Pla intern d’igualtat

dona-home

2018-2021
de I’Ajuntament de Manlleu

Ajuntament de Manlleu



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

Ajuntament de Manlleu 2



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

Pla intern d’igualtat dona-home
2018-2021
de I’Ajuntament de Manlleu



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

Autores: Helga Masramon
Cristina Perez Opi — NIU de Projectes

Amb la col-laboracié de:
Area d’Alcaldia
Area de Secretaria
Area de Promocid Social i Personal, Salut Publica i Consum
Area d’Organitzacid, Persones i Administracié Electronica
Comité d’empresa
Junta de Personal

© Ajuntament de Manlleu
Gener de 2018

Ajuntament de Manlleu



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

Index
PreSENTACIO ...cciiiiiereneiiiiiiiiiienuneiiiieiiteeenanesssesestteesnnsssssssssssessnnssssssssssssesnnnsssssssssnsssnnnsssssssnans 7
1Y T o =Y & | O 9
Metodologia del procés de treball..............ereeeeiiiiicereccrrer e e eenens 11
[T =4 Lo L 1 12
ODBJECTIUS AEI PrOCES......ueeeieieee ettt e e ettt e e e ete e e e e tba e e e eeabaeeeseabaeeesesbaraesasraeaasnes 12
Plantejament MEtOdOIOZIC. .....cocuiii ettt ettt e e e et e e e e abe e e e ennaeas 12
Eix 1.- Compromis institucional amb les politiques d’igualtat.........ccccceeecieeeinieeieniieeceen, 14
Trajectoria interna i compromis envers la igualtat........ccccveeeiiciiee e 14
Analisis de la trajectoria municipal en politiques d’igualtat i la cultura institucional......... 15
Revisié de la documentacio institucional i el principi d’igualtat........ccccceeecivieeecciiieeeecneen.n. 17
Percepcions i valoracions de les persones consultades.........cccccveeeeecieeeeicieeeescveee e, 21
Eix 2.- Representativitat i distribucié de les dones i homes en I'organitzacié municipal ....... 25
Organitzacié interna dels recursos humans i accés a I'ocupacié publica.........ccccccuveeennnneen. 25
Analisi de la plantilla de personal: perfil i distribucio ...........coccveiiiiiiiiii e, 29
Percepcions i valoracions de les persones consultades.......ccccceeecciviiieeeeeeecccinieeeee s 38
Eix 3. Politiques de formacié i desenvolupament professional ........cccccceecieeeiniieeecnciee e, 40
Analisi de la politica de formacid i reciclatge professional.........ccccovveeiiiiiieiiciiee e 40
Analisi de les percepcions de les persones consultades.........ccoceeeeecieeeieeiiieeeecieeeeecieeee e 43
Eix 4. Usos dels temps i conciliacio de la vida laboral, personal i familiar.............ccccceeenn..e. 46
Organitzacié del temps de treball i mesures de conciliacid..........ccoeeeeecieeieecieeieccieeeee, 46
Percepcions i valoracions de les persones entrevistades .........ccocceeecieeeeecieeeeccieee e, 51
Eix 5. Condicions laborals i politica retributiva .........cccceeecieiiiicie e, 52
Analisi de la politica de retribUCIONS ..........eeiiiiiiee e e e 52
Percepcions de les persones CoNSUILAAES ........uuvieieiiiiiciiiiiieeee e e e e e e e ennees 56

Eix 6. Prevencid i salut laboral i mecanismes de prevencié de |'assetjament sexual o per rad

(o Lol = LT o 1T o USRSt 58
Analisi de la politica preventiva i mecanismes d’actuacil.........cccceecveeieciiieeeeciiieee e 58
Protocol de prevencid i actuacio davant 'assetjament sexual i/o per rad de génere........ 61
Analisi de les percepcions de les persones treballadores..........ccceccvveeieiviieeicciiee e 63

0 ol 1T o T N 65

Respecte al compromis i trajectoria en politiques d’igualtat ..........cccceeeeecieeiieceee e, 65

Respecte a la composicid de la plantilla de personal..........ccccoocieeeieiiiiiccciee e, 65

Respecte a la politica de formacid i desenvolupament professional...........cccccceeeeeecieeeennnen. 66

Respecte a 'organitzacid del temps de treball i les mesures de conciliacid.......................... 66

Ajuntament de Manlleu 5



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

Respecte a les condicions laborals i la politica retributiva........ccccccoeeieiiiciiic e, 67
Respecte a la salut laboral i la prevencié de 'assetjament sexual i/o per rad de génere....... 67

[ =Y = Vol o T J PO 68
Objectius del Pla d’igualtat intern..........oeeve e e e 68
LYool o] o L3OO PPPRTPUPTN 70
Eix 1. Compromis politic en politiques d'igualtat..........ccccccveeeeiiiiiiiic e, 70

Eix 2. Accés a I'ocupacid, seleccid i promocid de personal........ccccceeecveeeeccieeeccciiee e, 71

Eix 3. Formacid i desenvolupament professional..........ccccccveeieiiiiiiiciiiee e, 72

Eix 4. Usos dels temps i conciliacio de la vida laboral personal i familiar.............ccccuuee... 73

Eix 5. Condicions laborals i politica retributiva .........cccceveeciiiiiiie e, 74

Eix 6. Salut laboral i prevencié de I'assetjament sexual o per rad de genere..................... 74
Material de referencia........cevieeeiiiiiiiiiiiieiciinirrssss s ss s s s s s s e s anasesans 76

Ajuntament de Manlleu 6



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

PRESENTACIO

El principi d’igualtat constitueix un dels pilars basics de les societats democratiques
modernes. Malgrat el reconeixement d’aquest principi, les discriminacions envers les
dones és molt present en totes les esferes. A Catalunya tot i el desplegament de
politiques publiques per erradicar les desigualtats existents, moltes dones continuen
tenint retribucions inferiors amb treballs més precaris, jornades de tipus parcial,
dificultats per a la promocid laboral, a més de patir assetjament i agressions en molts
ambits de la seva vida, com ara assetjament sexual en espais d’oci i en I'ambit laboral i
la violencia masclista en I'ambit privat. Per tant, continua essent necessari mantenir i
anar incorporant eines i estrategies que possibilitin una igualtat entre dones i homes
real i efectiva.

Les administracions locals han mostrat de manera efectiva el seu compromis amb la
ciutadania desenvolupant politiques transversals de geénere. Actualment, molts
ajuntaments de Catalunya ja disposen d’un pla d’igualtat dins de |‘organitzacio
municipal que vetlla perque els homes i les dones que treballen al seu servei tinguin les
mateixes oportunitats de desenvolupament i creixement professional.

Aquest pas suposa un aveng en la prestacié de serveis i en la innovaciéo de les
politiques locals i, sobretot, suposa un bon exemple per a d’altres agents amb els quals
les administracions interactuen. Es converteix aixi en motor de canvi cap un model de
societat més equitatiu.

De forma generica, i segons la guia metodological de la Diputacié de Barcelona Els
Plans d’igualtat interns a les administracions locals, aquests plans es configuren com
“una estrategia per assolir la igualtat real entre dones i homes en les politiques
internes dels ajuntaments per tal d’eliminar els estereotips, actituds i obstacles que
dificulten a les dones accedir a professions i llocs de treball en igualtat de condicions
que els homes”

De manera general els objectius d’un Pla intern han de ser:

e Assolir el compromis politic des de I’Ajuntament per avancar en matéria de
politiques de genere.

e Incorporar el principi d’igualtat de genere en [l‘organitzacié interna de
I'ajuntament.

e |dentificar els obstacles i barreres que dificulten la igualtat de genere.

* Potenciar el talent femeni de la mateixa organitzacié de I'ajuntament

e Enfortir la credibilitat i compromis de I'ajuntament en les politiques de génere
a través de la coherencia entre el discurs i la practica interna.

L’Ajuntament de Manlleu ha manifestat clarament el seu compromis cap a la
ciutadania i cap a la plantilla de I'administracio local, en ['establiment,
desenvolupament i manteniment de totes aquelles politiques que impulsen i integren
la igualtat d’oportunitats. L’any 2006, la Junta de Govern Local va aprovar I'acord per a

Ajuntament de Manlleu 7



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

“I’Aprovacié del Pla municipal d’igualtat d’oportunitats dona-home 2007-2011" i el 21
de marg de 2007 el Ple municipal va aprovar el Pla municipal d’igualtat d’oportunitats
dona-home de Manlleu 2007-2011. Seguidament, el 2008, es va inaugurar el Servei
d’Informacio i Atencié a les Dones de Manlleu com una de les accions previstes en
aquest Pla, i el 20 de marg¢ de 2012, amb la finalitat de donar-hi continuitat, es va
aprovar el Pla d’igualtat per a la ciutadania 2012-2016".

Internament, i en relaci6 amb la plantilla que conforma aquest ens, el 20 d’abril de
I'any 2010 es va aprovar el Pla d’igualtat d’oportunitats dona-home 2009 de
I’Ajuntament de Manlleu” amb cinc ambits d’actuacid, cinc objectius i un total de
catorze accions per donar resposta a les desigualtats i necessitats detectades en
mateéria d’igualtat d’aquesta administracié local, i que s’ha desplegat amb un alt grau
d’acompliment.

El Pla intern d’igualtat d’oportunitats 2018-2021 de I’Ajuntament de Manlleu, doncs,
dona continuitat a la tasca iniciada I'any 2010, en tant que s’ajusta a la realitat actual i
a les noves necessitats de |’ens.

El document que es presenta a continuacié recull, en primer lloc, la diagnosi de
I’organitzacid municipal portada a terme com a fase previa, i el pla d’accid, d’acord
amb els resultats obtinguts i les necessitats detectades, cosa que permet mantenir,
d’una banda, I'equitat ja existent entre dones i homes d’aquest ens en la gran majoria
d’ambits i intervenir en aquelles dificultats i obstacles que s’han detectat.
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MARC LEGAL

Actualment, existeix un ampli marc normatiu que orienta i obliga les administracions
publiques a contribuir a fer efectiu el compliment del principi d’igualtat de dones i
homes en 'accés a I'ocupacié i desenvolupament professional.

La Llei organica 3/2007 de 22 de marg per a la igualtat efectiva de dones i homes
(«BOE» 71, de 23-3-2007), de vocacid tranversal, projecta la seva influencia sobre tots
els ambits de la vida i, singularment, en les esferes politica, civil, laboral, economica,
cultural i artistica, integra el principi d’igualtat i de perspectiva de genere en
I'ordenacié general de les politiques publiques i estableix criteris d’actuacié de tots els
poders publics en relacié amb la igualtat.

La llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes assenyala en diferents
articles les obligacions de les administracions publiques respecte a aquest ambit: TITOL
I. El principi d’igualtat i la tutela contra la discriminacio. Article 5. Igualtat de tracte i
d’oportunitats en I'accés a I'ocupacio, en la formacié i en la promocio professionals, i
en les condicions de treball. Article 11. Accions positives. Article 14. Criteris generals
d’actuacié dels poders publics. Article 45 d’Elaboracié i aplicacié dels plans d’igualtat.
Article 46. Concepte i contingut dels plans d’igualtat de les empreses. Article 47.
Transparéencia en la implantacié del pla d’igualtat. Article 48. Mesures especifiques per
prevenir I'assetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe a la feina. Article 49.
Suport per a la implantacié voluntaria de plans d’igualtat. Capitol Il. El principi de
presencia equilibrada a I’Administracié General de I'Estat i en els organismes publics
vinculats o que en depenen. Article 52. Titulars d’organs directius. TITOL V. El principi
d’igualtat en l'ocupacid public. Capitol I. Criteris d’actuacié de les administracions
publiques. Article 53. Organs de seleccié i comissions de valoracié. Capitol lll. Mesures
d’igualtat en I'ocupacié per a I’Administracido General de I'Estat i per als organismes
publics vinculats o que en depenen. Article 55. Informe d’impacte de genere en les
proves d’accés a I'ocupacié publica.

En I’'ambit autonomic, des de juliol de 2015 Catalunya disposa de la Llei 17/2015, del
21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes. L'objecte d’aquesta llei és establir i
regular els mecanismes i els recursos per fer efectiu el dret a la igualtat i a la no-
discriminacio per rad de sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida.

En efecte, per tal d’assolir una igualtat efectiva de dones i homes, aquesta llei vol
reforcar les mesures i els mecanismes concrets per aconseguir que els poders publics
de Catalunya duguin a terme politiques i actuacions destinades a erradicar el fenomen
de la desigualtat entre dones i homes, que col-loca les dones en una situacié de
subordinacid i desavantatge social i economic respecte dels homes i que impedeix que
les dones exerceixin plenament els seus drets com a ciutadanes.

El capitol lll es refereix als mecanismes per garantir el dret d’igualtat efectiva de dones
i homes en I’Administracio publica per mitja de les politiques de contractacié publica,
les subvencions, els ajuts, les beques i llicencies administratives, el nomenament
paritari en els organs de presa de decisions i els plans d’igualtat per al personal al
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servei de les administracions publiques de Catalunya, les institucions de la Generalitat,
els agents socials i les entitats sense anim de lucre, i també I'impacte de genere en les
lleis de pressupostos.

Article 15. Plans d'igualtat de dones i homes del sector public. 1. Les institucions de la
Generalitat, I’Administracié de la Generalitat i els organismes publics vinculats o que
en depenen, i també les entitats, publiques i privades, que gestionen serveis publics,
han d’aprovar, en el termini de dos anys a partir de I’entrada en vigor d’aquesta llei, un
pla d’igualtat de dones i homes destinat al personal que hi presta serveis, que s’ha de
definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions de treball, amb I'objectiu de
garantir I'aplicacid efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i
homes i eliminar la discriminacido per rad de sexe amb relacié a I'accés al treball
remunerat, al salari, a la formacié, a la promocié professional i a la resta de les
condicions de treball. 2. Els ens locals que tenen organs especifics de representacio del
personal a llur servei han d’aprovar un pla d’igualtat de dones i homes, que s’ha de
definir en el conveni col-lectiu o en el pacte o acord de condicions de treball. 3. La
Generalitat ha de vetllar perque les administracions corporatives, les organitzacions
empresarials i sindicals, les entitats sense anim de lucre, els consorcis i tota mena
d’entitats que gestionin serveis publics disposin de plans d’igualtat

Finalment, la Llei 7/2007 del 12 d’abril de I'Estatut Basic de I'Empleat Public, 'EBEP,
també és un referent normatiu en relacié amb I'accés a la funcié publica i que ha de
ser considerat en aquesta analisi. Concretament hi ha dos articles que fan referéncia
als sistemes i procediments en I'accés a I'ocupacid publica, I'article 60 i el 61, organs de
seleccid i sistemes selectius del capitol | que fa referencia a I’accés a I'ocupacié publica
i adquisicio de la relacié de servei.

Per acabar, es destaca I'article 100, que explicita I'obligatorietat de desenvolupar el Pla
d’igualtat de les administracions a la disposicio vuitena:

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

Sense prejudici del que esta disposat a I'apartat anterior, les Administracions Publiques
hauran d’elaborar i aplicar un Pla d’lgualtat a desenvolupar en el conveni col-lectiu o
acord de condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes
previstos”.
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METODOLOGIA DEL PROCES DE TREBALL

Amb la finalitat de dissenyar el nou Pla intern d’igualtat, el procés de treball s’ha
construit en diverses fases:

Fase 1: Avaluacié del Pla d’igualtat d’oportunitats dona-home 2010-2015 de
I’Ajuntament de Manlleu, que s’ha dut a terme des I’Area de Promocidé Social i

Personal, Salut Publica i Consum i amb el suport de la Diputacié de Barcelona, entre
I'octubre del 2016 i el maig del 2017.

Fase 2: Diagnosi de la situacio de I'organitzacié elaborada per la consultoria social Niu
Projectes i que s’ha dut a terme entre el setembre i el desembre del 2017. En aquesta
fase es preveu I'analisi interna de I'organitzacio, que ha possibilitat, d’'una banda, la
deteccidé d’aquells ambits relacionats amb les politiques de gestid interna del personal,
on la corporacid municipal destaca favorablement, i de l'altra, la deteccid d’aquells
aspectes en que es recomanable una revisié per tal de proposar mesures de millora.
Els ambits analitzats son els seglients:

e Compromis politic amb les politiques d’lgualtat

e Accés al'ocupacid, seleccid i promocio de personal

* Formacid i desenvolupament professional

* Usos dels temps i conciliacié de la vida laboral, personal i familiar

* Retribucions

e Prevencid i salut laboral i mecanismes de prevencié de 'assetjament sexual o
per rad de genere

Fase 3: Elaboracio del Pla d’Accid, basat ens els resultats de la diagnosi, on es recullen
tota una serie d’accions d’acord amb les necessitats detectades en la fase anterior i
gue s’ha elaborat de forma transversal, amb la participacido de les seglients arees i
persones, representants dels treballadors i treballadores:

e Alcaldia

* Secretaria

» Area de Promocié Social i Personal, Salut i Consum

» Area d’Organitzacid, Persones i Administracié Electronica
e Junta de Personal

e Comite d’empresa

Ajuntament de Manlleu 11
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DIAGNOSI

Objectius del procés

Els objectius de la diagnosi han estat els seglients:

Objectiu general: elaborar una diagnosi interna de la corporacié municipal que servira de
base i orientacié en el disseny del Il Pla intern d’igualtat de I’Ajuntament de Manlleu.

Objectius especifics:
e Redactar una diagnosi organitzacional en clau de génere per tal d’identificar
ambits en qué 'organitzacié municipal es posiciona de manera favorable envers el
principi d’igualtat i aquells on s’han d’incorporar mesures de millora.

e Obrir un espai d’entrevistes personals i de reflexio conjunta entre el personal de
I'organitzacié per recollir les seves percepcions, necessitats, demandes respecte al
posicionament de I'organitzacié envers diferents dimensions d’analisi.

Plantejament metodologic

La diagnosi s’ha elaborat a partir d’'una analisi descriptiva i quantitativa respecte al
posicionament de dones i homes envers diferents ambits i indicadors que afecten les
relacions laborals (representacid i participacio als diferents llocs de treball, categories
professionals, condicions laborals entre d’altres). Aixi mateix, I'analisi documental ha estat
complementada amb quatre entrevistes personals de diferents perfils i responsabilitats:
coordinadora de recursos humans, agent d’igualtat, president de la Junta de Personal i
president del Comité d’Empresa.

Per a la recollida d’informacio s’han fet servir un conjunt de fitxes en un format Excel per
abocar la informacio estadistica en cada ambit d’analisi.

D’altra banda, s’ha fet la revisié i analisi des d’'un enfocament de genere de diferents
documents institucionals: primer Pla intern de I’Ajuntament de Manlleu, avaluacié del Pla
intern, acord que regula les condicions de treball, Pla d’acollida, PAM, Pla de prevencié de
riscos laborals, Pla de formacid, Protocol de prevencid contra |'assetjament sexual i/o per
rad de génere.

Els ambits d’analisi (taula 1) han estat:
e Culturai politica d’igualtat de genere. Comunicacio, imatge i Us del llenguatge

e Politiques de seleccid i distribucio de la plantilla de personal
e Politiques de formacié i desenvolupament professional
e Usos del temps i conciliacid de la vida laboral, personal i familiar

e Condicions de I'entorn de treball i de salut laboral. Assetjament sexual i/o per rad
de sexe.

¢ Politica retributiva

Ajuntament de Manlleu 12
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Taula 1

1.Politica d’igualtat
d'oportunitats

2.Representativitat de les
dones i distribucio

3. Accés a l'ocupacid i
desenvolupament
professional

4.0rganitzacio del temps
de treball i mesures de
conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral

5.Salut laboral i prevencié
de riscos

6. Condicions laborals i
retribucio

DIMENSIONS D’ANALISI

Grau d’integracio de la igualtat d’oportunitats en I'estrategia i
en la cultura de I'Ajuntament. Valoracié si la politica
d’igualtat, principis i valors, s’ha comunicat a totes les
persones de I’Ajuntament. Valorar la neutralitat en la imatge
que projecta la institucid, tant en I'ambit intern com extern, i
la neutralitat del llenguatge utilitzat en la comunicacid escrita
ioral.

Representacié de les dones en tots els ambits, categories i
nivells de la institucié.

Valoracid del grau d’acompliment del principi d’igualtat en la
seleccié del personal, tan en I'accés a I'ocupacié com en
processos de promocio interna, en la formacié del personal i
en l'avaluacié del rendiment.

Comprovacié que no hi ha discriminacio per raé de genere en
el tipus de contracte i de jornada que fan les persones.
Comprovacié si les persones de tots els departaments,
categories i nivells de I'Ajuntament (no només del nivell
jerarquic més alt) tenen la possibilitat de conciliar la feina
amb la vida personal i familiar.

Analisi de la politica de prevencié i dades de salut laboral des
d’una perspectiva de genere. Comprovacié de la no existencia
d’actituds sexistes, de tracte discriminatori i d’assetjament de
cap tipus i I'existencia de mecanismes per detectar, prevenir i
actuar davant d’aquests comportaments.

Comprovar el compliment del principi d’igualtat retributiva,
gue estableix que a llocs de treball iguals o d’igual valor els
correspon igual retribucié
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Eix 1.- Compromis institucional amb les politiques
d’igualtat

En aquest apartat s’analitza la trajectoria de I'organitzacio en relacié amb la igualtat, a
través de I'analisi i coneixement de les actuacions desenvolupades, aixi com I'analisi i
la comprensié de la incorporacié d’aquest principi en la filosofia i cultura d’empresa.
Aqui indagarem sobre els principis i compromisos politics que té la mateixa institucio,
quina ha estat la seva evolucid envers les politiques d’igualtat municipals, si compta
amb una estructura/departament d’igualtat amb recursos tant humans com
economics estables, entre d’altres gliestions.

Trajectoria interna i compromis envers la igualtat

Estructura i organitzacid de les politiques d’igualtat

L’Ajuntament de Manlleu no té regidoria d’igualtat. La gestié de les politiques
d’lgualtat s’ubiquen organitzativament a I’Area de Promocié Social i Personal, Salut
Publica i Consum. Des d’aquesta area, i concretament des de I'ambit de politiques
d’igualtat, es dirigeix I'aplicacié del Pla d’igualtat intern juntament amb el
Departament de Recursos Humans, i el Pla d’igualtat per a la ciutadania.

Actualment Manlleu disposa del Il Pla local d’igualtat de genere 2012-2016, estructurat
en 7 linies d’actuacio.

Un altre recurs i serveis que posa a I'abast de la ciutadania és el Servei d’Informacié i
Atencid a les Dones (SIAD), amb I'objectiu de contribuir a I'eliminacié de les
desigualtats i discriminacions envers les dones de Manlleu. Aquest servei ofereix
informacié i atencidé sobre temes de genere, i atencid psicologica, tant a victimes de
violencia de génere com a altres dones que ho requereixin per la seva situacid
psicosocial. Afavoreix aixi la participacié de les dones, impulsa politiques d’igualtat i
promou campanyes de sensibilitzacié ciutadana.

Des del SIAD s’ofereix el Servei d’Atencid Psicosocial per a dones, dins el Protocol de
violencia domestica i del Pla d’igualtat. Actualment aquesta atencié la porta a teme
I'agent d’igualtat i psicologa, funcions que fa la mateixa persona.

Altres serveis i accions que es desenvolupen des del SIAD sén:

Servei d’assessorament juridic (SOJ): servei adregat a tota la ciutadania, i que també
dona informacio, orientacié, assessorament i resposta legal a les situacions de
discriminacié de genere. S’integra també dins el Protocol de violéncia domeéstica.

Des del SIAD també es promouen activitats per fomentar la participacié de les dones.

Ofereixen suport a entitats i professionals que treballin o vulguin treballar a favor de la
igualtat entre dones i homes, com ara el projecte Forja, un projecte d’apoderament
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que el porta una entitat del municipi (Maresmon), aixi com també informacié sobre
planificacio familiar.

Activitats de prevencio i sensibilitzacid, mitjangant el desplegament del Pla d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

Commemora el Dia de la dona treballadora i el Dia mundial contra la violencia de
génere.

Centre de documentacié amb un fons documental amb tematiques diverses sobre
génere: politiques d’lgualtat, violéncia de génere, educacio, urbanisme...

El Il Pla municipal de politiques d’igualtat de génere és una eina imprescindible per
configurar una politica d’igualtat a escala local i expressa el compromis de les persones
responsables de la gestié municipal per fer realitat el principi d’igualtat d’oportunitats
entre les dones i els homes. S’entén per politiques d’igualtat de génere tota actuacio
encaminada a fer disminuir o fer desapareixer les desigualtats i discriminacions de
génere encara existents a la ciutat.

Podem dir que el desenvolupament actual del Pla intern d’igualtat, més enlla del
compliment de la legislacid, respon clarament a la trajectoria institucional envers el
desenvolupament d’accions de foment de la igualtat de génere i es pot encabir com
una actuacié més dins del Il Pla local d’igualtat.

Analisis de la trajectoria municipal en politiques d’igualtat i la cultura
institucional

L’Ajuntament de Manlleu va elaborar el seu 1r Pla Intern d’igualtat de génere I'any
2009, amb una vigencia de 2010-2015. Actualment, esta prorrogat fins al 2018. Aquest
Pla tenia per finalitat fer una analisi de quin és el nivell d’incorporacié del principi
d’igualtat en la gestié interna de I’Ajuntament en la politica de recursos humansien la
planificacio estrategica de les politiques locals. El Pla Intern s’estructurava en 6 eixos
estratégics amb els seus corresponents objectius?:

Ambit de la seleccié i promocié de personal. Mantenir els criteris existents en aquest
ambit, que compleixen la Llei i que s’adapten a la realitat.

Ambit d’ordenacié del temps de treball. Elaborar mesures especifiques que puguin
millorar les situacions d’ordenacié del temps laboral.

Ambit de formacié de personal. Mantenir els criteris de pla de formacié existent i
incrementar la formacio en aspectes de génere al personal intern de I’Ajuntament
Ambit retributiu. Mantenir els criteris existents que es recullen en conveni i que estan
pactats amb la representacié de la plantilla, vetllant per I’equilibri salarial entre dones i
homes.

! Pla intern d’igualtat 2010-2015. Ajuntament de Manlleu.
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Ambit de salut laboral i assetjament. Revisar els aspectes de salut segons la
perspectiva de genere i vetllar pel seguiment del protocol de prevencié de
I'assetjament sexual.

Transversalitat. Com a eix metodologic, ajudara a portar endavant els objectius
esmentats en els ambits del Pla d’igualtat.

Per tal de garantir un desplegament efectiu del pla, es va preveure la creacié d’'una
comissié de seguiment conformada per diferents persones de la corporacié municipal.
Aixi mateix, recomanava la contractacio de la figura professional de I'agent d’igualtat
per vetllar pel desplegament del pla.

Aquest primer Pla d’igualtat intern va tenir una vigéncia de quatre anys, de I'lany 2010
fins al 2015, any en que es va enregistrar i prorrogar fins al 2018, per elaborar el Il pla.
L'any 2015 es portar a terme l'avaluacid dels resultats. Algunes de les conclusions
d’aquesta avaluacio van ser:

Respecte la Comissio de Seguiment, al document de I'avaluacié es destaca la manca de
continuitat del personal que la conformava, en especial de I'agent d’igualtat que va
assumir la coordinacid, i que ha tingut un impacte directe en I'execucié d’algunes de
les accions de caire més transversal.

Respecte al grau d’acompliment del Pla, |'avaluacid mostra un grau d’implementacié
total de les accions mitja-alt (del 71%): d’un total de 14 accions que es recollien, se
n’han portat a terme 6; 4 han estat semidesenvolupades i 4 no s’han fet.

La desaparicid d’algunes eines de comunicacié i difusié que es van activar per dur-les a
terme, com és el cas de |'espai de génere, aixi com la falta de sistematitzacio en la
revisio de documents interns des d’'un perspectiva de genere, la formacié i la difusid
d’informacié de forma continuada sobre I'evolucié del desplegament del Pla, i la
rotacié del personal de la comissi6 de seguiment ha contribuit a un grau
d’acompliment mitja del Pla intern.

D’altra banda, s’ha apuntat en general un baix coneixement del pla intern, tot i haver-
ne fet la difusid via Intranet. Gran part del personal técnic no és gaire coneixedor del
pla; de la seva existéncia si, pero no tant dels objectius i la seva utilitat.

Tanmateix, l'avaluacié destaca en positiu que tot i les dificultats trobades per
desenvolupar el Pla, s’ha consolidat la igualtat com un ambit a treballar dins
I’organitzacio. Es té més en compte la perspectiva de genere i es pot observar en els
diferents mitjans de comunicacid externs de I’Ajuntament i en les consultes
professionals a I'agent d’igualtat.

Tot i I'activitat que es desenvolupa en politiques de foment de la igualtat de dones i
homes, tal com es despren de les conclusions de [I'avaluacié sobre el grau
d’implementacié del 1r Pla intern d’igualtat, com de les entrevistes, la disposicio de
recursos humans i economics, en |I'ambit de les politiques d’igualtat han estat
insuficients per poder fer un desplegament més efectiu. Fins a I'any 2014 la figura
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professional destinada al desplegament de les politiques d’igualtat va estar subjecta a
programes subvencionats i plans d’ocupacio.

Va ser el 2016 quan I'Ajuntament de Manlleu va apostar més clarament per dotar
d’estabilitat a aquesta figura professional amb la creacié de la plaga dins I'estructura.
Un bon indicador del compromis institucional envers aquestes politiques.

Taula 2
INCORPORACIO DELS PRINCIPIS D’ IGUALTAT DONES - HOMES Si NO VIGENCIA

Existéncia Regidoria d'lgualtat X

Existéncia Pla municipal d'igualtat X X
Responsable. Técnica d'igualtat X X
Accions de formacio en tematica d‘igualtat, perfil politica X no
Accions de formacié en tematica d’igualtat, personal técnic X no
Valors d'igualtat, plans estrategics transversals X X
Incorporacié d’igualtat en politiques locals X X
Comissio treball transversal per a la incorporacio de no

perspectiva génere

Malgrat disposar d’eines estrategiques de caire transversal com és el Pla d’igualtat
municipal i el Pla intern, no es disposa actualment d’'una Comissié Transversal per
incorporar la perspectiva de genere a les politiques locals. Aixi mateix, s’han fet
algunes accions formatives en materia d’igualtat, per0 només en la tematica del
llenguatge no sexista i de manera puntual.

Revisio de la documentaciod institucional i el principi d’igualtat

El PAM 2012-2015 és el document que recull les linies i els objectius estrategics
concretats majoritariament en projectes, per a aquest mandat. Es un compromis
public amb la ciutadania de Manlleu.

El Pla incorpora un seguit d’objectius i accions executives a treballar a partir de set
eixos definits per I'actual equip de govern en aquesta legislatura. Cada eix té també
uns indicadors concrets que han d’ajudar a avaluar el grau d’assoliment de les mesures
proposades.

De la consulta del Programa d’accié municipal, s’observen en alguns eixos referencies
explicites vers la igualtat de genere, i altres accions que inclouen aquest principi de
manera més implicita, aixi com una referéncia especifica a la lluita contra la violéncia
vers les dones.
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A I'Eix 1, d’Atencid a les persones, qualitat en I’atencid a les persones i articulacio de la
cohesio social, dins de les accions executives a desenvolupar apunten explicitament a
la disposicio de serveis publics per a la lluita contra la violéncia vers les dones.

13. Millorar els serveis publics al territori per garantir I'atencié a les dones i lluitar
contra la violéncia de génere.
Indicadors: Actualitzacio del Protocol de violéncia vers les dones

Trobem, aixi mateix, d’altres eixos i accions que reflecteixen el compromis institucional
per afavorir el desenvolupament professional del conjunt de persones que presten els
seus serveis a I’Ajuntament. Aquest eix es pot encabir clarament en [|actual
desenvolupament del Pla intern d’igualtat com a eina estrategica que complementa les
accions i altres plans orientats a una millora del cultura organitzativa orientada a les
persones.

EIX VI. BON GOVERN - UNA ADMINISTRACIO PROPERA, EFICIENT | DE QUALITAT

Objectius

Impuls a la millora continua de les persones i a la direccié estrategica de recursos humans
enfortint el talent professional de les persones que integren la corporacio i la identificaci6 amb
els valors promoguts dins de I'organitzacié, alhora que s’aposta clarament per una direccio
publica professional i professionalitzada.

Accions executives

e Fomentar I'avaluacid continua de les persones que integren I'organitzacid, adrecada a una
millora constant de l'actuacié professional dels empleats publics i al reconeixement de
I’excel-lencia en I'actuacio publica.

e Consolidar la cultura del reciclatge professional permanent i continu en el conjunt de tots
els llocs de treball, juntament amb la cultura de I'adaptacié al canvi, la polivaléncia, la
transversalitat i I'orientacid a la ciutadania com a valors clau en I'organitzacio.

¢ Reforgar el codi etic i de conducta en |'actuacié professional de tot el personal municipal.

e Elaborar un pla de comunicacié interna, que integri les accions adregades a vetllar per tal
que els valors de l'organitzacio i la presa de decisions i actuacions rellevants siguin
conegudes i correctament aplicades per tothom.

Indicadors

¢ Avaluacions anuals a cada empleat i resultats obtinguts

13. Accions formatives i de sensibilitzacié dutes a terme en I'ambit de deures dels empleats
publics, codi de conducta i principis etics i de conducta

14. Accions formatives i de millora professional dutes a terme per part dels empleats publics
en el seu exercici professional

EIX VI. BON GOVERN - UN GOVERN OBERT EN LINIA AMB LA TRANSPARENCIA | LA
PARTICIPACIO

Accions executives

Impulsar I'existéncia de principis étics i regles de conducta en els processos de contractacio
publica i en les bases de convocatoria de subvencions o ajuts als quals han d’ajustar-se les
empreses, organismes i persones beneficiaries, que determinin també els efectes d’un
eventual incompliment d’aquests principis.
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Indicadors

Clausules o criteris incorporats en plecs de clausules de contractacié o bases de convocatoria
de subvencions que incorporin criteris i principis étics i de conducta per als adjudicataris o
beneficiaris.

Tal com s’observa de la lectura del PAM i en allo referent a I’'Eix de Bon Govern, des de
I’Ajuntament de Manlleu es vol apostar clarament per la transparencia, les persones i
el bon govern, fent especial atencié als principis éetics i codis de conducta i a la seva
difusié entre el conjunt de la plantilla.

Cal apuntar que accions vigents del Pla intern d’igualtat, com ara el Protocol de
prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe, aixi com les
clausules socials que contemplen el principi d’igualtat de genere, entre d’altres factors,
son complementaries dels principis i accions que es destaquen al Pla d’actuacio
municipal i, per tant, hauran de ser reforgades en el marc del Il pla intern d’igualtat.

De la consulta del Conveni Col-lectiu podem destacar que incorpora en el seu articulat
aquest compromis de vetllar per la igualtat efectiva de dones i homes. El compromis
per desenvolupar accions de foment de la igualtat i de compliment de la normativa
vigent queda recollit expressament amb una referéencia a I’aplicacié del Pla intern
d’igualtat. També reflecteix que el Pla sera objecte d’avaluacid i revisido periodica
conjuntament entre els representants i les representants dels treballadors i
treballadores i I’Ajuntament de Manlleu.

Article 38

Pla d’igualtat

De conformitat amb la disposicid addicional setena del text refés de I’Estatut Basic de
I’Empleat Public, les parts signants d’aquest Acord acorden l'aplicacié del Pla d’igualtat
d’oportunitats dona-home intern de I’Ajuntament de Manlleu vigent actualment, que es troba
a disposicié i consulta dels representants i de tot el personal al Canal, a l'apartat
Documentacié, amb l'objectiu d’assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre homes i
dones i eliminar qualsevol tipus de discriminacié per rad de sexe en qualsevol ambit de
I’ocupacid publica.

Aquest Pla sera objecte de revisid periodica, mitjancant el treball conjunt entre els
representants legals dels treballadors i I’Ajuntament, per tal de vetllar activament per
I’aplicacié correcta de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg i de la Llei 17/2015, del 21 de
juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

El Pla, un cop elaborat i aprovat d’acord amb aquest nou marc legal formara part com a
document complementari d’aquest Acord i complira amb els requisits segiients:

a) Fixar, amb I'elaboracié prévia d’una diagnosi de la situacio, els objectius concrets
d’igualtat efectiva a assolir, les estrategies i les practiques a adoptar per a aconseguir-los, i

també I'establiment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

b) Tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacid relatius a la representativitat de les
dones, l'accés, la seleccid, la promocio i el desenvolupament professionals, les condicions
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laborals, la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar, la violencia masclista, la prevencio
de riscos laborals amb perspectiva de geénere, la comunicacio inclusiva i I'ds d'un llenguatge no
sexista ni androcentric, i també 'estrategia i I'organitzacio interna de I'organisme.

¢) Incloure mesures especifiques per a adequar-los, en cada cas, a les peculiaritats del personal
docent i de la Policia Local.

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

e) Regular en I'articulat I'avaluacio propia, que ha d'ésser quadriennal

L’Ajuntament de Manlleu actualment disposa d’una guia amb recomanacions per
utilitzar un llenguatge inclusiu, aixi com també s’han fet formacions adregades al
personal per utilitzar un llenguatge no sexista en els documents institucionals (taula 3).

Taula 3

COMUNICACIO INSTITUCIONAL Sl NO VIGENCIA
Existéncia manual Us llenguatge no sexista X
Accions formatives Us llenguatge no sexista X NO
Protocol revisio us llenguatge publicitat externa X
Informacions sobre igualtat en butlletins institucionals X NO
Accions comunicacié sobre igualtat via web, revistes, X S|

documents institucionals

Protocol revisié imatge igualitaria en documents X
externs

Equilibri representacié D/H en actes publics - ponéncies X

Tanmateix, de la consulta de diferents documents institucionals, com ara el PAM, el
Conveni Col-lectiu, entre d’altres, s’observa que no sempre es vetlla per utilitzar un
llenguatge no sexista. Hi ha diferents redactats dels principis del Pla municipal
d’actuacié que utilitzen la forma masculina com a genérica.

D’altra banda, I'informe d’avaluacié conclou que de les accions de visibilitzacio i
sensibilitzacié en politiques d’igualtat com ara la creacié d’un espai de genere en el
butlleti intern de comunicacid, s’ha fet de manera discontinua. De fet, actualment ja
no existeix aquest espai de genere.

En aquesta linia s’han fet diferents revisions documentals des d’una perspectiva de
llenguatge no sexista: revisio de la descripcid dels llocs de treball, revisié del web de
I’Ajuntament, revisio de la publicitat d’actes, revisio de contingut de les xarxes socials
de I'Ajuntament. S’hi ha fet els canvis pertinents per incloure el llenguatge no sexista.
Tanmateix, tampoc s’han pogut revisar de forma sistematica.
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Percepcions i valoracions de les persones consultades

De la fase de consulta desenvolupada en el procés de diagnostic es constata una bona
acollida en general d’aquest segon Pla d’igualtat intern.

En general, la majoria de les persones que han participat a la fase de consulta
comparteixen l'opinid que dins de I'administracié publica i concretament en
I’Ajuntament de Manlleu, no hi ha discriminacio per gliestions de sexe. En general, és
compartida la idea que la igualtat forma part intrinseca de I'’ADN de les
administracions publiques que es regeixen pels principis de transparéncia, igualtat i
justicia.

Des de Recursos Humans es posa en valor el recent Premi a la transparéncia obtingut
per I'’Ajuntament de Manlleu. seva Al seu web hi ha un apartat de transparéncia on
gualsevol persona pot consultar dades i indicadors de I’Ajuntament, despesa, relacio
de llocs de treball amb el salari associat, entre d’altres documents. Es reforca des
d’aquesta logica la conviccid que I'accés a I'ocupacio dins de I’Ajuntament és totalment
lliure i es regeix pels principis d’igualtat.

Tot i aixi considera que disposar d’un pla d’igualtat és una eina de caire organitzatiu,
Des d’aquesta perspectiva el pla d’igualtat intern pot reforcar determinades
estrategies, pero sobretot s’emmarca en el context normatiu actual que exigeix a les
administracions locals disposar d’aquests plans.

Internament, els beneficis potencials de I'aplicacié d’un pla d’igualtat serien, a banda
del compliment de la normativa vigent, la millora organitzativa, fomentant una cultura
de treball més igualitaria si incideix en els canvis de mentalitat mitjangant la sensibilitat
envers aquestes questions.

Compromis politic per les politiques d’igualtat.

Politicament, es percep que el compromis politic envers aquest procés hi és des del
moment que s'implementa un pla d’igualtat, tot i que alguna persona considera que
no sempre s’ha fet explicit.

El compromis existeix, en tant que es despleguen politiques d’igualtat, tant a la ciutat
com internament, tot i que historicament s’han dedicat més recursos a la lluita contra
la violencia masclista.

De fet, pel que fa als recursos destinats a les politiques d’igualtat, fins aquest any es
considera que no han estat del tot ben dimensionats. Fins al 2014, el personal adscrit
al SIAD estava lligat a plans d’ocupacid i aix0 ha comportat, per exemple, la
discontinuitat en el desplegament de les accions del pla intern i d’altres de la
ciutadania, tal com s’ha fet palés des de I'avaluacio.
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Es el 2016 quan es crea la plaga d’agent d’lgualtat i s’integra en I’ estructura de
plantilla. Per tant, si que veiem una evolucié positiva. Tanmateix, es considera que
caldria reforcar la dedicacid horaria o destinar-hi personal de suport.

Respecte al desplegament del 1r Pla i els seus resultats:
El pla Intern tenia un total de 14 accions, de les quals es va fer un compliment proper
del 73% del total.

En general, les persones consultades consideren que no se’n va fer una difusié adient
perque tothom arribés a coneixer que és un Pla d’igualtat intern i quines accions
incloia. Se’n va fer difusido a la intranet, via correu electronic, pero es valora que
aquesta no ha arribat adequadament. De cara al segon pla intern, cal reforcar aquesta
difusio entre el conjunt de la plantilla.

Des de Recursos Humans, s’ha observat una evolucid positiva arran de la
implementacidé del | Pla intern de I'Ajuntament de Manlleu. El fet de disposar d’una
eina com aquesta ha ajudat a reforcar aspectes que en aquesta segona fase caldra
reforcar o continuar treballant. En aquest sentit, per ambits tematics, s’observa:

Pel que fa al llenguatge no sexista s’ha fet un esfor¢ important en la revisié dels
documents institucionals. S’observa una evolucié positiva en aquest sentit. Tot i aixi es
valora que es podria reforgar o almenys fer alguns tipus d’accié recordatori per tal de
continuar treballant de manera més sistematica en la revisid dels documents,
memories, etc.

Respecte a aquest ambit, alguna altra persona valora la conveniéencia de disposar
d’'una eina com és el Pla d’igualtat perqué encara hi ha certes actituds i
comportaments entre el personal i la ciutadania en general que denoten que vivim en
una societat masclista. Existeixen “tics masclistes”, bromes, comentaris que s’escapen
a tothom sobre els quals cal reflexionar i vigilar. Caldria fer més atencio al tipus de
llenguatge que utilitzem, no tant al llenguatge escrit, que ja el tenim més o menys
integrat. Seria més questio d’actituds, de llenguatge verbal.

Propostes operatives per al desplegament del Il Pla intern d’igualtat:

La creacié d’'una comissido de seguiment del Pla es considera necessaria per tal de
garantir un efectiu desplegament de les accions aixi com la coordinacié i
transversalitzacio. Tot i aixi, en el marc de les entrevistes dutes a terme, es pensa que
cal revisar qui hauria de participar d’aquesta comissid. En el primer pla aquesta
comissio va agrupar un total de 13 persones de diferents arees i no ha resultat
efectiva. Caldria per tant repensar qui ha de formar part de la comissié per fer-la més
operativa.

Des de recursos humans, la necessitat de crear aquesta comissié no es considera tan
prioritaria ja que la seva experiencia constata que I'existencia de diferents comissions
per temes diversos al si de 'Ajuntament pot suposar un volum important de reunions
gue se sumen a d’altres projectes i plans que es porten des de I'organitzacio. Des de la
seva perspectiva cal ser molt més efectius i practics de cara a aquesta segona fase.
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Si que és important que al pla quedin clarament explicitats els indicadors d’avaluacié i
I'exigeéncia de la rendicio de comptes. Es considera fonamental delimitar en el Pla
d’accié les accions a desenvolupar, els resultats esperats i els indicadors d’avaluacio,
aixi com la unitat responsable, per tal que sigui la que executi i després rendeixi
comptes.

En linia amb el compromis institucional de transparéencia de I'accié de govern, aquesta
rendicio de comptes cal que sigui a dos nivells: cap a la plantilla de I’Ajuntament i cap a
la ciutadania.

En el marc d’un Ple es pot fer la presentacid dels resultats obtinguts. | posteriorment
fer la difusio dels resultats en el portal de transparencia.

D’altra banda, es comparteix I'opinid que la representacié dels treballadors i les
treballadores ha de ser present i agent actiu en el seguiment del pla d’accié. Caldra
establir reunions de amb la Mesa de Seguiment de les condicions de treball per fer el
retorn dels resultats.

El rol de la Junta de Personal i Comité d’Empresa dins del desplegament del pla d’accié
ha d’establir un pont entre treballadors i treballadores i empresa, participant
activament, recollint I'opinid de la plantilla i assessorant. Per ex.: es podria crear una
bustia de les desigualtats per tal de recollir necessitats, problematiques, en aquest
ambit.

Per tot aix0 cal fer una bona difusié del Pla intern. Que el conjunt de personal el
conegui i posteriorment fer la devolucid.
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RESUM DE PUNTS FORTS | ASPECTES DE MILLORA

Fer mes visible el compromis del
consistori per incorporar la igualtat en
I'ambit intern.

Desconeixement en general del marc
normatiu i conceptual en matéria
d’igualtat. Cal fer més formacio.

Traslladar el compromis politic envers
la igualtat a totes les regidories i
nivells técnics.

Millorar la difusi6 i comunicacio
interna en matéria de politiques
d’igualtat i sobretot fer difusié del Pla
intern.

Sistematitzacié en la revisido dels
documents des d’una perspectiva de
génere. Recordatori de I'existencia de
la guia — protocol per I'is d’un
llenguatge inclusiu.

Repensar la Comissié de Seguiment
del Pla intern per tal de garantir-ne
I‘operativitat.

Revisar l'aportacié de recursos
economics i personals destinats a les
politiques d’igualtat: més dedicacié en
temps, o més personal de suport.
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Eix 2.- Representativitat i distribucid de les dones i
homes en l’organitzacié municipal

En un procés de diagnosi interna de les corporacions locals per dissenyar un pla
d’igualtat no podem obviar I'analisi detallada de la preséncia i representacié de les
dones als diferents nivells /categories funcionals i arees dels ajuntaments. Es
important destacar que si bé I'administracié publica és un sector amb alta preséncia
femenina, no esta exempta de reproduir estereotips de genere en allo que fa
referéncia a la segregacid vertical i horitzontal.

Es per tant fonamental en la fase de diagnosi per a I'elaboracié d’un pla d’igualtat,
comprovar de quina manera estan representades les dones en tots els ambits,
categories i nivells de I'organitzacié municipal.

En el present capitol analitzem la distribucié del personal de I’Ajuntament de Manlleu
en funcié de les categories professionals i la seva situacid o posicid dins de
I’organigrama técnic municipal, valorant si esta equilibrada entre els diferents llocs de
treball, unitats, categories entre tots dos sexes.

Organitzacio interna dels recursos humans i accés a I’ocupacio publica

La gestio de personal de I'Ajuntament de Manlleu es fa des del departament
d’Organitzacid i Recursos Humans. Mitjancant la relacié de llocs de treball, es recull el
conjunt de personal (funcionarial i laboral) en plantilla, distribuit segons lloc de treball,
antiguitat, sexe, categoria professional i retribucions, entre d’altres.

Aixi mateix, I'article 15 de l'acord regulador de les condicions laborals, recull els
mecanismes organitzatius que regulen les condicions professionals del conjunt de
personal de I’Ajuntament de Manlleu:

Article 15

L'articulacié del sistema d’ordenacié com a eina organitzativa que, tenint en compte la
plantilla, permet I'ordenacié i la planificacié dels recursos humans, d’acord amb la normativa
aplicable comportara, com a minim, la denominacioé dels llocs tipus, els grups de classificacid
professional, les categories o escales a que estiguin adscrits, els sistemes de provisio i les
retribucions complementaries. Preveura la classificacié dels llocs en termes funcionals i
d’ambit a fi i efecte d’ordenar la seleccio, formacid i mobilitat, i sera de caracter public.

Per portar a terme I'analisi de la distribucié i composicié de la plantilla de personal

s’han pres com a referencia les dades facilitades en format Excel de la RLT de I'any
2016, des de Recursos Humans de I’Ajuntament de Manlleu.

Ajuntament de Manlleu 25



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

Accés a I’'ocupacio i processos de seleccié

Els processos de seleccidé estan regulats per la normativa vigent i segueixen els criteris
gue marca I'EBEP, que garanteixen la igualtat en l'accés, la transparencia en la
participacid a les convocatories i vetllen pel principi d’igualtat d’oportunitats. A I'acord
regulador de les condicions de treball es fa referencia a aquest accés als articles
seglients:

Article 16

Ofertes d’ocupacio publica

16.1 Criteris generals

L'actuaci6 en materia d’ocupacié a I'Ajuntament de Manlleu en relaci6 amb I'accés a
I’ocupacié publica, promocid i carrera professional, es regiran pels principis d’igualtat, merit,
capacitat i publicitat. Igualment s’impulsaran els processos que permetin la progressio en la
carrera professional i promocio interna, d’acord amb els mateixos principis.

Articlel7

Seleccid i accés

17.1 Processos de seleccio

Els sistemes i processos selectius seran els previstos legalment i es portaran a terme
mitjangant les proves i els procediments assenyalats al Titol IV Capitol | de I'Estatut basic de
I’empleat public i a la normativa que el desenvolupi o el substitueixi.

Tanmateix, s’ha volgut analitzar si des de Recursos Humans s’incorporen procediments
per garantir una major equitat entre dones i homes, que també queden recollits a
I'EBEP i a I'articulat de la Llei organica 2007 d’igualtat efectiva de dones i homes, pel
que fa a la composicio paritaria dels Tribunals de Seleccié o I'informe d’impacte de
genere.

Al conveni col-lectiu no s’ha trobat cap article ni referéencia especifica en relacié amb la
composicio paritaria dels Tribunals de Seleccié. Tampoc es fa esment de lelaboracio
d’informes d’impacte de génere a les convocatories de seleccio.

Han estat revisats 3 bases de convocatories de seleccid de diferents llocs i categories:

= Personal laboral per cobrir una plaga d’AODL
= Personal de promocio interna de funcionari de policia local a caporal
= Personal funcionari per a una placa d’administratiu

Trets comuns

Descripcid neutra dels requisits demanats per a I'accés a les proves. Descripcid de les
diferents fases i puntuacions associades que denoten la transparéncia i equitat en
I’accés a I'ocupacid. En el cas de la placa de caporal, la puntuacié de les proves fisiques
segueix la normativa especifica que preveu la perspectiva de genere.

En general es tendeix a utilitzar un llenguatge inclusiu tot i que no sempre es compleix.
S’han trobat algunes referencies que utilitzen el masculi com a generic.

En cap de les tres bases consultades, i respecte a la composicié del tribunal, es fa
esment a la intencid de tendir a la paritat de sexes en la seva composicio. En el cas de
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la plaga personal laboral temporal, la composicido del tribunal és practicament
femenina. Només hi ha un home.

Si que s’ha observat que al temari de la plaga d’administratiu s’inclou un tema, el 21.
Que fa referencia a les politiques municipals de foment de la igualtat: el pla d’igualtat
de Manlleu. En aquest temari hi ha un tema de comunicacid i atencié al client, que
també podria incloure la perspectiva de génere en la comunicacio.

Tanmateix, les dues convocatories revisades, una de promocié interna a caporal
reservada per a personal funcionari i I'altra de personal tecnic AODL no inclouen cap
referencia a les politiques d’igualtat en el temari.

A partir de la consulta documental de diferents bases per a convocatories de seleccid
observem que no es preveu de manera explicita I'existéncia d’un procediment per
escrit o cap referencia a les bases que expliciti que els tribunals de seleccio tendiran a
la paritat. Tampoc observem la referencia a I'elaboracié d’un informe d’impacte de
geénere per analitzar el volum de persones per sexe que es presenten a cada
convocatoria.

Respecte al principi de paritat en la composicié dels Tribunals de Seleccid, cal dir que
inicialment era una de les accions que preveia el primer pla d’igualtat. Tot i aixi,
aquesta acci6 no s’ha pogut desenvolupar totalment atés que en algunes
convocatories de seleccid la composicié ha estat condicionada per la mateixa
distribucié pels sexes dels efectius que conformen els serveis- arees objecte de
seleccid (segregacié horitzontal de facto).

Al document d’avaluacié del primer pla intern, es constata la dificultat d’acompliment
en les accions relacionades amb la composicid dels tribunals de seleccié perque siguin
paritaris. Cal destacar que la segregacid horitzontal, present pels motius abans
esmentats, ha impossibilitat assolir la paritat dels tribunals.

D’altra banda, algunes d’aquestes eines i/o recursos que inclou la llei per garantir un
compliment més efectiu del principi d’igualtat, com és I'elaboracié d’informe
d’impacte de génere no ha estat previst en les proves o processos convocats.

Referent a aquest aspecte, convé recordar que la Llei 3/2007 per la igualtat efectiva de
dones i homes, al seu article 55, parla dels informes d’impacte de genere:

“La aprobacion de convocatorias de pruebas selectivas para el acceso al
empleo publico deberd acompariarse de un informe del impacto de género,
salvo en casos de urgencia y siempre sin prejuicio de la prohibicion de
discriminacion por razon de sexo. “
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Si que s’observa que, des de I’Ajuntament de Manlleu, s’han incorporat als temaris de
proves selectives un minim de continguts sobre normativa i eines per fomentar la
igualtat efectiva de dones i homes. Les persones consultades han valorat positivament
aquesta accidé en tant que contribueix de manera positiva a la sensibilitzacié envers la
igualtat de genere a les persones que accedeixen a formar part de la plantilla.

Pla d’ acollida

L’Ajuntament de Manlleu disposa d’'un document d’acollida. Aquest document recull
informacid practica sobre la composicio de I’Ajuntament, finalitats dels serveis publics,
aixi com elements d’organitzacié interna i les condicions de treball (horaris, permisos,
sistema retributiu entre d’altres) per facilitar 'adaptacié de les persones de nova
incorporacio. Aquest document explica de manera practica aspectes relacionats amb la
igualtat entre homes i dones.

De la revisié del document, s’observa que el Pla d’acollida inclou la perspectiva de
génere en I'Us del llenguatge no sexista en els seus diferents apartats.

Aixi mateix incorpora un apartat de drets i deures de I'empleat o empleada publics
derivats de I'Estatut basic de 'empleat — empleada publics (EBEP).

Article 52. Deures dels empleats publics. Codi de conducta.

Els empleats publics hauran d'exercir amb diligéncia les tasques que tinguin assignades i vetllar
pels interessos generals amb subjeccié i compliment de la Constitucido i de la resta de
I'ordenacié juridica, i hauran d'actuar d'acord amb els segiients principis: objectivitat,
integritat, neutralitat, responsabilitat, imparcialitat, confidencialitat, dedicacio al servei public,
transparéncia, exemplaritat, austeritat, accessibilitat, eficacia, honradesa, promocié de
I'entorn cultural i mediambiental, i respecte a la igualtat entre dones i homes, que inspiren el
Codi de conducta dels empleats publics configurat pels principis etics i de conducta regulats als
articles seglients.

Tal com queda reflectit a I'article 52, un dels deures de |'actuacio o prestacié de serveis
publics ha de vetllar pel respecte a la igualtat entre dones i homes.

La seva conducta es basara en el respecte dels drets fonamentals i llibertats publiques, evitant
tota actuacio que pugui produir cap discriminacio per radé de naixement, origen racial o éetnic,
genere, sexe orientacidé sexual, religio o conviccions, opinid, discapacitat, edat o qualsevol
altre condicio o circumstancia personal o social.

Article 54. Principis de conducta.

Tractaran amb atencio i respecte els ciutadans, els seus superiors i els restants empleats
publics.

De la consulta dels diferents apartats que inclou el document Pla d’acollida s’observa
I’absencia d’informacid relativa als compromisos, principis i instruments o eines de que
disposa I’Ajuntament de Manlleu per vetllar per la Igualtat de dones i homes. No s’ha
trobat cap referencia a I'existencia del Pla intern d’igualtat com a eina de millora
organitzativa des d’una perspectiva de genere, aixi com tampoc cap al-lusié a la
importancia d’utilitzar un llenguatge no sexista, tant en la comunicacio interna escrita,
com en la verbal o en la comunicacio visual. Dins de I'apartat de salut laboral, tampoc
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s’ha trobat cap referéncia a I'existencia del Protocol de prevencié i actuacié davant
I’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

Per tal de contribuir de manera clara i explicita a la sensibilitzacié de la plantilla, aixi
com visibilitzar el compromis institucional envers aquest principi, es considera
necessari fer una millor difusié dels mecanismes i de les eines existents per garantir la
igualtat de dones i homes en el si de I'organitzacid.

Analisi de la plantilla de personal: perfil i distribucio

Composicio politica del govern

La corporacié municipal esta formada actualment (octubre de 2017), per 8 regidors,
dels quals 3 son homes i 5 regidores son dones (taula 4), cosa que suposa en termes
relatius, el 37,5% i el 62,5% respectivament. Per tant, cal destacar que actualment no
s’acompleix el principi de paritat politica, ates que hi ha més dones, tot i que el
percentatge d’homes esta proper a la paritat (40%-60%). L’alcaldia és ocupada per un
home.

Taula 4

ALCALDA 1
'REGIDORES | DONES HOMES
s ot SocBII Pesare 3| 1
‘Serveis TerritorialsiEsports 1
‘Serveis Economics i Educacié 1
‘Seguretat Ciutadana, Salut Pdblica, Consum i Gent Gran 1

'Medi Ambient, Pagesiai MediRural 1
Participaci6 Ciutadana i adjuntade Cultura 1
_Promoci6 Econdmica, Joventut i Industria 1
i -

Distribucio de la plantilla de personal per sexe

L'any 2016 la plantilla de I’Ajuntament de Manlleu sumava un total de 181 treballadors
i treballadores ( taula 5) entre personal funcionari i laboral. El 56,35% eren dones i el
43,64% homes.

Taula 5

102 56%
79 44%
181 100
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Tot i ser en la seva composicid paritaria, s’ha d’assenyalar que les dones estan més
representades a la corporacid local (grafic 1). Si atenem a la tipologia de relacié
laboral, personal funcionari i/o laboral, s’'observa aquesta mateixa distribucié (vegeu
taula 6).

Taula 6
[ weusrenociseora SIS EEREIIRED
Plantilla personal funcionari 6 52 15

Plantilla personal laboral 39 27 66
Totalplantilla . 102 79 181

D’altra banda, si fem atencid a I'estabilitat/temporalitat, cal observar també que en
totes les categories les dones sén més nombroses que els homes (taula 7). Tot i aixi hi
ha un percentatge més elevat d’homes funcionaris de carrera que de dones. El 55,69%
del total dels efectius masculins sén funcionaris de carrera respecte al 50% de les
dones funcionaries de carrera.

Taula 7

51 50% 44 55.69%
12 11.76% 8 10.12%
30 29.41% 19 24.05%
9 8.82% 8 10.12%

102 100% 79 100%
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En relaciéo amb els plans d’ocupacio, també s’observa com als darrers 2 anys han estat
contractades més dones que homes segons aquesta tipologia (vegeu taula 8).

Taula 8

DONES HOMES Total DONES HOMES Total

20 17 37 17 8 25

Evolucid de la plantilla de personal

La plantilla de I'Ajuntament de Manlleu mostra un comportament bastant estable
(taula 9 i grafic 2). Al llarg dels anys s’ha mantingut el pes superior de les dones
respecte als homes. L'any 2016, les dones suposen el 56,35% de la plantilla envers el
43,64% dels homes.

Taula 9

D TR T 75 181
. 2015 106 78 184
. 2014 102 82 184
2013|099 77 176

(
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Grafic 2
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Antiguitat de la plantilla per sexe
En relacié amb I'antiguitat, podem constatar que el 21% de la plantilla és jove (taula 10
i grafic 3), en el sentit que la seva incorporacid s’ha produit als darrers cinc anys.

La resta de personal es distribueix de manera forca equitativa entre les diferents
franges d’anys de dedicacié professional a la corporacié.

Si considerem la variable sexe, es veu que entre les noves incorporacions hi ha més
homes que dones que han iniciat la seva trajectoria professional a I’Ajuntament, tot i
que la diferéncia no és gaire significativa (4 punts percentuals). D’altra banda, les
persones que porten més anys de dedicacid a I’Ajuntament sén també més homes que
dones.

Taula 10
. 005anys 9%  13% 21%
. 0510anys | 13% 5% 18%
. 10d5anys | 10% 7% 17%
. 1520anys | 12% 5% 17%
. 2025amnys | 12% 5% 17%
- 2530anys 4% 7% 10%
( . . . 7 . . . \
Distribucid de dones i homes per antiguitat
Percentatge
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12% 12%
12%
10%
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Grafic 3
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Distribucio de la plantilla per edat i sexe

Pel que fa a la distribucid per edats, s’observa que la franja d’edats amb més pes a la
plantilla de I’Ajuntament és la de 40 i 60 anys tant d’homes com de dones. L'edat
mitjana de la plantilla se situa en 47,3 anys per a les dones i en els 48,3 per als homes
(taula 11, 12 i grafic 4).

Taula 11

_ Mitjana edat
DONA 47,3
HOmE 48,3
Totalgeneral 47,8

'FRANGES D'EDAT
3 2% 3 2%
14 8% 18 10%
45 25% 18 10%
31 17% 27 15%
9 5% 13 7%
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Nivell d’estudis

Taula 13

1% 2%

6 3% 11 6%
17 9% 30 17%

13 7% 9 5%

20 11% 4 2%
45 25% 22 12%
102 56% 79 44%

El 37% de la plantilla global de I'Ajuntament de Manlleu té estudis universitaris.
D’aquestes persones, un 25% sén dones, mentre que els homes representen el 12%
dels efectius amb estudis universitaris. Si atenem al total de cada sexe, es constata que
el 44,11 de les dones de I’Ajuntament de Manlleu tenen estudis universitaris (grau
superior i mitja) enfront del 27,48% dels homes (taula 13 i grafic 5). D’altra banda, els
homes estan més representats en el nivell formatiu d’estudis secundaris de nivell ESO:
el 37,97% del total d’homes en plantilla tenen aquests estudis.

/ ™
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Grafic 5
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Plantilla de personal segons la categoria professional
El gruix de la plantilla de personal de I’Ajuntament de Manlleu té una categoria de

nivell A2 corresponent a un grau universitari mitja o diplomatura. Un total de 39
persones, la qual cosa suposa el 21,54% del total de la plantilla. En aquesta categoria hi
ha moltes més dones que homes. A continuacid trobem les persones amb un nivell C1
corresponent a una formacid equivalent a un titol de batxillerat o técnic (FP grau
mitja), amb un total de 36 persones. En aquesta categoria sén les dones les que tenen
més pes absolut. En la categoria d’estudis universitaris de grau superior no s’observen
practicament diferencies entre homes i dones. Observem un major pes d’homes en
categoria C, corresponent al nivell del cos de policia local, ambit clarament
masculinitzat (taula 14).

Si que podem constatar diferéncies en les categories d’estudis universitaris de grau
mitja, A2, amb més presencia de dones que homes. El 71,79% del total de les persones
treballadores amb titulacié de diplomatura (A2) sén dones.

Taula 14
DONES | HOMES PER

CATEGORIA PROFESSIONAL ~ DONES  HOMES — TOTAL

AP 14 11 25
c2 26 15 41
C 5 21 26
C1 23 13 36
A2 28 11 39
Al 6 7 13
D 1

Total general 102 79 181

Distribucid de la plantilla per arees i serveis municipals i analisi de la segregacio
horitzontal i vertical.

La distribucié de la plantilla de personal per arees funcionals mostra clarament un biaix
de génere (taula 15 i grafic 6). Tal com podem constatar, I’Area de Serveis a les
Persones i Promocié Econdmica aglutina un total de 35 dones enfront 18 homes. Es
I’area que aglutina més volum de personal de tot el consistori, un total de 53 persones,
de les quals el 66,66% sén dones i el 33,96 homes. A continuacid, I’Area d’Organitzacid,
Persones i Administracio Electronica també és un area forga feminitzada, composta per
un total de 16 dones i 4 homes. La segona area o ambit que aglutina major nombre
d’efectius és la Policia Local, amb un total de 38 persones. S’'observa també en aquest
ambit un clar biaix de genere, atés que la majoria de policies son homes. Aquestes
dades suposen un percentatge de 73,68% d’homes i el 26,31% de dones.
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Taula 15
- NRE.DONES | HOMES PER DEPARTAMENTS ~ DONES ~ HOMES ~ TOTAL
Brigades municipals 9 13 22
‘AreaPolicialoeal . 10 28 38
Serveis Territorials, Medi Ambient i Habitatge 7 8 15
Area Serveis a les Persones i Promocié Econdmica 35 18 53
Promocié Social Pers. Salut PiblicaiConsum 12 5 17
Mealdia 4 4
AreaServeis Generals 5 1 6
Area Organitzacio, Persones i Adm. Electronica 16 4 20
AreaServeis Economics 4 2 6
Totalgeneral 102 79 181

Grafic 6

~ N

Distribucio de dones i homes per departament o area funcional
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A. PROMOCIO SOCIAL | PERS. SALUT PUBLICA |
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HABITATGE

m HOME
H DONA

35
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Distribucio de la plantilla per lloc de comandament i sexe: segregacio vertical
Podem dir que al més alt nivell de direccié (direccié d’area) trobem paritat a
I’Ajuntament de Manlleu, ja que sén 4 les dones que assumeixen direccié d’area i 3
homes. Tanmateix, veiem que pel que fa a caps de serveis hi ha més preséncia
masculina (taula 16).

Ajuntament de Manlleu 36



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

Taula 16

o msowomew  oows
Drmasghes e o
Capsserveis 6
Total carrecs de comandament 5 9

Per analitzar I'existencia o no de segregacid vertical han estat també analitzades les
dades de preséncia de dones i homes als diferents organs de representacid i
participacié dels treballadors i treballadores (taules 17,18 i, 19).

El Comité d’Empresa i la Junta de Personal sén els organs de representacié del conjunt
de treballadors i treballadores de la corporacié municipal. La presidéncia d’aquests dos
espais de participacio i decisié és masculina.

Preséncia de dones i homes als organs i espais de participacio

Altres espais de participacié i decisi6 també considerades a I’analisi han estat les
diferents comissions creades per a la revisié i millora de les condicions de treball
envers diferents temes (salut, formacid etc.).

En general podem concloure una presencia forca paritaria entre el personal dels
diferents organs de participacié.
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Percepcions i valoracions de les persones consultades

Les persones que han estat entrevistades comparteixen l'opinid que dins de
I’Ajuntament de Manlleu, i en tant que Administracié publica, no es detecten
desigualtats entre homes i dones. Tot al contrari, I'administracié publica es caracteritza
per I'accés igualitari.

En el cas de Manlleu, aquest tema és facil de vigilar ja que I’Ajuntament té clarament
assumit aquest compromis amb la transparencia. Bona fe d’aquest compromis queda
explicitat amb el recent Premi a la Transparencia obtingut per I'Ajuntament de
Manlleu. El web institucional té una seccid de transparéencia on qualsevol persona pot
consultar dades i indicadors de I’Ajuntament, despesa, relacié de llocs de treball amb
el salari associat, entre d’altres documents.

Encara aixi, des de Recursos Humans s’apunta que puntualment han hagut de recérrer
a I'aplicacié de mesures de discriminacié positiva a favor de la contractacié de dones.
Va ser en un procés en les bases del qual només podien optar-hi dones. Aquesta
mesura va estar justificada legalment per les caracteristiques del lloc de treball. Estem
parlant d’'una placa de policia local, sector en el qual no disposaven d’efectius de
dones, cosa que dificultava el desenvolupament de registres a dones, en cas de
necessitat.

En relacié amb la distribucid per sexes de la plantilla de personal, les persones
entrevistades destaquen I’existéncia de paritat d’efectius d’un sexe i de I'altre amb una
presencia significativa de dones a escala global. Aixi mateix, la percepcié general és
gue les dones estan molt presents en carrecs de decisid, tant politics com tecnics.

Si que es constata la segregacid horitzontal en les diferents arees i serveis municipals,
tot i que excepte en casos puntuals (policia), es veu dificil I'aplicacié de mesures de
discriminacid positiva perqueé la resta de llocs de treball poden ser desenvolupats tant
per homes com per dones. |, per tant, no estarien justificades aquests tipus de
mesures que incorrerien en discriminacio.

Malgrat aquesta realitat, en alguns casos fora desitjable que hi hagués una
representacid més paritaria en diferents serveis, com per exemple en el cas dels
serveis socials, escola bressol, policia... L'accés en aquests ambits esta condicionat ja
per un biaix de génere en 'eleccidé professional. Per tant, caldra que passi el temps per
anar canviant aquesta realitat. Des d’aquesta perspectiva, es veu la importancia de
treballar de manera transversal i en coordinacié des del Pla de ciutadania en I'ambit
d’educacio.
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Segregacid horitzontal en arees amb
forta divisié sexual del treball (benestar
social i atencid a les persones i serveis
de brigades i policia local).

Falta sistematitzaci6 de temaris de
proves d’accés en materia d’igualtat.

No s’explicita el compromis
institucional per tendir a la paritat en la
composicid dels Tribunals de Seleccié.

No s’elaboren informes d’impacte de
geénere de les convocatories de seleccid.

Manca d’informacié i visibilitzaciéo de
les eines i mecanismes institucionals
per vetllar per la igualtat de dones i
homes al Pla d’acollida (no surt reflectit
gue existeix un pla d’igualtat, un
protocol de prevencié de I'assetjament
sexual).
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Eix 3. Politiques de formacio i desenvolupament
professional

Les empreses i les organitzacions han d’aprofitar al maxim el potencial i el talent del
personal, garantir el desenvolupament de la carrera professional, i promoure la
participacié en accions de formacid i reciclatge professional, i la promocid professional.

En aquest eix s’analitza quina és la politica de formacioé i promocié professional dins de
I'organitzacié. Es comprova si es compleix el principi d’igualtat d’oportunitat en la
promocio i en la participacid en formacid. Per aix0 cal una analisi de les dades de
formacid, plans existents i nivell de participacié per sexe, aixi com també veure quines
son les promocions internes que es fan. El contrast d’aquesta informacié amb les
opinions de les persones consultades també ens aporta informacié d’utilitat per al
diagnostic.

Analisi de la politica de formacid i reciclatge professional

Els treballadors i les treballadores de I’Ajuntament Manlleu disposen de diferents
mecanismes per promoure el desenvolupament professional i la carrera professional:
pla de formacid continua i la promocio professional.

De la consulta del Pla de formacié de I’Ajuntament de Manlleu per al 2017, es pot
concloure que els recursos humans de I’Administracié sén el factor clau en 'estrategia
de modernitzacié i I'element fonamental per garantir el seu bon funcionament i la
millora de la qualitat dels serveis publics. Amb aquesta finalitat, 'Ajuntament va
acordar I'any 2004 implementar un Sistema de Gestié per Competencies, a partir del
qual va acordar establir un model de carrera professional dels recursos humans.

L’oferta formativa es vehicula mitjangant diferents recursos:

1. GRD. Guia de recursos: disponible per a tot el personal des de |'apartat de gestid
per competencies d’El Canal, que és l'eina corporativa viva que s’actualitza
periodicament, en la qual es recullen els recursos formatius (propostes d’exercicis
individuals, en col-laboracié amb el cap, amb els companys, cursos, lectura d’articles,
pastilles formatives en linia..) vinculats a cada competéncia professional (40
competéncies).

2. Pla agrupat de la Diputacié de Barcelona al qual esta adherit 'Ajuntament de
Manlleu.

3. Formacié tancada del BAF a Manlleu.

4.Formacio a mida.

5.Formacié EAPC L’Escola d’Administracié Publica de Catalunya que ofereix un ampli
ventall de formacio adrecada als empleats i empleades publics.

La formacid i el reciclatge professional també estan regulats en el conveni col-lectiu.
Als articles 24 i 25 es recull el marc establert en relacié amb la formacié professional
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per al personal de I’Ajuntament de Manlleu. S’hi destaca que la formacio del personal
municipal és una estrategia de millora de la qualitat dels serveis i anima el personal al
reciclatge i a la formacio continua:

Article 24

Formacio

De conformitat amb la normativa vigent, i amb la finalitat de facilitar la seva formacio i
promocié professional, el personal afectat per aquest acord té dret a veure facilitada la
realitzacié de cursos de perfeccionament professional i I'accés a cursos de reconversio i
capacitacié professional, organitzats per I’Administracié publica o organismes publics o privats,
tot aixo amb la participacid dels representants dels treballadors. En aquest sentit, I’Ajuntament
de Manlleu col-laborara conjuntament amb els/les representants dels treballadors i
treballadores en la formacio del personal, elaborant politiques de:

a. Formacio del personal per a I'adaptacié a un nou lloc de treball o a les noves exigencies
d’aquest lloc de treball.

b. Formacié i desenvolupament per facilitar I'aprenentatge dels coneixements, habilitats i
actituds associades al perfil competencial associat en cada moment al respectiu lloc de treball.
c)Formacio per facilitar la carrera professional dins de la corporacié. S’hi inclou la promocid
interna des dels grups inferiors als grups immediatament superiors.

d. Reciclatge i capacitacio professional.

e. Formacio per a la mobilitat horitzontal interna dins el mateix grup de classificacid.

De la consulta de la memoria del 2016, referent a les persones que varen participar en
accions formatives, s'observa que 181 persones han participat en un total de 79
accions formatives, cosa que suma un total de 1956,25 hores (taula 20). En aquestes
accions formatives hi han participat durant el 2016 un total de 121 dones i 60 homes.
Cal destacar que s’observa un descens en el volum de persones formades respecte a
I'any 2015.

Taula 20
2015 2016
FORMACIO | DONE HOMES TOTAL DONE HOME TOTAL
RECICLATGE S persones S S persones
PROFESSIONAL formades formade
s
Nombre de persones
en accions 198 151 349 121 60 181

formatives dins del

Pla formacio

Horesdeformacio .00, 11795 316845 1308, 64825 1956,25
pla formacié

Arran de les dades facilitades des de Recursos Humans, podem constatar una
participaciéd molt més elevada de dones tant durant el 2015 com I’any 2016.

Pel que fa a les hores totals computades, podem observar que també sén les dones les
gue acumulen més hores de formacio.
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Dins del primer Pla intern d’igualtat es preveia el desenvolupament d’accions
formatives per sensibilitzar i donar eines al personal en perspectiva de génere.

Segons es desprén de |'avaluacio portada a terme, dins de les accions englobades en
I'ambit de formacio de personal, i en relacio amb I'objectiu “Oferir eines formatives
sobre la perspectiva de génere a la plantilla municipal”, s’han dut a terme aquestes
accions:

S’ha fet formacio llenguatge no sexista, tot i que amb baixa participacio. Aquesta accid
formativa estava relacionada amb la revisié de documents institucionals.

D’altra banda, i en relaci6 amb I'ambit de salut laboral i assetjament sexual que
incorporava una accio de “sensibilitzacié sobre salut laboral i la seva relaci6 amb la
vida persona” s’ha fet formacid en salut laboral, perd el temari no inclou temes de
salut sexual ni d’assetjament sexual.

La promocio interna i carrera professional estan recollides en el conveni col-lectiu.
L’article 19 descriu el procés que regula la promocid professional seguint la normativa
vigent i fent especial atencid a la negociacidé col-lectiva en allo que pot afectar a la
progressio professional dels treballadors i treballadores de la corporacio.

Article 19

Promocio interna

19.1. Criteris generals

La promocio interna que consisteix en el canvi de la categoria professional és un dels
instruments indispensables per aconseguir un major grau de professionalitzacid de la plantilla i
un increment de les capacitats i oportunitats professionals dels empleats publics i, per tant, es
potenciaran tots els mecanismes legals de promocid.

19.2 Promocid interna horitzontal

D’acord amb les necessitats que es determinen es podra regular en les processos selectius la
promocié interna horitzontal que consisteix en I'accés a categories, cossos o escales del mateix
subgrup professional o mateix grup en el cas que no existeixi subgrup en aquell grup.

Article 20

Carrera horitzontal

20.1 Criteris generals

Consisteix en la progressié en moduls d’ascens, sense necessitat de canviar de lloc de treball.
La carrera horitzontal té com a objectiu possibilitar la promocié en termes de reconeixement
retributiu de la competéncia, i experiéncia reconeguda en el desenvolupament de les funcions
del lloc de treball. En tot cas, els sistemes de valoracio s’adequaran a criteris de transparencia,
objectivitat, imparcialitat i no discriminacid i s’aplicaran sense afectacié dels drets dels
empleats publics.

Article 21

Provisio de llocs de treball i carrera vertical

21.1 Criteris generals

La provisio de llocs de treball es portara a terme (llevat de llocs de comandament i en aquells
que per la seva especificitat ho requereixin) mitjancant la convocatoria d’'un concurs de merits
entre el personal funcionari o laboral —segons s’escaigui pels requisits establerts en cada lloc
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de treball- de la mateixa corporacié abans de procedir a la convocatoria d’un procés selectiu
obert i a I'adscripcié de funcionaris de nou ingrés mitjancant la modalitat d’assignacié de
primera destinacié o contractacié laboral indefinida fixa. La convocatoria de concursos de
provisio s’haura de publicar als taulers d’anuncis i al Canal (portal electronic de I'empleat).

Article 23

Pla de desenvolupament i carrera professional

En el moment de la implantacid del sistema de gestid per competéncies a la corporacio
municipal es va acordar extrapolar els resultats de I'avaluacié a diferents instruments de RH,
entre els quals destaca la introduccié d’'un model de carrera administrativa aplicable al conjunt
de persones que es troben vinculades a I'organitzaciéo amb una relacié administrativa estable.
En parlar de carrera professional es fa referéncia a la carrera horitzontal, referida a I’adquisicié
i al canvi ascendent del grau personal dins de I'interval corresponent al grup de classificacié en
el qual cada persona es troba.

Taula 21
PROMOCIO INTERNA DONES HOMES
ANY 2015 1 1
ANY 2016 0 0
TOTAL 1 1

Tal com podem veure a la taula 21, I'any 2016 no es va fer cap promocio professional.
Durant el 2015, 2 persones van promocionar, un home i una dona.

Analisi de les percepcions de les persones consultades

S’ha observat una percepcid positiva envers les politiques de formacié i
desenvolupament professional. En el marc de la seva politica de millora continua,
I’Ajuntament aposta clarament pel desenvolupament professional de les persones que
hi treballen. El recent sistema de gestié per competencies és una mostra clara d’aquest
compromis.

Les persones consultades coincideixen a apuntar que l'‘accés a la formacié és
totalment igualitari, i per tant no es donen desigualtats. Tot i aixi, alguna persona ha
observat que globalment, les urgencies i responsabilitats funcionals de vegades
impacten en la disponibilitat per participar en accions de reciclatge professional.

Les persones consultades son coneixedores de I'existencia d’'una normativa especifica
gue obliga les administracions publiques a disposar d’un Pla d’igualtat; no obstant,
algunes comenten no tenir un coneixement en profunditat del desenvolupament
d’aquesta llei. Aixi mateix, algunes reconeixen un baix nivell de coneixement sobre el
marc conceptual, recursos i eines per incorporar la perspectiva de génere a les
politiques locals.
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Des d’aquesta perspectiva, les persones consultades reconeixen la necessitat de fer
formacid en aquest ambit dins del Pla intern d’igualtat. Tanmateix, també coincideixen
en la necessitat d’innovar en les metodologies i formats.

S’acusa una falta generalitzada de motivacio o interés per participar en aquest tipus de
continguts formatius. Alguna persona considera que caldria, almenys, fer un minim
d’hores de caracter obligatori, igual que es fa amb d’altres procediments i ambits
(prevencié de riscos laborals, proteccié de dades, entre d’altres). Aixi mateix, s’apunta
la importancia d’innovar en els formats de formacio i espais, com ara formacié de caire
més informal lligada a jornades, esdeveniments on es puguin posar en practica de
manera més natural els conceptes i aspectes treballats. Alguna persona apunta com a
exemple, fer esmorzars tematics (exemples d’accions que es fan a I’'empresa privada).

Des de Recursos Humans s’apunta que la informacié i documentacié existeix, i esta
accessible a tothom. Per tant, en cas de fer formacié aquesta hauria de ser molt
especifica i adrecada a determinats col-lectius o professionals que, pel contingut de la
seva feina, han d’incorporar aquesta mirada de genere (per ex. urbanisme, ocupacio
entre d’altres.).

Si que es considera important fer la formacié en materia de prevencié i actuacio
davant 'assetjament sexual i per rad de sexe. Aquesta formacid estava prevista en el
pla d’accié del primer pla intern, tot i que no s’ha arribat a fer.

A l'espai de consulta s’ha aclarit que els sistemes de promocié no tenen cap
component de genere associat. En alld relacionat amb la promocid professionals es
constata la limitacié dels darrers anys en la convocatoria de proves de promocié ates el
context de restriccid pressupostaria que ha impactat en negatiu a totes les
administracions en general.
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Incorporar de manera obligatoria
formacié minima en lgualtat
(normativa, marc conceptual, eines i
recursos).

Formacié en prevencio de I'assetjament
sexual i/o per raé de sexe.

Explorar altres formats per a aquest
tipus de formacié: experiéncia,
jornades, esdeveniments culturals —
socials (esmorzars tematics), formacié
en linia.

Sistematitzacié i continuitat en les
accions formatives que es facin.
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Eix 4. Usos dels temps i conciliacio de la vida laboral,
personal i familiar

Amb I'analisi d’aquest ambit s’ha volgut analitzar des d’una perspectiva de genere les
condicions de treball existents quant a horaris, jornades, etc. aixi com la disposici6 de
mesures orientades a afavorir la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal que
I’Ajuntament de Manlleu posa a I'abast dels seus treballadors i treballadores. Aixo
implica incidir en I’Gs, gaudi i promocié de permisos, beneficis socials i altres mesures
de gestid del temps de treball per fomentar la flexibilitat i la corresponsabilitat.

Organitzacio del temps de treball i mesures de conciliacid

La jornada de treball ordinaria té el caracter de jornada a temps complet i és de 37
hores i mitja de treball efectiu setmanal.

D’altra banda, el personal de I’Ajuntament de Manlleu té 6 dies personals de caracter
ordinari, més els dies addicionals per antiguitat a que tingui dret a gaudir cada empleat
o empleada, i dies addicionals de vacances que es gaudeixin per antiguitat.

Horari de treball i flexibilitat horaria
L’acord de les condicions de treball s’explicita en I'horari de treball i estableix la
flexibilitat horaria:

Article 5

Flexibilitat horaria i control horari

L’horari ordinari de treball es desenvolupa mitjangcant la permaneéncia obligada del personal de
9 a 14 hores, de dilluns a divendres, i en la franja horaria de 16 a 18 h una tarda a la setmana,
durant els periodes establerts, per a tot el personal que fa la jornada ordinaria de 37’5 h
setmanals.

Aquesta flexibilitat en cap cas podra afectar els llocs de treball amb atencié directa al public
durant la franja horaria fixada d’obertura al public o que estiguin subjectes a horaris especifics
per funcionament dels serveis publics.

Jornades laborals del personal

Quasi la totalitat de la plantilla de personal de I’Ajuntament de Manlleu té una jornada
completa (taula 22 i grafic 7), el 99% del total. Només un 1% gaudeix d’una jornada
parcial, en la seva totalitat dones.

Taula 22

TIPUS JORNADA DONES HOMES
Completa 55% 44%
Temps parcial 1% 0%
Total general 56% 44%
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Tipus de jornada del personal de I’Ajuntament:

Tal com es pot veure a la taula 23, la majoria de les dones gaudeixen d’una jornada
continuada, un total de 59 dones, cosa que suposa el 57,8% de les dones en plantilla i
el 32,59% del total de la plantilla (homes i dones). D’altra banda, una proporcio
significativa d’homes tenen una jornada en torns alterns( grafic 8).

Taula 23
- JORNADA/HORARIS ~ DONES  %deltotal HOMES % deltotal
4 4% 15 19%
12 12% 28 35%
59 58% 18 23%
18 18% 15 19%
9 9% 3 4%
102 100% 79 100%

Un total de 28 homes tenien el 2016 aquest tipus de jornada, la qual cosa suposa un
35,44% del total de personal masculi de la corporacié local. Aquesta dada pot ser
explicada pel fet que la majoria de persones adscrites al cos de la policia local sén
homes on és habitual aquesta jornada.
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Vacances i permisos
Les vacances estan regulades pel conveni col-lectiu :

Article 6

Vacances

1. El personal tindra dret a gaudir, durant cada any complet de servei efectiu, de 22 dies habils
retribuits de vacances, o dels dies que corresponguin si el temps de servei durant I'any és
menor.

S’han trobat aspectes que inclouen situacions especifiques derivades de les necessitats
de conciliar la vida laboral i familiar, aixi com també referencies a situacions especials
per violencia de génere.

Els dies de vacances, els derivats dels permisos per conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral, i per raé de violencia de genere, i els dies d’assumptes personals es poden acumular
sempre que ho permetin les necessitats de servei.

Les vacances s’han de gaudir en la seva totalitat durant I'any natural, de forma que la totalitat
s’han de gaudir abans de 31 de desembre. No obstant aix0, si el permis de maternitat,
paternitat o d’atencié de fills prematurs coincideix amb el periode de vacances, la persona
afectada les pot gaudir un cop acabat el permis, fins i tot si s’ha acabat I'any natural. També en
el cas de baixa per incapacitat temporal que impedeixi el gaudiment de les vacances durant
I’'any natural, es podran gaudir les vacances en el moment de reincorporacio de la baixa.

Respecte als periodes de vacances s’observa alta sensibilitat i especial cura per afavorir
en la mesura del que sigui possible la conciliacié de la vida laboral amb la familiar per a
aquelles persones que tinguin persones dependents al seu carrec. La regulacié de les
vacances introdueix el suposit de confluéncia d’interessos en el seu gaudi, el factor de
tenir fills/es en edat escolar s’aplica com a preferéncia en cas de coincidéncia en la
sol-licitud dels permisos de vacances.
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En el cas de col-lisié d’interessos en un mateix periode de vacances se seguira aquest criteri:

L'empleat o empleada de més antiguitat tindra preferencia en I'eleccid del periode de
vacances, excepte quan es doni alguna de les circumstancies seglients:

i. Malaltia greu o incapacitat fisica temporal degudament justificada del

conjuge, company/a, fill/a, pare/mare de I'’empleat/ada.

ii. Tenir persones dependents al seu carrec.

iii. Tenir fills en edat escolar, sempre que I'empleat/ada no hagi pogut

gaudir de 15 dies naturals de vacances dins del periode de vacances

escolars.

D’altra banda, I'article 7 del conveni col-lectiu regula els diferents permisos i llicencies
als quals es pot acollir el personal de la Corporacio.

A banda dels dies d’assumptes personals, que sumen un total de 6 per cada any de
servei a I’Ajuntament, la Corporacié posa a |'abast del personal d’altres tipus de
permisos retribuits i que s’ajusten a la normativa vigent. Entre d’altres queden regulats
i estipulats els seglients: permisos per mort de familiars, estudis, malalties greus, aixi
com aquells permisos que tenen relaciéo amb la cura i atencié a persones dependents.

Article 7
Permisos i llicéncies

El permis per assumptes personals de que pot disposar el personal inclos dins I'ambit
d’aplicacié d’aquest Acord és de 6 dies per cada any complet de servei o la part proporcional
que correspongui quan el temps de treball efectiu sigui inferior a I’any, aixi com en els casos de
reduccio de jornada per maternitat, excedencies, reduccid de jornades, etc.

En relaci6 amb els permisos especials per atencid i cura de terceres persones (taula
24), durant el 2015, un total de 5 persones van gaudir de permisos de
maternitat/paternitat, 3 dones i 2 homes. Aquesta dada s’ha incrementat en 3
persones durant el 2016. En aquest darrer any han estat més homes, un total de 5,
que dones els que s’han acollit a aquest tipus de permis ordinari.

Tal com veiem, d’altres formules o mesures existents per poder compatibilitzar
I'atencio i cura de persones dependents no han estat sol-licitades per cap persona.

Taula 24
PERMISOS ESPECIALS PER

ATENCIO | CURA A= AL

DONE HOMES total DONE HOMES total
S S

Reduccid jornada maternitat - - - - - -
Permisos 3 2 5 3 5 8
maternitat/paternitat

Excedéncies cura persones - - - - - -
depenents

Altres mesures - - - - - -
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Per acabar, i en referéncia als beneficis socials dels quals pot gaudir el personal que
treballa a I’Ajuntament de Manlleu, cal destacar les ajudes socials i economiques a les
families, entre d’altres beneficis socials. Al capitol 4 sobre les condicions socials del
conveni o acord de condicions de treball, s’apunta la disposicié de diferents ajudes
socials adrecades a families:

Article 32

Fons social

DESPESES ESCOLARS

Escoles bressol / guarderia: 25% Quotes escoles bressol municipals de Manlleu
Escoles bressol/guarderia: 10% Quotes resta escoles bressol

Import despeses escolars fills fins a 18 anys 20% Import total dels llibres, ordinador i material
digital.

NAIXEMENT/ ADOPCIO

Naixement o adopcid: 117,49€ Per fill/a

MATRIMONI: 109,22 € Per fet causant

(preguntar si es extensible a parelles de fet i parelles homosexuals)

Article 33

Gestio i pagament de les prestacions oftalmologiques, odontologiques, escolars i familiars
Aquestes prestacions tan sols es faran efectives per al personal funcionari de carrera i personal
laboral indefinit o per al personal funcionari interi, en practiques o laboral temporal amb una
antiguitat ininterrompuda superior a 18 mesos a I’Ajuntament.

Avaluacio del primer pla intern d’igualtat respecte a aquest ambit

L’avaluacié del grau d’implementacié del primer pla intern apunta que I’ Ambit
d’ordenacio del temps de treball ha estat, juntament amb el de la formacié del
personal, un dels que ha obtingut un grau d’implementaci6 major. De fet, aquest
ambit i 'ampli ventall de permisos que posa I’Ajuntament a I'abast del personal per
afavorir la conciliacié han estat molt ben valorats.

Durant la seva vigéncia es van millorar i ampliar aquells aspectes que afavorien la
conciliacio de la vida familiar, laboral i personal com ara els permisos i la flexibilitat
horaria.

Tot i aixi, s"apunta que la flexibilitat horaria només s’ha pogut aplicar a una part de la
plantilla. Per les caracteristiques i la diversitat de serveis existents no es poden
modificar ni flexibilitzar els horaris d’una altra part. Per tant, aquestes mesures no sén
extrapolables al conjunt de la plantilla.

Respecte als tramits que cal fer per sol-licitar alguns dels permisos, al mateix informe
es considera que son burocratics, aspecte que introdueix certa pressid en la seva

demanda.

No obstant, es pot parlar d’'una millora en aquest sentit amb una repercussid
clarament positiva en les opcions de conciliacié.
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Percepcions i valoracions de les persones entrevistades

En relacié amb les mesures afavoridores de la conciliacié de la vida laboral, familiar i
personal, I'administracié és capdavantera amb un ampli ventall de mesures i, per tant,
no cal incidir en aquest ambit. De fet, les persones representants del conjunt de
personal diuen no haver rebut cap queixa al respecte. Es valora positivament i es
destaca que en aquest ambit s’ha fet un important avenc.

Si que es constata amb un cert neguit la dificultat d’aplicar la flexibilitat horaria a
determinats serveis o ambits que per les seves caracteristiques no s’hi poden acollir.
Aquest és el cas de la policia, les escoles bressol, treballadores familiars, entre d’altres.
Alguns d’ells amb una forta preséncia femenina.

Des d’aquesta perspectiva ha estat suggerida la idea de buscar alguna formula per fer
extensible aquesta mesura de flexibilitat al conjunt de la plantilla. Per exemple, dins
de la mateixa estructura que puguin fer intercanvis entre les mateixes treballadores.

D’altra banda, també s’ha detectat certa dificultat a I'hora d’aplicar permisos que
inclouen una reduccié de la jornada per a cura de terceres persones, ja que sovint no
és possible disminuir el nombre de tasques o de funcions que té assignades la persona
que s’acull a la mesura, cosa que representa una sobrecarrega que de vegades implica
fer més hores de les que estan estipulades en la reduccio de jornada.

RESUM DE PUNTS FORTS | ASPECTES DE MILLORA

LES OPORTUNITATS LES NECESSITATS

Ampli ventall de mesures afavoridores de la
conciliacio de la vida familiar, laboral i
personal.

Permisos i dies de lliure disposicié.

Sensibilitat per facilitar la conciliacié de la
vida laboral i familiar que queda expressada
en diferents permisos, horaris — jornades,
dies de vacances.

Torn d’eleccié de vacances que preveu les
persones amb fills/es a carrec com a
prioritaries en cas de confluéncia
d’interessos en el gaudi.

Ajudes socials i economiques adrecades a
families.

Fer extensible al conjunt de la plantilla
la flexibilitat horaria mitjangant Ia
recerca de férmules innovadores: banc
del temps, per exemple.

Recollir anualment informe de persones
gue han gaudit de les mesures de
conciliacio per sexe, amb la finalitat de
detectar noves necessitats de Ia
plantilla. Exemples: analisi dades, i
questionari a la plantilla. Estudi del
clima laboral o introduccié al
glestionari de riscos psicosocials
aquest ambit.
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Eix 5. Condicions laborals i politica retributiva

La politica retributiva a I'administracid local queda estipulada a la Relacio de llocs de
treball (RLT) i al conveni col-lectiu que regula el conjunt de les relacions laborals.

A les administracions publiques, aquesta politica es regeix per la normativa vigent i per
criteris de transparencia i igualtat de merits i capacitats. No obstant, cal una analisi
d’aquest ambit, en tant que la corporacié ha de vetllar perque s’acompleix el principi
d’igualtat retributiva, que estableix que a llocs de treball iguals o d’igual valor els
correspon igual retribucid.

L'EBEP estableix el regim de retribucions per als funcionaris i funcionaries de les
corporacions locals, i les estructura en dos grans grups: basiques i complementaries.
En el present capitol fem una aproximacié a les condicions retributives amb una
perspectiva de genere.

Analisi de la politica de retribucions

Les retribucions basiques del personal de [I'administraci6 es determinen per
I"adscripcié al grup o subgrup professional associat a cada lloc de treball, els
complements especifics i de desti, aixi com altres complements associats a I'antiguitat
com ara els triennis i altres que la mateixa corporacié municipal estableix i que queden
recollits a la Relacié de llocs de treball i al conveni col-lectiu. Pel que fa a la retribucié
complementaria, va en funcid de les caracteristiques especifiques del lloc de treball:
progressio assolida, dificultat técnica, responsabilitat, dedicacié, rendiment... entre
d’altres. El salari base, els complements i els triennis conformen el sou del personal de
I’administracié publica.

Al llarg d’aquests ultims anys I’Ajuntament de Manlleu ha dut a terme un esfor¢ molt
important en la millora de les condicions de treball dels seus empleats i empleades en
glestions tan cabdals com les millores retributives a través d’una nova valoracié de
llocs —vinculada a la mateixa relacio de llocs de treball de I’Ajuntament de Manlleu- i
amb la posada en marxa del sistema de carrera administrativa d’acord amb la
progressio del grau personal, la implantacié de plans de formacio continua per a tot el
personal, i el desenvolupament de processos de promocid interna.

Les condicions economiques que afecten el conjunt de treballadors i treballadores
(personal funcionari i laboral) queden expressades al conveni col-lectiu que determina
a l'article 10 els conceptes retributius basics i complementaris:

Article 10

Conceptes retributius

Les retribucions del personal al servei d’aquest Ajuntament tindran I'estructura legalment
establerta, amb caracter basic, per a la funcid publica, i es classifiquen en retribucions basiques
i retribucions complementaries.

1.Retribucions basiques: sén retribucions basiques el sou, els triennis i les pagues
extraordinaries:

a) Sou: és la quantitat que es correspon amb el grup o subgrup de classificacié professional
Triennis: per cada tres anys de servei.
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Pagues extraordinaries: dues a 'any

2. Retribucions complementaries: el complement de destinacié, el complement especific, el
complement de productivitat i les gratificacions per serveis extraordinaris o les hores
extraordinaries:

a) Complement de destinacié: retribueix el nivell del lloc de treball que es desenvolupa.
Consisteix en una quantia fixa per a cada nivell en que es classifiquen els llocs de treball (dels
30 existents a la normativa sobre funcié publica).

b)Complement especific: esta destinat a retribuir les condicions particulars d’algun lloc de
treball atenent I'especial dificultat tecnica, el grau de dedicaci6, la responsabilitat, la
incompatibilitat o les condicions en qué es desenvolupa el treball (perillositat i/o penositat).

c) Complement de productivitat: té com a finalitat retribuir I'especial rendiment, I'activitat
extraordinaria, I’ interes o la iniciativa amb que el funcionari desenvolupa la seva feina.

Per tal d’analitzar les retribucions del personal de I'Ajuntament de Manlleu s’han
agrupat el total de persones de cada sexe entre diferents franges salarials. Per a
aquesta analisi s’ha considerat el salari brut mensual global del conjunt dels llocs de
treball de la LRT, amb complements i tenint en compte totes les jornades.

Distribucié de la plantilla per franges salarials i sexe

Tal com s’observa a la taula 26, més de la meitat (61,32%) de les persones de
I’Ajuntament de Manlleu cobren un salari mensual d’entre 1.000 i 2.000 euros, i sumen
un total de 111 persones; 66 persones se situen en la franja de 1.000-1.500 euros i 53
en la forquilla de 1.501 -2.000 euros mensuals. Les dones es concentren en la franja
salarial de 1500- 2000 euros, mentre que el salari dels homes esta més distribuit entre
aquestes dues franges salarials: 30 homes cobren entre 1.000-1.500 euros i 28 se
situen en la franja de 2.000 a 2.500 euros.

Taula 26
Personal FUNCIONARI | LABORAL FIX

Escala salarial % DONES % Dones HOMES % Homes TOTAL
del total de cada

franja
1000-1500 36 54.54% 30 45.45% 66
1501-2000 41 77.35% 12 22.64% 53
2001-2500 17 37.77% 28 62.22% 45
2501-3000 2 25% 6 75% 8
3001-3500 1 25% 3 75% 4
+ 3500 3 60% 2 40% 5

De I'analisi de franges salarials per sexe, podem veure que a la franja salarial de 1.000-
1.500 euros mensuals, hi ha paritat total. Aixi mateix, en la franja més alta també
trobem paritat total, un 60% de les persones que cobren més de 3.500 euros mensuals
son dones i un 40% homes. Dir també que la forquilla salarial entre 2.001 i 2.500 euros
mensuals esta molt propera a la paritat, un 37.77% de les dones enfront d’un 62.22%
dels homes.

Ajuntament de Manlleu 53



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

Si atenem al pes relatiu de cada col-lectiu (taula 27), observem que el 77% del
col-lectiu de dones se situen al nivell salarial entre les franges de 1.000 i 2.000 euros
mensuals. Els homes s’aglutinen el 52.03% en aquesta mateixa franja. D’altra banda,
en les franges més altes, a partir de 3.000 euros, el pes relatiu dels homes és una mica
més alt, tot i que no és significatiu. Per acabar, cal apuntar que les franges salarials
més altes (més de 3.500 euros) es corresponen amb les categories de més
responsabilitat funcional, A1 en carrecs de responsable d’arees, on hi ha 3 dones i 2
homes.

Taula 27
PERSONAL FUNICIONARI | LABORAL FIX

Escala salarial % del total

de cada col-lectiu DONES % Dones HOMES % Homes
1000-1500 36 36% 30 37.03%
1501-2000 41 41% 12 15.00%
2001-2500 17 17% 28 34.56%
2501-3000 2 2% 6 7.40%
3001-3500 1 1% 3 3.70%

+ 3500 3 3% 2 2.46%

L’analisi per categories i franges salarials (taules 28,29,30,31,32 i,33) mostra que gran
part de les persones que se situen en cada categoria, cobren un salari mitja semblant.
Hi ha paritat salarial total (dins de cada categoria i en totes les franges salarials) en les
categories Al, AP, C2, i C del cos de policia. En aquesta darrera categoria s’observa que
el gruix de personal és masculi. Encara que el pes relatiu de les dones és molt inferior,
es veu que totes les persones dins d’aquesta categoria se situen en la mateixa franja
salarial.

Taula 28
A SZR&ﬁ::L DONES % Dones HOMES % Homes TOTAL
1501-2000 2 100% 2
2501-3000 2 50% 2 50% 4
3001-3500 1 T .
> 3500 3 60% 2 40% 5
TOTAL 5 . —
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Taula 29
A2

FRANJA SALARIAL
1501-2000
2001-2500
2501-3000
3001-3500

TOTAL

DONES
15
12

1
28

% Dones HOMES
75.00% 5
70.58% 5

1
100%
11

% Homes TOTAL
25.00% 20
29.41% 17

100% 1
1
39

En la categoria C1 s’observa una concentracio significativa de dones en la franja salarial
de 1501-2000 euros. Son un total de 22 dones de les 23 amb aquesta categoria, en la
qual s’ubiquen llocs de treball de técnic/a auxiliar. En les franges més altes d’aquesta
mateixa categoria (forquilla de 2.500 euros a 3.500) hi ha 5 homes, que es corresponen
als nivells de comandament del cos de la policia local (sotsinspector, sergent i caporal),
on només hi ha efectius masculins.

Taula 30
Ci1

FRANJA SALARIAL
1000-1500
1501-2000
2501-3000
3001-3500

TOTAL

DONES
1
22

23

% Dones HOMES
25.00% 3
81.48% 5

3
2
13

% Homes TOTAL
75.00% 4
18.51% 27

100%
100%
36

En la categoria C, s'observa que el gruix de personal és masculi. Tot i aixi, i encara que
el pes relatiu de les dones sigui molt inferior, es veu que totes les persones dins
d’aquesta categoria se situen en la mateixa franja salarial.

Taula 31
C

Taula 32
C2

FRANJA SALARIAL
2001-2500
TOTAL

FRANJA SALARIAL
1000-1500
1501-2000
2001-2500

TOTAL

DONES

DONES
22

26

% Dones HOMES
18.51% 22
22
%dones HOMES
59.45% 15
100%
1
16
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27
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40.50% 37
100% 1
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Taula 33
AP FRANJA SALARIAL DONES %dones HOMES %homes TOTAL
1000-1500 13 52% 12 48% 25
TOTAL 13 12 25

Percepcions de les persones consultades

La retribucié del personal a les administracions publiques esta forca categoritzada i
definida. Per tant, es considera que no existeix cap discriminacio en aquest ambit.

Hi ha consens que I'administracié és transparent i no pot incorrer en discriminacid
salarial. Els sous base i complements sén publicitats i transparents. Per tant, I'opinio és
gue hi ha igualtat salarial.

A més, la transparencia ha estat un dels compromisos de la corporacio treballats en els
darrers anys. De fet, 'Ajuntament de Manlleu ha rebut el premi d'Administracio
Oberta (2015) que destaca el nivell de transparéncia de la informacié i I'accessibilitat
publica.

L’avaluacié del primer pla intern ha evidenciat que la Linia 4. Ambit retributiu ha estat
poc impulsada des del mateix pla. Tot i aixi, des de I’Ajuntament es van dur a terme
accions paral-leles que han repercutit positivament en una millora retributiva de la
plantilla.

Al mes d’octubre de 2014, i d’acord amb un estudi retributiu de la Diputacié Barcelona,
es va aplicar una revisid salarial en la valoracié d’alguns llocs de treball, que va
comportar una millora de 53 dotacions de personal, de les quals el 68% eren ocupats
per dones. Aixi mateix, es va acompanyar d’'una avaluacié per competéncies que va
repercutir en una millora salarial.
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RESUM DE PUNTS FORTS | ASPECTES DE MILLORA

Continuar revisant la RLT de manera
sistematica per tal de coneéixer la realitat
salarial.

Revisi6 amb un enfocament de génere dels
criteris d’assignacié dels complements
especifics.
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Eix 6. Prevencio i salut laboral i mecanismes de
prevencio de I’assetjament sexual o per rad de genere

Homes i dones estan exposats a factors de risc diferents; per tant, cal coneixer quina
és la politica de prevencid de riscos laborals de I'organitzacié per tal d’identificar si
incorpora criteris de génere en la seva definicid i actuacid. Aixi mateix, cal indagar
sobre el volum de baixes i accidents de treball a 'empresa tot analitzant les dades
segregades per sexe, per tal de poder aprofundir en I'analisi des d’'un enfocament de
genere.

L’analisi de la situacié de I’entitat respecte a aquest ambit té per finalitat coneixer si a
I’Ajuntament, dins de la politica de prevencié de la salut laboral, es considera la
variable génere en el seu plantejament inicial i desplegament dels diferents plans i
accions que incorpora el pla de prevencié de riscos laborals.

L’assetjament sexual forma part dels riscos psicosocials que poden afectar els
treballadors i treballadores. L'assetjament sexual és un dels punts que marca la Llei
organica d’lgualtat 3/2007, de 22 de marg i la Llei catalana per la igualtat efectiva de
juliol de 2015 i que defineix com “qualsevol comportament verbal o fisic, de natura
sexual que atempti contra la dignitat de la persona i quan es crea un ambient
degradant i ofensiu”. La Llei preveu que tota empresa ha de tenir eines o protocols
d’actuacié com a mesura de prevencid d’aquesta conducta.

L'analisi de la situacié de I'entitat respecte a aquest ambit té per finalitat coneixer si
existeixen mecanismes per detectar aquests casos, preveure i actuar en consequliencia.

Analisi de la politica preventiva i mecanismes d’actuacié

L’Ajuntament de Manlleu disposa d’un pla de prevencio de riscos laborals actualitzat al
marg¢ del 2017.

Aquest Pla engloba les diferents accions a desenvolupar en materia preventiva. Una de
les accions d’obligat compliment és la disposicié d’un servei de prevencio alie a
I’organitzacié municipal. Aquest pla abasta els diversos centres on desenvolupen la
seva activitat el conjunt de treballadors i treballadores de I’Ajuntament.

De la consulta d’aquest pla es desprenen els segiients objectius:
= Reduccié de la sinistralitat laboral.
= Actualitzar el Pla de prevencid de riscos laborals.
= Actualitzar I'avaluacio de riscos laborals dels diferents centres i llocs de treball.
= D’acord amb les avaluacions de riscos laborals elaborar un pla formatiu.
= Formacio en prevencié per al personal de nova incorporacio.
= Vigilancia de la salut: reconeixements meédics inicials o periodics per als llocs
obligatoris i voluntaris per a la resta de llocs.
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El pla de prevencié fa referencia a la importancia de formar el conjunt de treballadors i
treballadores en la politica de riscos laborals i I'actitud preventiva. De fet, al document
queda expressat el tipus de formacid, basica o especifica, la durada i el col-lectiu
professional beneficiari.

Organitzacio preventiva municipal
La Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencid de riscos laborals, és la norma
general per la qual es determina el cos basic de garanties i responsabilitats necessaries
per establir 'adequat nivell de proteccid de la salut del personal davant dels riscos
derivats de les condicions de treball.

La politica de preventiva de I’Ajuntament de Manlleu depén organicament del Servei
de Prevencio de riscos laborals ubicat, funcionalment, en el departament de Recursos
Humans. L'article 5 del conveni col-lectiu recull els acords en materia de seguretat i
salut laboral:

CAPITOL 5

Seguretat i salut laboral

Article 35

Prevencio de riscos laborals

35.1 Condicions generals

La prevencié de riscos laborals és una de les prioritats essencials de la politica de recursos
humans de I’Ajuntament de Manlleu i de les organitzacions sindicals signants d’aquest acord,
per la qual cosa acorden les mesures concretes segiients per complir el que disposa la
normativa sobre prevencid de riscos laborals:

L'empleat o empleada té dret a una proteccio eficag de la seva integritat fisica i psiquica a una
adequada politica de seguretat i salut laboral i el deure correlatiu d’observar i posar en
practica les mesures de prevencié de risc que s’adoptin legalment i reglamentariament.

Es obligatori per a tots els empleats de la corporacié I'is de tots els mitjans de seguretat i
equips de proteccid individual posats a la seva disposicio.

El Comité haura de tenir coneixement amb caracter previ de totes les reformes que es vulguin
portar a terme en 'espai de descans col-lectiu ubicat a la casa consistorial i destinat al conjunt
del personal, per tal de vetllar que les modificacions que s’hi portin a terme tinguin en compte
els interessos col-lectius del conjunt de I'organitzacio.

Comite de salut i seguretat

D’altra banda, el Comité de Seguretat i Salut és I'organ col-legiat de participacié i de
composicio paritaria destinat a la consulta periodica de les actuacions de I’Ajuntament
de Manlleu en materia de prevencio de riscos laborals.

Els delegats i les delegades de prevencid

Sén les persones representants dels empleats i empleades municipals amb funcions
especifiques en materia de prevencié de riscos laborals i seran designats entre els
membres de la Junta de Personal i Comite d’Empresa.
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L’any 2015, el Comité de Seguretat i Salut estava format per 7 dones i 2 homes (taula
34), cosa que suposa un 77,77% i un 22,22% respectivament, i no arriban a la paritat.
L’any 2016 aquesta diferencia va quedar equilibrada i va arribar a la paritat total, 4
dones i 5 homes, amb un pes relatiu del 44,44% i del 55,55% respectivament.

Taula 34
COMITE SEGURETAT | SALUT MANLLEU DONES HOMES
2015 7 2
2016 4 5

De la lectura del Pla de prevencio de riscos laborals podem concloure que en diferents
punts es fa referéncia a les caracteristiques especifiques de llocs de treball i els riscos
laborals associats, considerant els instruments, elements de proteccié i accions en
matéria preventiva. Aixi mateix, es fa referéncia a situacions dels treballadors i
treballadores que poden requerir una proteccio especial associada a les
caracteristiques personals rellevants o estat biologic conegut del treballador o
treballadora (persones especialment sensibles, menors, dones embarassades).

En aquest sentit, s’inclou clarament la perspectiva de génere en tant que es protegeix i
es garanteixen les condicions de treball de les dones embarassades i/o en periode de
lactancia, i s’estipulen els mecanismes necessaris per tal de protegir la salut de les
dones.

Baixes durant el procés de gestacio

Durant l'embaras de I'empleada, si el desenvolupament del seu treball habitual pogués
resultar perjudicial per a ella, amb caracter transitori i amb I'informe previ, la corporacio,
d'acord amb les possibilitats existents, facilitara el seu canvi a una altra destinacio dins la seva
categoria, especialitat professional i torn habitual.

Taula 35
2015 2016
ABSENTISME LABORAL
DONES HOMES DONES HOMES
index absentisme laboral 56,77% 43,23% 56,92% 43,08%

En relacié amb I'index d’absentisme laboral (taula 35), cal destacar que tant I'any 2015
com I'any 2016 les dones van tenir un index de 13 punts més alt que els homes. L’any
2016, el 56,92% de les abséncies enregistrades al lloc de treball van ser de dones
enfront del 43,08% dels homes.

Caldria fer un estudi més en profunditat per poder coneixer quines sén les causes
principals que motiven I'absentisme, fent especial atencié a les casuistiques

Ajuntament de Manlleu 60



Pla intern d’igualtat dona-home 2018-2021

desagregades per sexe per tal de desvetllar possibles raons atribuides als rols de cura i
atencio a persones dependents assumides encara avui dia principalment per les dones.

Taula 36
2015 2016
BAIXES LABORALS
DONES HOMES DONES HOMES
Baixes per malaltia 32 18 27 24
Baixes per accident laboral 3 3 2 7

D’altra banda, respecte a les baixes per malaltia comuna, també son les dones les que
causen més baixes. L'any 2015, la diferencia va ser notable ja que les dones que van
causar alguna baixa sumaven un total de 32 enfront de 18 dels homes. L’any 2016,
aquesta diferencia es redueix significativament. Sén un total de 27 dones i 24 homes
els efectius que han causat baixa (taula 36).

En relacido amb les baixes per accident a la feina, s’observa que durant I'any 2016 van
ser 7 homes els que van patir un accident a la feina, i 2 dones. En aquest cas és més alt
I'index de sinistralitat laboral dels efectius homes.

Protocol de prevencid i actuacié davant I’assetjament sexual i/o per raé
de génere

L’Ajuntament de Manlleu disposa des del setembre de 2009 d’un protocol de
prevencid i actuacié davant |'assetjament sexual o per rad de sexe. Al preambul del
document s’expressa de manera explicita el compromis de I’Ajuntament per
aconseguir un entorn de treball segur i respectuds per a totes les persones. D’acord
amb aquests principis, 'Ajuntament de Manlleu declara que l'assetiament sexual i
I'assetjament per rad de sexe no seran permesos ni tolerats sota cap circumstancia.

Aquest protocol ha estat difés per diferents canals de comunicacié interna, i esta
ubicat a la intranet de I’Ajuntament.

Durant I'any 2017 no s’ha rebut cap denuncia per aquest fet. A I'espai d’entrevistes

s’ha apuntat que fa uns anys si que es va rebre una denuncia per part d’'una persona
adscrita als programes especifics de caracter temporal.
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Taula 37

MECANISMES DE PREVENCIO ASSETJAMENT SEXUAL 2009
Existéncia de protocol de prevencié S
Persona o comissio referent en Comité Prevencio Sl

Accié formacio/sensibilitzacié per prevencié -
Mecanismes de dentincia Sl
Altres mecanismes -

Al protocol, es defineixen els conceptes d’assetjament sexual i/o per rad de sexe, la
normativa vigent, persones destinataries aixi com els mecanismes de denuncia que cal
utilitzar en cas de ser objecte d’una situacid d’assetjament sexual i/o ser testimoni
d’un comportament ofensiu envers un altre.

Les persones referents del Protocol sén les responsables d’activar el procediment
d’actuacié. L'Ajuntament de Manlleu va designar una relacié de 6 persones per donar
suport en aquest procés: Recursos Humans, tecnica del Servei de Prevencid, I'agent
d’lgualtat, presidéncia de la Junta i Comité de personal, un/a policia local, un/a
treballador/a social.

Dins del protocol s’incorpora el compromis per a la difusié del document entre el
conjunt de la plantilla de personal, aixi com la realitzacié d’accions de formacio per tal
de crear consciencia i facilitar el coneixement dels drets, obligacions i responsabilitats
de cada persona.

L’AJUNTAMENT DE MANLLEU, d’acord amb la representacié de les persones treballadores,
garantira que:

¢ Anualment es distribueixi un exemplar del protocol a totes les persones treballadores (amb
la nomina del mes de marg — dia de la dona treballadora/ abril —dia de la seguretat en el
treball, etc.).

e Les persones que s’'incorporen coneguin des de l'inici els seus drets i responsabilitats i els
mecanismes de suport i proteccié disponibles. Amb la proposta de contracte s’adjuntara una
copia del protocol que caldra retornar signada.

e El protocol, i especialment les indicacions i orientacions per a totes les persones que poden
patir una situacid d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, estigui disponible i
accessible a tots els treballadors al tauler d’anuncis/ Intranet.

e S’incorpori una clausula en els contractes administratius de I’Ajuntament que faci esment a
aquest protocol.

L’AJUNTAMENT DE MANLLEU d’acord amb la representacié de les persones treballadores
organitzara accions especifiques de formacié entorn de:

e Que son i que no son assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

e La politica de prevencio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe.

e Les vies internes de resolucid i I'accés als mecanismes de proteccid externs
(administrativa i judicial).

Especificament es faran accions per a aquests tres nivells de persones:

e Les persones que s’incorporen a I'organitzacio.

e Les persones amb responsabilitats de direccid.

e lLes persones amb responsabilitats directes en el procés (gesti6 de denuncies
internes, mediacid.)
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Conclusions de I’avaluacié del 1r Pla intern respecte a aquest ambit

La Linia 5. Ambit de salut laboral i assetjament sexual del primer pla intern, recollia
una accio de “sensibilitzacié” sobre salut laboral i la seva relacié amb la vida persona”.
Les conclusions de I'avaluacid apunten que aquesta actuacid s’ha fet de manera
general, pel que fa a salut laboral. Tanmateix, dins dels continguts treballats, es
constata que el temari no inclou temes de salut sexual ni d’assetjament sexual.

Respecte al grau de coneixement del Protocol d’assetjament sexual i/o per raé de
sexe, es conclou un coneixement parcial de la seva existéncia. Per tant, caldria millorar
la difusio.

Una altra accié dins de I'ambit de la salut laboral que incloia el 1r pla intern era la de
vetllar per la perspectiva de génere en I’analisi de llocs de treball i condicions de treball
mitjangant un estudi psicosocial que no s’ha fet.

Analisi de les percepcions de les persones treballadores

A l'espai d’entrevistes s’ha preguntat per la politica de prevencié de riscos laborals i
sobre si aquesta incorpora la perspectiva de génere. En general es considera que es té
en compte la mirada de genere sobretot en aquells ambits de proteccio especial, i que
ja ve determinat per la normativa, com és la situacié de dones embarassades aixi com
persones treballadores amb especial sensibilitat.

També s’han fet avaluacions de riscos laborals sobre ergonomia, adrecats a tothom.
L’avaluacié de riscos de caire psicosocial no s’ha fet encara, tot i que I'empresa que
presta aquests serveis anualment avisa quina és I'avaluacio que cal fer.

Quant al Protocol de prevencid i actuacid contra I'assetjament sexual, en general es té
coneixement de la seva existéncia i de la seva aprovacio, se n’ha fet difusié i esta
ubicat a la intranet. Tot i aixi, s’ha observat que algunes persones entrevistades no en
tenen un coneixement detallat; tampoc saben quines sén actualment la persones
referents i si han fet formacié especifica.

Es comparteix lI'opinid que |‘existencia del protocol garanteix I'existéncia d’un
procediment per abordar-lo, alhora que aporta seguretat i tranquil-litat a les persones
gue hi treballen. Aquest protocol s’haura d’incloure al pla d’acollida. Aixi mateix,
també s’ha parlat de la importancia de fer formacié en aquest ambit.

Des d’aquesta perspectiva és compartida la necessitat de fer formacid especifica
adrecada a les persones referents del protocol, delegats i delegades sindicals i conjunt
de la plantilla. Sobretot aquesta formacio ha de tenir una vessant preventiva important
per tal que no arribin a donar-se aquest tipus de conductes.
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RESUM DE PUNTS FORTS | ASPECTES DE MILLORA

Incorporacié al pla d’acollida de Ia
informacié relativa al pla d’igualtat i
protocol de prevencio contra
I’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

Revisio de clausules per a la contractacio
de les empreses que presten servei de
prevencié  perqué  incorporin la
perspectiva de génere.

Analitzar causes de les baixes per
malaltia i absentisme des d’un
enfocament de genere.

Informar empreses alienes del protocol
d’assetjament sexual i /o per rad de sexe
i la seva aplicaci6 a treballadors i
treballadores que presten serveis als
centres de treball municipals.

Formacio al Comite de Salut en temes de
riscos laborals i genere.

Formacié en el Protocol d’assetjament
sexual i per rad de genere.
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CONCLUSIONS

Respecte al compromis i trajectoria en politiques
d’igualtat

e ’Ajuntament de Manlleu parteix de I'experiencia i aprenentatges derivats de la
implementacid del primer Pla intern d’igualtat; per tant, es pot constatar un grau de
maduresa del consistori en el desenvolupament de politiques d’igualtat que
propicien un bon punt de partida per continuar avancant en el desplegament de
politiques d’igualtat dins de I'organitzacio.

* Reconeixement extern del compromis municipal per la transparéncia institucional:
Premi Administracié Oberta.

e Cura de la imatge institucional, llenguatge escrit i altres elements comunicatius
(projeccié de politiques d’igualtat en documents institucionals) des d’una
perspectiva de genere.

e Complementarietats i sinergies entre la igualtat de génere i millores i innovacions
organitzatives recentment incorporades (gesti® de carreres professionals per
competencies, transparencia en la comunicacié i documentacid, plans de
comunicacio, revisio de la RLT...).

* De cara al proper pla intern caldra un replantejament de la configuracié de la
Comissid de Seguiment per tal de vetllar pel seu desplegament efectiu, i garantir la
distribucié de responsabilitats, implicacions i la rendicié de comptes cap a la
plantilla en el marc del compromis institucional amb la transparencia.

* Cal continuar treballant per la sistematitzacié i continuitat de les accions endegades
en el periode anterior, com ara la revisid i atencié al llenguatge inclusiu i la
visibilitzacié del compromis institucional per incorporar la perspectiva de génere en
la gestid dels recursos humans.

* Caldra assegurar els recursos humans i econdmics necessaris per a una
implementacid eficag del conjunt d’accions que incorpori el Il Pla intern. Atencio
especial als dispositius d’igualtat com a agents qualificats.

e Caldra reforgar la difusio interna del pla d’igualtat intern per tal d’assegurar que
tota la plantilla en tingui coneixement i comparteixi els objectius a assolir.

Respecte a la composicid de la plantilla de personal

* Paritat per sexes en la plantilla de personal de I'Ajuntament, amb una major
preseéncia de dones.

* Representacid més alta de dones en el cos politic, resultat dels canvis politics dels
darrers mesos que han canviat I'equilibri en la paritat politica.

* Existeix una percepcid generalitzada d’igualtat respecte la presencia de les dones a
I’'administracié local motivada pels sistemes d’accés a la funcio publica que es basen
en criteris d’igualtat i transparéncia: universalitat en I’accés.

* Tot i aixi, es pot constatar que I’Ajuntament de Manlleu ha estat capdavanter en
I'aplicacié de mesures d’accié positiva quan el lloc de treball aixi ho ha requerit.
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Sempre justificat des del marc legal i de manera puntual. (convocatoria per a dones
policies).

* Alguns processos de seleccié han incorporat temaris d’igualtat, tot i que no de
manera sistematica.

* Volum significatiu de dones amb titulacions universitaries Al i A2 corresponents a
estudis universitaris superiors i de grau mitja.

* Aquesta valoracidé positiva de la presencia de dones a la corporacid municipal és
extensible als carrecs de comandament amb una representacid significativa de
dones en carrecs de més alt nivell de comandaments (coordinadores d’arees).

* Preséncia equilibrada de dones als diferents espais de participacié social (comite
d’empresa, junta de personal, comiteé de seguretat i salut laboral).

* Segregacio horitzontal: representacié de dones i homes en I'organitzacié municipal
per arees: alta preséncia en aquelles arees tradicionalment feminitzades (serveis
socials, educacio, ocupacid) i molt baixa en aquelles ocupades historicament per
homes (policia local i brigades).

* Reconeixement i conscienciacid envers la segregacido horitzontal existent a
I’Ajuntament: arees feminitzades i masculinitzades. Aquesta realitat respon a una
realitat social marcada per la divisido sexual del treball: és una questié de temps i
canvi de mentalitats. Cal en aquest sentit treballar en complementarietat des del
Pla municipal d’igualtat per a una major sensibilitzacid i conscienciacid a la
ciutadania per trencar estereotips en I'eleccio professional.

e Caldria incorporar de manera sistematica als processos de seleccié un temari minim
amb continguts d’igualtat, per una qliestio de coheréncia amb el compromis
institucional.

* Revisar el Pla d’acollida incorporant els plans, accions, codis de conducta i eines de
que disposa I’Ajuntament per tal de garantir la igualtat de dones i homes (protocol
d’assetjament, pla intern d’igualtat, comunicacié no sexista...).

* Descripcié de procediments de seleccid per garantir la igualtat i el compliment de la
normativa vigent: tribunals de seleccié paritaris, informes d’impacte de genere.

Respecte a la politica de formacio i desenvolupament

professional

* Accés igualitari a les accions formatives i de reciclatge professional.

* Més participacié femenina en les accions formatives.

* Necessitat de formacio adrecada al conjunt de la plantilla en mateéria d’igualtat
(normativa, conceptes, eines, etc.) de caire obligatori.

e Caldra buscar noves formules i plantejaments metodologics en les accions
formatives.

Respecte a l'organitzacio del temps de treball i les

mesures de conciliacio

* Ampli ventall de permisos i mesures afavoridores de la conciliacié de la vida laboral,
familiar i personal. Suport també a les families, en beneficis socials i economics.
* Valoracio positiva de les mesures de conciliacio en general.
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* Flexibilitat horaria d’entrades i sortides valorada molt positivament per part de les
persones treballadores. tot i que en el marc de les entrevistes ha sorgit alguna
proposta de revisio i millora. Es constata que hi ha personal que per la tipologia de
serveis prestats no s’hi poden acollir i que afecta en gran part a serveis i llocs de
treball amb alta concentracié de personal femeni. Caldria revisar aquest aspecte i
explorar noves eines per garantir que tothom pogués gaudir de la flexibilitat
horaria.

* Les dones son les principals usuaries — demandants dels permisos per atendre
persones a carrec (reduccions jornades, lactancia, excedencies...).

Respecte a les condicions laborals i la politica retributiva

e Estructura de personal amb un major pes de personal funcionari. No s’observen
diferencies significatives entre homes i dones.

e |Igualtat salarial i paritat en les retribucions del personal desagregades per sexe.
S’observa en la majoria de les categories professionals una distribucié forca
homogenia entre homes i dones en les diferents franges salarials analitzades.

* Les persones consultades consideren que existeix igualtat salarial.

Respecte a la salut laboral i la prevencio de I'assetjament

sexual i/o per rad de genere

* Politica de prevencid i valoracio de riscos laborals amb enfocament de genere en
algunes mateéries clau: proteccié maternitat, proves mediques, avaluacié de riscos
laborals per col-lectius professionals, tot i que es valora que no s’ha considerat en
profunditat la perspectiva de génere.

e S’han detectat més baixes laborals en el grup de dones. Cal revisar I'index
d’absentisme laboral i les baixes des d’una perspectiva de génere.

* Disposicié d’un Protocol d’actuacio i prevencié davant I'assetjament sexual i/o per
raé de génere.

* Bona valoracié per part de les persones consultades en relaciéo amb aquest protocol,
tot i que cal fer un desplegament més efectiu que inclogui difusid, comunicacio i
formacid.

e Caldria incorporar-lo al Pla d’acollida, aixi com informar I'empresa que presta
serveis de prevencié de la seva existéncia i de la necessitat d’incorporar la
perspectiva de génere en el Pla de prevencid. En aquests sentit, també seria
interessant fer extensible la comunicacié sobre el Protocol d’assetjament a d’altres
empreses col-laboradores que presten puntualment serveis a la corporacio
municipal.
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PLA D’AcCCIO

Objectius del Pla d’igualtat intern

El pla d’accié que es proposa a continuacio ha seguit la seglient metodologia:

1.

Definicié dels objectius que guiaran les actuacions a emprendre

Definicié de les accions que s’han de portar a terme tenint en compte les
diferents arees implicades i que seran les responsables d'impulsar-les.

Per a cadascuna de les accions es determinaran i s’especificaran els recursos
necessaris.

Per a cadascuna de les accions també s’establiran els indicadors per fer-ne
I'avaluacioé i el seguiment.

El pla d’igualtat parteix del principi de la transversalitat com a metodologia i eix
fonamental de treball.

Els objectius del Pla intern d’igualtat de I’Ajuntament de Manlleu soén els segiients:

Eix 1. Compromis politic en politiques d’lgualtat

Enfortir el compromis politic i tecnic amb les politiques d’lgualtat
Incorporar el llenguatge inclusiu oral i escrit i fer-lo extensiu internament a tots
els documents, reunions etc.

Eix 2. Accés a I’ocupacio, seleccié i promocié de personal

Incrementar el coneixement de les noves incorporacions dels mecanismes
existents que hi ha per vetllar per la igualtat dins I’ens.

Oferir un coneixement basic en politiques d’lgualtat a totes les noves
incorporacions de personal funcionari de carrera i personal laboral.

Vetllar per la paritat en la composicio del tribunals de seleccio.

Eix 3. Formacio i desenvolupament professional

Incrementar el nivell de coneixement en matéria d’igualtat de tota la plantilla
Formar la plantilla perque pugui prevenir i detectar una possible situacio
d’assetjament sexual amb la finalitat d’assolir un entorn de treball lliure
d’assetjament.

Fer extens a tota la plantilla el coneixement del protocol de prevencio
d’assetjament sexual, aixi com els mecanismes

Formar en llenguatge no sexista
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Eix 4. Usos dels temps i conciliacié de la vida laboral personal i familiar

* Detectar noves necessitats i o dificultats en relaci6 amb les mesures de
conciliacio de la vida laboral personal i familiar.

* Fer extenses les mesures de flexibilitat horaria a tota la plantilla o en el seu
defecte aportar mesures compensatories per facilitar la conciliacié de la vida
laboral amb la personal i familiar.

e Aportar noves mesures que facilitin la gestié de permisos per a cura de menors
o gent gran.

Eix 5. Retribucions
* Mantenir equitat i transparencia retributiva

Eix 6. Salut laboral i prevencid de I’assetjament sexual rad de génere

e Incorporar la perspectiva de genere en la prevencio de riscos laborals.

* Fer extensiu el coneixement entorn de la prevencié d’assetjament sexual i el
protocol vigent a tota la plantilla
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Accions

Eix 1. Compromis politic en politiques d’igualtat

Juny-setembre 2019

Alcaldia
Creacio si/no

Increment del compromis politic en la igualtat

Gener de 2018 i sistematitzat anualment

Alcaldia
Promocio Social i Personal, Salut Publica i Consum

Imports anuals

Major grau d’acompliment de Pla intern d’igualtat

Febrer 2018
Promocid Social i Personal, Salut Publica i Consum

Creacié Si/NO

Major grau d’acompliment del Pla

~
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Febrer 2018
Promocid Social i Personal, Salut Publica i Consum
Creacié Si/NO

Major grau d’acompliment del Pla

Any 2018 per a I'actual equip de govern
Any 2020 posterior al periode electoral.
Alcaldia

Promocid Social i Personal, Salut Publica i Consum.
Nombre de capsules formatives desenvolupades
Percentatge de persones participants

Major sensibilitzacié i coneixement en materia d’igualtat
per a lI'equip de govern i increment del compromis politic.

Eix 2. Accés a I'ocupacio, seleccié i promocio de personal

Gener de 2018 en endavant, sistematitzat

Recursos Humans

Percentatge d’inclusié de temari de politiques d’igualtat i
perspectiva de génere en el temari especific en els
processos de seleccié

Increment del coneixement en materia d’igualtat de les
persones que s’incorporen a I'organitzacio.
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A partir del 2018 en endavant, sistematitzat

Recursos Humans
Percentatge de processos selectius amb tribunals paritaris

Major paritat en la composicié dels tribunals de seleccié.

Eix 3. Formacid i desenvolupament professional

A partir de 2019
Recursos Humans
Incorporacio de I'apartat SI/NO

Increment del coneixement en politiques d’lgualtat

Any 2019 en endavant

Recursos Humans
Promocid Social i Personal, Salut Publica i Consum

Percentatge de persones participants

Major coneixement en materia d’lgualtat i genere

~

2
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Any 2019 en endavant

Recursos Humans

Promocio Social i Personal, Salut Publica i Consum
Llenguatge inclusiu en la documentacid interna
Percentatge de persones participants

Increment de I'Gs de la comunicacid i llenguatge inclusiu
en I'ambit intern, oral i escrit

Any 2018
Recursos Humans

Ampliacié del contingut SI/NO

Increment del coneixement en aquest ambit per part de
totes les noves incorporacions de personal

Eix 4. Usos dels temps i conciliacio de la vida laboral personal i familiar

Any 2020

Promocio Social i Personal, Salut Publica i Consum

Elaboracié Si/NO

Percentatge de persones enquestades

Deteccid de les noves necessitats i/o possibles dificultats
en les mesures de conciliacio vigents

~

3
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Any 2020

Alcaldia
Recursos Humans
Representants legals dels treballadors i les treballadores

Inclusié de mesures alternatives Si/NO

Millora de clima laboral

Eix 5. Condicions laborals i politica retributiva

2018-2021 amb actualitzacions anuals

Recursos Humans

Segells de qualitat

Dates d’actualitzacié dels canals on es publiquen les
retribucions

Manteniment de retribucions equitatives pel lloc de treball
i genere

Eix 6. Salut laboral i prevencio de I'assetjament sexual o per raé de
génere.

Any 2018

Recursos Humans

Ampliacié SI/NO

Major coneixement de I'existéncia del protocol de
prevencio entre la plantilla.

Deteccid i eliminacié de possibles conductes
d’assetjament.
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A partir del 2019

Recursos Humans
Promocio Social i Personal, Salut Publica i Consum

Estudi de Viabilitat Si/NO

A partir del 2019

Secretaria

Inclusié de les clausules Si/NO

Nombre de contractes amb clausules incloses

Deteccid i eliminacié de possibles conductes d’assetjament
provinents d’empreses col-laboradores

A partir de I'any 2019-2020

Recursos Humans

Incorporacié dels continguts de la formacié SI/NO

Percentatge de persones participants

Prevencio de riscos adaptada a les particularitats de les dones i
els homes
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