desenvolupament d'una acci6é de formacié basica en igualtat
de génere per a les persones amb carrecs de responsabilitat, el personal

de RRHH i la representacio politica

Objectiu especific 3: Assegurar l'igual accés de dones i homes a les accions

formatives

25)Promocionar que les accions formatives es desenvolupen fonamentalment
en horari laboral i en el lloc de treball per a facilitar la conciliacio i
corresponsabilitat de la plantilla

26)Impulsar la modalitat formativa en linia per a facilitar la participacio de les
persones amb necessitats de conciliacié i corresponsabilitat

27)Prioritzar la seleccio dels cursos de formacié d'aquelles persones que es
troben acollides a mesures de conciliacio

28)Establir criteris de presencia equilibrada de dones i homes en la

participacio de les accions formatives




Area 7. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i

corresponsabilitat

Objectiu: Facilitar la conciliacié6 de la vida laboral, personal i familiar i

promoure la corresponsabilitat entre la plantilla

Objectiu especific: Fomentar i promoure els drets i permisos de conciliacié en

dones i homes

29)Realitzar campanyes de sensibilitzaci6 per a promoure la

corresponsabilitat en el treball de cures

Objectiu especific: Donar a conéixer a la plantilla els drets en materia de

conciliacio

30)Elaborar i difondre un manual que reculla totes les mesures legislatives
disponibles en materia de conciliacio.

31)Realitzar accions formatives sobre els drets de conciliacid

Objectiu especific: Promocionar i fomentar l'igual accés de dones i homes a les

mesures de conciliacio

32)Promoure que dones i homes en funcid de les seues responsabilitats

familiars facen Us de les mesures de conciliacio
Objectiu especific: Millorar els drets de conciliacié de la plantilla i promoure
I'aplicacio

33)Realitzar un estudi de les necessitats de la plantilla en materia de
conciliacic amb la finalitat d'establir propostes de millora per a

compatibilitzar la vida laboral, familiar i personal




Area 8. Seguretat, salut laboral i equipaments

Objectiu: Promocionar la salut laboral des de la perspectiva de génere
Objectiu especific: Incorporar la perspectiva de genere en la en la prevencié de

riscos laborals i en la salut laboral

34)Incorporar la perspectiva de genere en l'avaluacio de riscos i identificar les
diferencies de dones i homes en I'exposicio i en els efectes dels riscos
laborals

35)Analitzar l'avaluacié de riscos per a incloure l'avaluacié de riscos

psicosocials des de la perspectiva de génere.

Objectiu especific: Propiciar un entorn laboral adequat a les condicions de

treball de la plantilla, ateses les necessitats especifiques de cada sexe

36) Habilitar en les instal-lacions municipals espais adaptats a les necessitats
de la plantilla (necessitats de mobilitat reduida, banys adaptats, sales de

lactancia, zones per al descans de les dones embarassades, etc.)

Area 9. Prevencio de I'assetjament sexual o per rad de sexe

Objectiu: Previndre i eliminar les situacions d'assetjament sexual i

assetjament per rad de sexe

Objectiu especific: Establir procediments i mecanismes adequats per a la
prevencio, deteccié i intervencio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rado

de sexe

37)Elaborar i difondre de manera prioritaria un protocol contra l'assetjament

sexual i assetjament per rad de sexe




38)Crear una figura mediadora per als casos d'assetjament sexual i

assetjament per ra6 de sexe

Objectiu especific: Potenciar i fomentar la sensibilitzacio i formacié en materia de

violéncies masclistes en I'ambit laboral

39)Incorporar un curs de formacié sobre el protocol contra I'assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe

40)Elaborar i difondre entre la plantilla una guia sobre violencies masclistes
en I'ambit laboral

471)Realitzar campanyes de sensibilitzacié contra |'assetjament sexual i

I'assetjament per rad de sexe

Area 10. Suport a les treballadores victimes de violéncia de génere

Objectiu: Desenvolupar una cultura municipal compromesa amb la lluita
contra la violencia de génere

Objectiu especific: Promoure i fomentar la sensibilitzacié i formacié de la plantilla

en materia de violencia de genere

42)Realitzar campanyes de sensibilitzacié i difusio contra la violencia de
genere

43)Promocionar la realitzacié d'un curs basic sobre la violéncia de genere
entre tot el personal

44)Realitzar cursos de formacidé en matéria de deteccio, orientacid i actuacio

en casos de violencia de genere per a la Policia Local.

Objectiu especific: Garantir els drets de les dones victimes de violéncia de genere

i assegurar la seua proteccio integral

45)Elaborar una guia informativa sobre recursos especifics per a I'atencio de

dones victimes de violéncia de genere




46) Elaborar un manual informatiu sobre els drets laborals i de seguretat social

de les victimes de violencia de genere

Area 11. Comunicacio inclusiva i no sexista

Objectiu: Garantir una comunicacio inclusiva i no sexista

Objectiu especific: Consolidar I'Us del llenguatge inclusiu i no sexista en tots els

nivells

47)Comunicar a la plantilla la necessitat de fer Us d'un llenguatge inclusiu i no
sexista en totes les comunicacions internes i externes

48) Adaptar tots els continguts fent Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista

Objectiu especific: Fomentar i promoure la sensibilitzacié i formacio de la

plantilla en la importancia de fer Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista

49) Oferir al personal la realitzacié d'un curs basic de formacié en materia d'Us
inclusiu i no sexista del llenguatge

50) Realitzar accions formatives en materia de comunicacio, publicitat i
llenguatge inclusiu i no sexista per a les persones responsables de la
comunicacio interna i externa

51) Elaborar i difondre una guia sobre I'Us inclusiu i no sexista del llenguatge




Area 12. Transversalitat

Objectiu: Instaurar la transversalitat de genere i la igualtat d'oportunitats de

dones i homes

52)Crear una Comissid per a implantar la transversalitat de genere en
I'Ajuntament

53) Establir sistemes de recollida de dades desagregades per sexe

54)Incorporar clausules de génere en els contractes, subvencions i convenis
publics

55) Incorporar la perspectiva de génere en els pressupostos municipals

56)Crear una bustia de suggeriments per a acollir totes les questions en

materia d'igualtat de génere de la plantilla
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2023

2024

2025

2026

Area 1. Procés de seleccio i contractacio

Accio 1.

Establir la perspectiva de genere en totes les
fases dels procediments de selecci6é i accés a
I'ocupacié: convocatories, publicitat, requisits,
proves selectives i organs técnics de seleccio

Accio 2.

Realitzar informes d'impacte de génere dels
diferents processos de seleccid

Accio 3.

Incorporar en els processos selectius temari
sobre la legislacid actual en igualtat en els
diferents nivells administratius i coneixements
basics en igualtat de genere

Accio 4.

Valorar com a formacié complementaria la
formacié especifica en igualtat de genere

Accio 5.

Establir accions positives de tracte preferent per
a beneficiar el sexe infrarrepresentat en els
processos selectius d'accés a l'ocupacio. En
igualtat de condicions d'idoneitat entre les
persones aspirants als procediments selectius
s'incorporara la persona del sexe
infrarrepresentat en aqueix departament o area
de treball. Segons els resultats obtinguts del
diagnostic de necessitats en la plantilla de
I'ajuntament, sera necessari atendre les arees de
Brigada i I'escoleta municipal com les arees més
masculinitzades i feminitzades respectivament
de l'ajuntament.

Accio 6.

Realitzar campanyes de sensibilitzacid per a
potenciar l'accés de les dones en ambits de
treball masculinitzats, com per exemple a través
de campanyes de formacié a la plantilla o
campanyes formatives quan es presenten
processos de promocio.

Accio 7.

Garantir la presencia equilibrada de dones i
homes en els tribunals dels procediments
selectius

Accio 8.

Valorar que les persones que componguen els
tribunals de selecci6 i valoracio estiguen
formades en igualtat de genere.

Area 2. Classificacié professional

Incorporar la perspectiva de genere en la relacio
de llocs de treball realitzant les modificacions
gue siguen necessaries en la nomenclatura dels




Accio 9.

llocs de treball, en I'assignacié de les funcions i
en la definicio de les retribucions, especificant el
sexe de la persona que ocupa cada carrec.

Area 3. Promocié i carrera professional

Accié 10.

Establir la perspectiva de génere en els criteris
per a la promocié interna i el desenvolupament
de la carrera professional

Accio 11.

Desenvolupar un canal interno estandarditzat de
comunicacié (a través de la Intranet) per a
assegurar que la plantilla coneix els
procediments de promocié interna i
desenvolupament de la carrera professional.

Accio 12.

Establir accions positives de tracte preferent per
a beneficiar el sexe infrarrepresentat en els
processos selectius de promocié interna. En
igualtat de condicions d'idoneitat entre les
persones aspirants als procediments de
promocié interna s'incorporara la persona del
sexe infrarrepresentat en aqueix lloc de treball

Accio 13.

Recollir en les bases dels processos de promocié
interna les accions positives de tracte preferent,
perque quede recollit que es beneficiara al sexe
infrarepresentat en casos de igualtat de
condicions d'idoneitat entre les persones
aspirants als procediments de promocié interna

Accio 14.

Valorar la incorporacié de cursos formatius en
materia d'igualtat de geénere en els
procediments de promocié interna i
desenvolupament de la carrera professional

Area 4. Infrarrepresentacié femenina

Accio 15.

Establir mesures per a fomentar la presencia de
dones en ambits de treball masculinitzats i
d'homes en ambits de treball feminitzats

Accio 16.

Realitzar cursos de formacié sobre estereotips i
rols de genere per a fer front als prejudicis
existents sobre les capacitats de dones i homes

Accio 17.

Establir mesures per a promocionar la presencia
paritaria de dones i homes en els llocs de treball
de major responsabilitat i presa de decisions

Accio 18.

Realitzar campanyes de sensibilitzacié sobre
lideratge femeni per a combatre els estereotips
sexistes en les habilitats directives




Accio 19.

Promocionar en les organitzacions sindicals el
principi de presencia equilibrada de dones i
homes en les taules de negociacié, comissions
tecniques i consells municipals

Area 5. Retribucions

Accio 20.

Realitzar un estudi anual de la situacid
retributiva de la plantilla. En este diagnostic
s'analitzaran detalladament les retribucions de
les treballadores i treballadors en funcié de
diferents variables com per exemple les classes
de personal, la tipologia de jornada, els llocs de
treball, etc. D'esta manera, es valoraran els
diversos factors que poden desencadenar la
bretxa salarial de genere: segregacio horitzontal,
segregacio vertical, antiguitat, divisi¢ sexual del
treball, etc.

Accio 21.

Efectuar una valoracié dels llocs de treball
incorporant la perspectiva de génere per a
eliminar qualsevol discriminacié de genere en
les retribucions (proposta en I'accié 9)

Area 6. Formacio

Accio 22.

Incorporar en els pressupostos externalitzats
amb relacié en materia d'igualtat de genere, la
inclusié d'accions formatives en materia
d'igualtat i perspectiva de genere

Accio 23.

Oferir la realitzacio d'un curs basic d'igualtat de
génere en tota la plantilla

Accio 24.

Potenciar el desenvolupament d'una accidé de
formacié basica en igualtat de génere per a les
persones amb carrecs de responsabilitat, el
personal de RRHH i la representacio politica

Accio 25.

Promocionar que les accions formatives es
desenvolupen fonamentalment en horari laboral
i en el lloc de treball per a facilitar la conciliacio
i corresponsabilitat de la plantilla

Accio 26.

Impulsar la modalitat formativa en linia per a
facilitar la participaci6 de les persones amb
necessitats de conciliacio i corresponsabilitat

Accio 27.

Prioritzar la seleccio dels cursos de formacid
d'aquelles persones que es troben acollides a
mesures de conciliacid




Accio 28.

Establir criteris de presencia equilibrada de
dones i homes en la participacié de les accions
formatives

Area 7. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i cor

responsabilitat

Accié 29.

Realitzar campanyes de sensibilitzacid per a
promoure la corresponsabilitat en el treball de
cures

Accio 30.

Elaborar i difondre un manual que reculla totes
les mesures legislatives disponibles en materia
de conciliacié.

Accio 31.

Realitzar accions formatives sobre els drets de
conciliacid

Accio 32.

Promoure que dones i homes en funcio de les
seues responsabilitats familiars facen Us de les
mesures de conciliacio

Accio 33.

Realitzar un estudi de les necessitats de la
plantilla en materia de conciliacié amb la finalitat
d'establir propostes de millora per a
compatibilitzar la vida laboral, familiar i personal

Area 8. Seguretat, salut laboral i equipaments

Accio 34. Incorporar la perspectiva de genere en
I'avaluacio de riscos i identificar les diferéncies
de dones i homes en I'exposicio i en els efectes
dels riscos laborals

Accio 35. Analitzar I'avaluacié de riscos per a incloure
I'avaluacio de riscos psicosocials des de la
perspectiva de genere.

Accio 36. Habilitar en les instal-lacions municipals espais

adaptats a les necessitats de la plantilla
(necessitats de mobilitat reduida, banys
adaptats, sales de lactancia, zones per al descans
de les dones embarassades, etc.)

Area 9. Prevencio de I' assetjament sexual o per raé de sexe

Accio 37. Elaborar i difondre de manera prioritaria un
protocol contra l|'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe

Accio 38. Crear una figura mediadora per als casos

d'assetjament sexual i assetjament per ra¢ de

sexe




Accio 39.

Incorporar un curs de formacio sobre el protocol
contra l'assetjament sexual i assetjament per rad
de sexe

Accio 40. Elaborar i difondre entre la plantilla una guia
sobre violencies masclistes en I'ambit laboral
Accio 41. Realitzar campanyes de sensibilitzacié contra

I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe

Area 10. Suport a les treballadores victimes de violéncia de génere

Accio 42.

Realitzar campanyes de sensibilitzacio i difusio
contra les violéncia de genere

Accio 43.

Promocionar la realitzacié d'un curs basic sobre
la violencia de genere entre tot el personal

Accio 44.

Realitzar cursos de formaci®é en materia de
deteccid, orientacié i actuacid en casos de
violencia de genere per a la Policia Local

Accio 45.

Elaborar una guia informativa sobre recursos
especifics per a l'atencié de dones victimes de
violencia de genere

Accio 46.

Elaborar un manual informatiu sobre els drets
laborals i de seguretat social de les victimes de
violencia de genere

Area 11. Comunicacié inclusiva i no sexista

Accio 47.

Comunicar a la plantilla la necessitat de fer s
d'un llenguatge inclusiu i no sexista en totes les
comunicacions internes i externes

Accio 48.

Adaptar tots els continguts fent Us d'un
llenguatge inclusiu i no sexista

Accio 49.

Oferir al personal la realitzacié d'un curs basic
de formacié en materia d'Us inclusiu i no sexista
del llenguatge

Accio 50.

Realitzar accions formatives en materia de
comunicacio, publicitat i llenguatge inclusiu i no
sexista per a les persones responsables de la
comunicacio interna i externa

Accio 51.

Elaborar i difondre una guia sobre I'Us inclusiu i
no sexista del llenguatge

Area 12. Transversalitat

Accio 52.

Crear una Comissi6 per a implantar la
transversalitat de genere en I'Ajuntament




Accio 53. Establir sistemes de recollida de dades
desagregades per sexe

el Incorporar clausules de genere en els
contractes, subvencions i convenis publics

DAL Incorporar la perspectiva de genere en els
pressupostos municipals

Accid 56.

Crear una bustia de suggeriments per a acollir
totes les questions en materia d'igualtat de
genere de la plantilla




SEGUIMENT |
AVALUACIO




tenint en consideracid que estos elements poden ser canviants i depenen de

diversos factors als quals es pot enfrontar un Ajuntament.

L'avaluacio i seguiment del Pla d'Igualtat és un procediment fonamental, ja que
permet conéixer el grau de compliment dels objectius plantejats per a aconseguir
la igualtat de dones i homes, i analitzar I'impacte que les accions implementades

han tingut en I'organitzacié municipal.

A més, no sols aporta una visio sobre el grau d'execucié dels objectius, siné que
proporciona informacioé sobre les dificultats i les oportunitats trobades en el
desenvolupament del pla, i sobre I'impacte que les diverses mesures han tingut

quant al desenvolupa laboral i personal de la plantilla.

Aixi mateix, mitjancant el seguiment i I'avaluaci6 es possibilita I'establiment de
noves accions a adoptar, bé per a eliminar noves desigualtats que hagen sorgit,

o bé per a aconseguir de manera més adequada els objectius previstos.

Per a desenvolupar el seguiment i l'avaluacié del Pla d'Igualtat és necessari

respondre a les seglients questions:

— Que s'ha fet? Permet avaluar el resultat.
— Com s'ha fet? Permet avaluar el procés.

— Que s'ha aconseguit? Permet avaluar I'impacte.

Cadascuna d'estes qliestions proporciona informacio especifica, de manera que

es constitueixen tres eixos d'avaluacié concrets, pero interrelacionats.



Agents que participen en I' avaluacio

Alcaldia

El personal politic responsable de I'impuls de les politiques d'igualtat a
I'Ajuntament exercira funcions de control i direccido en cas d'obstaculitzar-se

qualsevol procediment d'avaluacio.
Regidoria d'Igualtat

Com a part implicada en I'impuls de les politiques d'igualtat a I'Ajuntament, la
Regidoria d'Igualtat participara en el procés d'avaluacié i seguiment, establint els

recursos i mitjans necessaris per a I'adequada implementacio del Pla d'Igualtat.
Comissié Permanent d'Igualtat

La Comissid6 permanent d'Igualtat sera I'Organ responsable de controlar el
procediment de seguiment i avaluacié del Pla d'Igualtat, rebent i analitzant la
informacio relativa a la implementacié de les accions, els informes d'avaluacié i
seguiment i les consultes relatives al desenvolupat del pla al llarg de tot el periode

de la seua vigéncia
Plantilla

La plantilla hi collaborara aportant la informacié que siga necessaria per a

realitzar els diversos informes d'avaluacié i seguiment del Pla d'Igualtat



Informe d' avaluacié anual

Al llarg de cadascun dels anys de vigencia del Pla d'Igualtat, es realitzaran
informes de caracter anual, que permetran conéixer els resultats de la
implementacio i reajustar aquells aspectes que no s'estiguen desenvolupant de
manera adequada. D'igual manera, una vegada aconseguida la vigencia del Pla
d'Igualtat, es realitzara I'avaluacio final, la qual recollira els resultats més rellevants
i els avangos aconseguits amb la implementaci¢ d'este, prenent com a referencia
el punt de partida obtingut mitjancant el diagnostic de la situacié elaborat en les
fases inicials del procés. Esta analisi establira un nou diagnostic de la situacid, que

servira d'inici per a I'elaboracio i implementacio del posterior Pla d'Igualtat.

L'drgan encarregat de I'elaboracié dels informes de seguiment i avaluacio, sera la
Comissio Permanent d'Igualtat i estos documents s'articularan en funcié de tres

eixos d'analisi que garantiran I'adequat desenvolupament de tot el procés.
Els tres eixos seran els seguents:

— Avaluacid dels resultats: Analitza el nivell d'execucid i el nombre de
persones beneficiades amb la implementacié de les accions.

— Avaluacié del procés: Examina la idoneitat dels recursos assignats, les
dificultats trobades i les solucions adoptades en el desenvolupament de
les accions.

— Avaluacié de I'impacte: Valora els efectes en materia d'igualtat de genere

gue s'han produit com a resultat de la implementacié de les accions.

Per a concloure, s'ha dissenyat una fitxa de seguiment (Annex?) perque puga

ser utilitzada al llarg de tot el procediment.
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Annex 1

Estadistiques taules salarials
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COMPLEMENTS | COMPLEMENTS
© € (€) (€)
H Al 13436,38 13436,38 38142,97 38142,97
D Al 14175,57 14175,57 24322,61 24322,61
H A2 16.506,41 16.506,41 31.751,47 31.751,47
D A2 16.486,10 16.970,07 29.924,47 31.786,75
H B 17675,59 17675,59 41367,03 41367,03
D B 13.322,81 13.322,81 21.612,41 21.612,41
H C1 13068,94 13132,44 33823,59714 33634,83
D Cl1 12.614,544 11.426,80 27.419,95 29.956,89
H C2 9990,75 9613,86 19700,79 19707,26
D Cc2 9.177,28 9.013,27 15.183,35 15.928,50
H AAPP 8219,27 8223,67 15843,41 15860,13
D AAPP 8.305,17 8.334,55 15.692,505 15.771,045
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Sou anual sense complements d'homes (€)
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Annex II

Model de fitxa de seguiment.

_

N. accio

Contingut

Objectiu

Accions realitzades

Recursos assignats

Nocturnitat

Estimat Final

Cost

Responsable

Dificultats trobades Solucions

Observacions




Annex III

Preguntes entrevistes qualitatives en grup.

1.

Com valores la situacié actual de les dones i homes de la plantilla de
I'ajuntament?

Existeixen a I'ajuntament arees feminitzades i masculinitzades? A que es
deu?

Observes alguna diferencia en el teu departament sobre la possibilitat de
promocionar?

Considereu que existeix algun tipus d'obstacle que dificulte la trajectoria
professional de les dones en comparacio a la dels homes?

Seria necessari millorar el grau de coneixement dels drets de conciliacid
per part de la plantilla?

Quina accié o mesura seria positiva aplicar per a millorar la situacié de les

dones en la plantilla de I'ajuntament, i que s'hauria d'incloure en el pla?



