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INTRODUCCIO

El projecte de "Joves qualificats" del Fons Europeu de I’'any 2018, a peticié de I’Ajuntament
d’Inca, preveu I’elaboracié d’un Pla d’lgualtat que tengui per finalitat detectar, donar visibilitat i
intervenir en aquells aspectes susceptibles de ser millorables des d’una perspectiva de génere,
a fi d’assolir la plena igualtat d’oportunitats entre homes i dones en I’organitzacié municipal.

El cami cap a la igualtat i I'equitat de génere és llarg. Ja fa anys que des de I’Administracié s’han
duit a terme mesures per arribar a una igualtat real entre els homes i les dones dels seus
respectius municipis. Tot i els avancos en el nivell de la sensibilitzacié de la societat, continuen
existint estereotips i barreres que dificulten o limiten la plena participacié de les dones en
igualtat de condicions que els homes, i els ajuntaments no estan al marge d’aquesta situacio.
Per tal rad, també han de treballar per aconseguir la igualtat internament, incorporant la
perspectiva de genere en les seves politiques internes de gestid, en els processos organitzatius
i en la cultura institucional.

Les discriminacions directes que es produeixen en algunes organitzacions son relativament
senzilles i facils de detectar i d’eliminar per negociacid o per via judicial. Pero, sovint, les
discriminacions son indirectes, més dificils de detectar i corregir, ja que podria ser que no fossin
detectades ni per qui les sofreix ni per a qui les provoca.

Només el desenvolupament d’una politica d’igualtat d’oportunitats i la implantacié d’un pla
d’accio permetran detectar aquestes situacions de discriminacié i desavantatge, i compensar o
eliminar les barreres que impedeixen i dificulten que homes i dones desenvolupin la seva
trajectoria professional en igualtat d’oportunitats.

Els avantatges d’implantar un pla d’igualtat a un ajuntament sén multiples. Els més rellevants
son les seglients:

- Augment de la credibilitat gracies a la coheréncia entre el discurs al municipi i la practica
interna.

- Compliment de la legislacié vigent i, per tant, evitament de possibles repercussions
legals negatives.

- Millora de 'ambient de treball i de les relacions laborals.

- Augment de la motivacié i el compromis en el treball.

- Millora de la satisfaccid del personal.

- Millora la qualitat de la vida de les treballadores i dels treballadors, gracies a la
conciliacio.

Per tots aquests motius, és indispensable que els ajuntaments disposin d’un pla d’igualtat
d’oportunitats.

Aixi doncs, es presenta aquest document, en el qual s’integren els resultats obtinguts a les fases
de recollida d’informacid i el Pla d’Accid per aconseguir un ajuntament igualitari i equitatiu.
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Les fases que s’han desenvolupat per realitzar el pla sén les seglients:

FASE 1

Recollida
d’informacio

.
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FASE 2

Analisi i elaboracié
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Elaboracié del Pla
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EL MUNICIPI D'INCA

Inca és un municipi de les llles Balears, Espanya. Es la capital de la comarca del Raiguer. Esta
situada al centre de l'illa. Ostenta el titol de ciutat des que, el 1900, li va concedir la reina regent
dona Maria Cristina.

Es coneguda per la industria del calcat i de marroquineria, amb marques com Camper, Barrats,
Lottusse, George 's, Farrutx, Munper, Asinca, etc. El mercat setmanal del dijous té certa fama, i
un cop I'any se celebra el Dijous Bo, un mercat que atreu gent de tot Mallorcaien el qual diverses
empreses i petits comercos aprofiten per exposar els seus productes. A aquest el precedeix
I'anomenat Dimecres Bo, durant el qual es realitzen diverses activitats com concerts o altres
esdeveniments de caracter festiu.

El municipi compta, actualment, amb un total de 31.255 habitants empadronats i, per complir
les demandes d’aquestes persones, disposa de diversos espais i associacions. A nivell educatiu,
té onze centres escolars i una escoleta municipal, una escola de musica, una biblioteca, un parc
d’educacié vial i un Museu del Calgat i de la Pell. Per cobrir les necessitats esportives dels
ciutadans d’Inca, hi ha dos pavellons esportius: un poliesportiu amb multiples instal-lacions per
realitzar diferents esports i unes piscines cobertes. A més, en el municipi existeix una multitud
d’associacions i entitats socials que compten amb el suport de I’Ajuntament. Si ens centram en
I’ambit d’igualtat, podem destacar la presencia d’una associacié de dones, una associacio LGTBI
i un Espai Dona, on es realitzen diferents activitats i, també, atencid psicologicai juridica a dones
victimes de violéencia de genere.

L'Administracié local del municipi es realitza a través d'un ajuntament de gestiéo democratica,
els membres del qual es trien cada quatre anys per sufragi universal. El cens electoral esta
compost per tots els residents empadronats a Inca, majors de 18 anys i amb nacionalitat de
qualsevol dels paisos membres de la Unid Europea.

Segons el que disposa la Llei del regim electoral general, que estableix el nombre de regidors
elegibles en funcié de la poblacié del municipi, la corporacié municipal esta formada per 21
regidors. La distribucio politica actual és la seglient:
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Antoni Pena Mir

Area de Participacio

CiutadanaiFestes | |

" M= del Carmen Osés

Area de S5, Sanitat,
Gent Gran i Igualtat.

alice Weber \

Area d’Educacio,
Formacio i Ocupacio
ide 'organisme
autonm Llar
. dinfantsd’inca. |

Angel Garcia

Area d’Hisenda,
Inversions, Medi
_ Ambient i Mon Rural.

Antonia Triguero
Area de Seguretat
' Ciutadana i Mobilitat.

Regidors i regidores sense area establerta: Antonio Jesus Aguilar, Felipe Jerez, Félix

Antonia M* Sabater

Area de Fires, Dijous
Bo i Museu.

M2 Jose Fernandez

Area de Premocio

. economica i Mercats. |

Biel Frontera

Area Transparéncia i
Noves Tecnologies.

Antelm Ferretjans

Area de I'organisme
autonom de la
Residéncia Miquel
Mir, Entitats Sodials i
Cementeri
Municipal

Gori Ferra
Area d’Esports i de
I'Organisme
Autonom IMAF.

Jaume Tortella

Area Comunicacio,
Comerc i Turisme.

Sebastian Oriol Diaz

Area de Personal i
Joventut.

Antoni Rodriguez
Mir
Area de Cultura, de
I"organisme
autonom de Musica
Antoni Torrantell i
de la Fundacio
Teatre Princpal
d'Inca

Francisco Jose
verdejo
Area de Serveis i
Manteniment

Sanchez, Margalidad Horrach, Rafael Torres, Rosa M2 Tarrago.

sO i b Fondo socs Eurcpeo
formaci6 b

i ocupacioé

Unién Europea

Europa invierte en tu futuro




L'AJUNTAMENT D’INCA

L’Ajuntament compta amb les persones necessaries per respondre a les demandes del municipi.
Per a una millor gestid, el personal de I’Ajuntament, les seves funcions i responsabilitats es
divideixen en unitats, arees o departaments. Cada unitat té la seva persona responsable, que
faria de nexe entre els i les treballadores del departament i la clpula politica de I’Ajuntament.

A continuacio, s’adjunta un organigrama reduit del personal de I’Ajuntament:

Unitat de batlia Secretari de
batlia (Dona)

Unitat d? Secretari (Home)
Secretaria
Unitat de Técnic mitja de
Formacnc{l formacio (Dona)
Ocupacio
Unitat . Técnic superior
d'Informatica dinformatica
Auxiliar
Unitat de administratiu de
Comunicacions cominicacions
(Dona)
Unitat de Serveis Interventor
Economics ' Home
( ) Coordinador
d'urbanisme
Unitat
d'Urbanisme Administratiu de
gestio cadastral
(Home)
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Unitat de batlia

.
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Técnic mitja de
medi ambient
(Dona)

Encarregat parc
Serral Monges
(Home)

Encarregat general de
serveis multiples (Home)

Unitat de Medi
N
Ambient
Unitat de Serveis
—
multiples
Unitat de Serveis
e
Auxiliars
Unitat de
— > R
Cementeri

Gobernanta
(Dona)

Conserges
escoles (3
Homes)

Sepulturer
(Home)

Unitat de Policia
Local

Fondo Social Europeo.
Europa invierte en tu futuro
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(Home)



Unitat de batlia

Técnic de cultura i
' educacid (Dona)
Cultura, educacion |
v inormalitzaci el
A ., | Tecnic de culturainorm.
. lingtiistica »
, Unitat de Cultura | Lingiistica (Dona)
4| Personal manteniment
(Home)
Bibloteca ~»/| Director (Home)
Municipal
. (
I Administratiu Museu
1|\ (Home)
|4 Museu del Calcati /
\ la Pell \
\ 4 Ordenanga Museu
\\ (Dona)
\y - Director
| EscoladeMusica
| (Home)
i .. Directora
ElToninaina [
(Dona)
Unitat de Serveis N Capss
Socials (Dona)
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Unitat de batlia

Uni.tz.it dt-':" Auxiliar
> Participacio || Administratiu
Ciutadana, festes i (Dona)
joventut

Unitatd'Esports | [ Técnic d’Esports ]
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ANALISI QUANTITATIVA

1. POLITIQUES, VALORS | CARACTERISTIQUES DE L’AJUNTAMENT

Com ja hem dit, I'Ajuntament d’Inca s’encarrega de gestionar un municipi d’'uns 31.255
habitants. Per fer-ho, compta al voltant de 500 treballadors i treballadores, ja siguin funcionaris,
personal laboral, eventuals, practicants o persones en formacio.

L’Ajuntament aposta per les noves generacions i que es formen en la practica, que tot i no ser
la majoria del personal acaben essent un nombre forca significatiu. Aixo queda reflectit en el
nombre de persones contractades en régim de practiques o formacio:

Distribucio de la plantilla de I'Ajuntament

400
350
300
250
200
150
-
>0 |
0
RLT En Formacio En Practiques
Dones m Homes
RLT EN FORMACIO EN PRACTIQUES
Total: 364 Total: 136 Total: 44
Dones Homes Dones Homes Dones Homes
163 201 70 66 25 19

Com a entitat publica, I’Ajuntament procura promoure la igualtat real entre homes i dones, tant
a nivell intern com extern. A I'analisi quantitativa s’analitzaran amb més profunditat les
estrategies per promoure la igualtat. No obstant aixo, totes aquestes iniciatives no gaudeixen
de suport a nivell economic, ja que, com es pot veure al grafic i a la taula que apareix a
continuacid, I’Area d’Igualtat és de les arees que rep menys partida pressupostaria; en concret,
I’any 2017 va rebre 38.000 euros d’un total de 38.907.936,3 euros.

Tot i aixi, s’"ha de tenir en compte que altres arees de I’Ajuntament també han destinat un poc
de la seva partida pressupostaria a fer activitats per promoure la igualtat, tot i que aquestes
dades no han quedat reflectides al pressupost.
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% Pressupostari per area

Gestiod del patrimoni
Administracié general

Societat de la informacié
Informacié i promocid turistica
Agricultura, Ramaderia i Pesca

Cultura

Foment de |'ocupacio
Entitats Socials

Proteccid i millora del medi ambient
Enllumenat public

Recollida, gestid i tractament de residus

Urbanisme

Seguretat i ordre public

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45
Area % Abs.
Seguretat i Ordre Public 6,9 | 2671600,08
Ordenacié del Transit i de I'Estacionament 1,2 474695,72
Proteccio Civil 0,1 28400
Urbanisme 2,1 833796,57
Pavimentacié de Vies Publiques 3,0 1152657,11
Proveiment Domiciliari d'Aigua Potable 8,2 3178395,92
Recollida, Gestid i Tractament de Residus 10,4 | 4058193,97
Neteja Viaria 3,0 1183367,47
Cementeri i Serveis Funeraris 0,8 298498,74
Enllumenat Public 3,2 |1255541,81
Medi Ambient 0,5 177927,81
Parcs i Jardins 1,8 718871,23
Proteccid i Millora del Medi Ambient 0,3 100000
Altres prestacions economiques a favor d'empleats 0,5| 181210,64
Assisténcia Social Primaria 3,8 1483072,55
Entitats Socials 0,3 121100
Igualtat 0,1 38000
Gent Gran 0,0 14000
Foment de I'Ocupacio 6,4 2470797,84
Sanitat 0,0 9500
Educacid 1,1 433276,81
Cultura 2,0 791377,37
Proteccid i Gestid del Patrimoni Historicoartistic 16,7 | 6480808,91
Joventut 0,3 132500
Agricultura, Ramaderia i Pesca 0,0 360
Industria i Energia 0,9 350343,01
Comerg, Turisme i Petites i Mitjanes Empreses 0,3 125474,95
Informacid i Promocio Turistica 0,3 120252,21

.
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*Per simplificar el
grafic s’ha fet servir la
seglient distribucio:
Entre el 0 i el 2 %:
s’assigna 1 punt.

Entre el 2 i el 4 %:
s’assignen 2 punts.
Entre el 4iel 8%:
s’asignen 3 punts.

| per partides
pressupostaries de
més del 8%: s’asignen
4 punts.
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Administracié General d’'Infraestructures 2,5 958453,85

Altres infraestructures 1,2 455078,79
Societat de la Informacid 0,4 137051,4
Organs de govern 1,7 676845,67
Administracié General 5,3 2045880,59
Administracié General 0,6 240604
Participacid Ciutadana 0,8 321000
Politica Economica i Fiscal 3,1/ 1208300,3
Gestio del Patrimoni 3,8 1465272,14
Transferéncies a altres entitats locals 6,5|2515428,79
Conclusions

.
soib
formacio

L’Ajuntament d’Inca aposta per donar una oportunitat a persones que s’estan
formant o que encara no han tengut cap experiéncia professional.

La plantilla és majoritariament masculina. Tot i aixi, les persones en formacio
0 en practiques son més dones que homes. Aixo significa que, tot i que les
persones que es formin o realitzin practiques a I’Ajuntament siguin dones, sén
els homes, en la seva majoria, els que acaben aconseguint ser treballadors de
ple dret de I’entitat.

LU'Area d’lgualtat és de les que compta amb menys pressupost de tot
I’Ajuntament. Es pot pensar que, com que es tracta d’una area transversal,
cada area destina una part del seu pressupost a iniciatives que promoguin la
igualtat. D’aquesta forma, s’ha de confiar i suposar la bona predisposicié de
les arees i la seva correcta formacid en igualtat per realitzar aquestes
iniciatives o per establir mesures igualitaries.
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2. CARACTERISTIQUES DE LA PLANTILLA DE AJUNTAMENT

Abans de comencgar amb I’analisi, és necessari informar que les dades analitzades sén les que
corresponen al personal RLT de I’Ajuntament. Les persones contractades com a practicants o en
formacié no es tendran en compte en aquesta analisi de dades, ja que s’entén que, per les
caracteristiques de la seva feina i duracié de contracte, la seva implicacié i/o influéncia en
I’entitat és limitada. Per aquestes raons, es considera que les conclusions que es puguin extreure
del grup de persones RLT poden ser aplicables als treballadors i treballadores dels altres dos
grups.

Després de I'aclariment, comencarem amb |’analisi de les caracteristiques de la plantilla, tot
valorant les dades del personal que va treballar a I’Ajuntament durant I’any 2017.

L’Ajuntament d’Inca compta amb un total de 364 persones, de les quals 163 s6n dones i 201
homes o, el que és el mateix, un 44,8 % de dones enfront d’'un 55,2 % d’homes.

Distribucio de la plantilla segregada per sexe

Dones = Homes

La mitjana d’edat dels 201 homes treballadors és de 59 anys i la de les 163 treballadores és de
48 anys. La mitjana general, és a dir, la del total de la plantilla, se situa en els 49 anys.

De forma especifica, les edats es distribueixen de la seglient forma:

.
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Distribucio de la plantilla segons |'edat

160
140
120
100
80
60
40
20
0 |

Menys de 20 De 20a29 De 30 a 45 Més de 45

homes m dones

Dones

%

Homes

%

Menys de 20
anys

0%

0

0%

Entre 20 i 29
anys

5%

4

2%

Entre 30 i 45
anys

55

33,7%

62

30,8 %

Més de 46 anys

100

61,3 %

135

67,2 %

163

201

L’antiguitat mitjana de la plantilla de I’Ajuntament és de 9 anys. Si observam el grup de dones,
la mitjana disminueix fins als 8 anys i, en el cas dels homes, augmenta als 11 anys.

De forma especifica, la distribucid de la plantilla segons I’antiguitat és de la seglient forma:
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Distribucio de la plantilla segons la seva antiguitat

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10 .
0 —
Finsa 1 any la3anys Ded4ab6anys de7all0anys Mésde 10anys
Dones m Homes
Dones % Homes %
Fins a un any 60 36,8 % 59 29,4 %
D’1 a3 anys 31 19 % 34 16,9 %
De 4 a6 anys 1 0,6 % 4 2%
De 7a 10 anys 13 7,9% 13 6,5%
Més de 10 anys | 58 35,6 % 91 45,3 %
163 201
Conclusions:
La plantilla de I’Ajuntament esta masculinitzada, tot i que la diferéncia es
troba dins els rangs admissibles, es a dir, ni homes ni dones compta amb
menys del 40 % de representativitat o més del 60%.
El personal és, majoritariament, major de 45 anys.
Les persones treballadores de I’Ajuntament compten amb molta experiéncia
dins el seu lloc de feina. No obstant, son els homes compten amb més anys
d’antiguitat dins I’Ajuntament.
Amb les dades i informacio rebuda, no es pot fer un analisi de les persones
qgue formen part de cada area o departament, aixo no obstant, amb les dades
extretes de I'any 2018 (analitzades més endavant), podem extreure les
segiients conclusions:

o Les dones ocupen categories laborals inferiors als homes, per tant
podem dir que a I’Ajuntament hi ha mostres del sostre de vidre. Els
homes tenen menys dificultats que les dones per arribar a un carrec
de poder.

o Hi ha arees clarament masculinitzades, com urbanisme, policia o
serveis i brigada; i arees feminitzades, com administracid, neteja o
accié social.
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3. FORMACIO | RECICLATGE

L’any 2017 es varen oferir els seglients cursos de formacio per a la totalitat del personal en actiu
de I’Ajuntament (incloent els contractes en practiques i de formacid), és a dir, per a un total de

544 persones.

Finalment, entre el total de cursos es varen omplir 107 places. S’ha de deixar clar que una
mateixa persona podia realitzar fins a tres cursos diferents, per la qual cosa pot ser que siguin
moltes menys de 107 persones les que han decidit fer un curs de formacié o més d’un. Tot i aixi,
el nombre d’assistents és significatiu i demostra l'interes a formar-se del personal de

I’Ajuntament.

Observant I’assisténcia als diferents cursos, trobam la segiient distribucio:

Participacio als cursos de formacié

Primers Auxilis

Full de calcul

Novetats de normativa de procediment

administratiu derivades de les Lleis...
Prevencio i maneig de situacions d’estres en
I’ambit laboral

Administracio electrénica

Maneig de situacions de conflicte

Curs

Maneig de
situacions de
conflicte

Administracio
electronica
Prevencid i
maneig  de
situacions
d’estrés en
I’ambit
laboral
Novetats de
normativa de
procediment
administratiu
soib
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Participacio
Dones
10

14

11

15
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Unién Europea

0

dones mhomes

%
14,9 %

20,9 %

16,4 %

22,4 %
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I
]
5 10 20
Homes %
9 22,5%
5 12,5%
4 10%
5 12,5%
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derivades de
les lleis
39/2015 i
40/2015

Full de calcul
Primers
auxilis
Normativa
per a policies
67

12 17,9 %

7,5%

inscrites.
40

7
10

17,5%
25%

Aquest curs no es va realitzar per manca de persones

Els fons de finangament del Pla de Formacio de I’any 2017 provenen del propi Ajuntament. Ara
bé, es va subscriure un conveni de col-laboracié amb I'Escola Balear d’Administracié Publica de
tal forma que I'EBAP ha d’abonar a I’Ajuntament fins a un maxim de 4.171,96 euros.

Els diners invertits en les formacions es detallen a la seglient taula:

Activitat formativa

Maneig de situacions de conflicte
Administracio electronica

Prevencio i maneig de situacions d’estrés en
I’ambit laboral

Novetats de normativa de procediment
administratiu derivades de les lleis 39/2015 i
40/2015

Full de calcul

Primers auxilis

Material

TOTAL

Pressupost executat
500 e

1440 e

500 e

1440 e

1000 e
600 e
26,50 e
5.506,5 e

Aguesta quantitat suposa un 0,02 % del pressupost de I’Ajuntament.

Conclusions:

- Fins fa poc, I’Ajuntament no feia oferta de formacions per al seu personal, i el pressupost

invertit suposa molt poc del pressupost general de I’Ajuntament.
- Linterés de les treballadores i dels treballadors a assistir a formacions és rellevant.
- Les dones participen a més cursos de formacié que els homes.

- lavarietat de cursos no és gaire amplia, la majoria tenen a veure amb I’Administracid.

.
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4. REMUNERACIONS

Fins ara, les analisis quantitatives han estat realitzades amb dades de I'any 2017; aix0 no
obstant, les analisis de les remuneracions estan fetes amb dades de I'any 2018. Aix0 és degut
que, d’un any a l'altre, es va acceptar un canvi en les retribucions. Per tal motiu, s’"ha considerat
més representatiu analitzar les retribucions amb aquests canvis, ja que seran els presents duran
el temps que aquest Pla d’lgualtat sigui vigent.

De la mateixa forma que als apartats anteriors, només s’analitzara el personal funcionari, el

personal laboral i el personal eventual. Les persones amb contractes de practiques o de formacio

no es valoraran en les dites analisis.

A continuacid es presenta una taula de distribucié de personal que es tendra en compte en

aquest apartat.

Personal funcionari

Area Dones Homes Total
Administracio 8 9 17
Financera

Administracio 16 3 19
General

Urbanisme 4 10 14
Accid Social 5 0 5
Cementeris 0 1 1
Biblioteca 2 1 3
Cultura 1 2 3
Educacid 2 0 2
Policia 8 48 56
TOTAL 46 74 120
Personal Laboral

Administracio 0 1 1
Financera

Administracio 11 2 13
General

Educacio 3 3 6
Carreteres i Camins 0 15 15
Enllumenat Public 0 3 3
Distribucio d’Aigua 0 10 10
Jardins i Parcs 2 10 12
Neteja Viaria 1 0 1
Cementeri 0 3 3
Promocid i Difusié de | 1 2 3
la Cultura

Biblioteca 1 1 2
Comerg Interior 1 0 1
Accid Social 9 0 9
Transit 2 1 3
Medi Ambient 1 0 1
Formacio 1 0 1
soib

formacié
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Instal-lacions 2 5 7
Esportives

Promocié Economica | 1 0 1
TOTAL 36 56 92
Personal eventual

Coordinadora de 1 0 1
Formacio

Cap de Gabinet de 0 1 1
Batlia

Cap de Premsa 0 1 1
Coordinadora de 1 0 1
Promocidé Economica

i Participacio

Ciutadana

TOTAL 2 2 4
TOTALS GLOBALS 84 132 216

ANALISI DEL SOU BASE EN PERSONAL FUNCIONARI

El sou basic del personal funcionari esta delimitat per llei en funcié de la categoria laboral que
tenguin. Per tant, no hi ha diferencies de génere.

Tot i aix0, es pot destacar, com s’ha dit anteriorment, la presencia del sostre de vidre present a
I’Ajuntament. Per tal que quedi reflectit, a la taula posterior es pot observar el nombre de dones
i d’homes presents a cada categoria.

A manera de resum, es presenta la seglient taula, on apareix el sou base per a cada categoria
salarial i les persones que hi ha a cada una d’elles:

Categoria laboral | Sou base | Dones % dones Homes % homes
Al 13.847,74 | 3 23,1 10 76,9

A2 11.973,85 | 4 40 6 60

C1* 8.996,31 | 16 25 48 75

C2 7.482,34 | 22 73,3 8 26,7

AP 6.848,2 0 0 2 100

* Tot i que en aquesta categoria apareguin més homes que dones, s’ha de dir que és aqui on
apareix tot el personal de I'Area de Policia, el qual esta clarament masculinitzat (41 homes
enfront de 7 dones). Si observam les persones d’aquesta categoria laboral sense tenir en compte
les del departament de Policia, trobam que hi ha 9 dones de la categoria C1i 7 homes.

ANALISI DEL SOU BASE EN PERSONAL EVENTUAL

De la mateixa forma que en el personal funcionari, el sou base esta delimitat per llei en funcié
de la categoria laboral, tot i que no sén els mateixos sous que els del personal funcionari.

En aquest cas, també trobam diferéncies degudes a les persones que formen part de cada
categoria laboral, de la forma que queda reflectida a la taula.
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Com a resum, es presenta la seglient taula, on apareix el sou base per a cada categoria salarial:

Categoria laboral | Sou base | Dones Homes
Al 13.308,6 |1 0
C1 8.640,24 |0 2
C2 7.191 1 0

ANALISI DEL SOU BASE EN PERSONAL LABORAL

El sou base del personal laboral de I’Ajuntament d’Inca depen del carrec que ocupen, no obstant
aixo, els carrecs es podrien dividir en categories laborals com les utilitzades en el cas del personal
funcionari. Aquesta classificacié facilitaria I’analisi i ajudaria a detectar injusticies o desigualtats

de génere.

A continuacio s’adjunta un taula resum, on apareixen els carrecs, el sou base i el nombre de
dones i d’homes que hi ha contractats a cada carrec i, per tant, el nombre de persones que
cobren aquell sou base. La taula esta ordenada des dels sous més baixos fins als més alts.

Carrec Sou base Homes % Dones % Total
homes dones

Neteja 9.888,82 0 23,8% | 14 76,2% | 21

Ordenanca 5 0

Auxiliar de 0 1

Biblioteca

Telefonista 0 1

Ped 10.497, 15 5 18,5% | 20 81,5% | 27

Oficial de 0 1

Serveis

Ordenanca de 0 1

Mercat

Oficial de 11.298,38 5 100% | O 0 5

segona

Oficial de 12.408,92 22 100% | O 0 22

primera

Treballador 12.729,48 0 0 2 100 % 2

familiar

Auxiliar 13.113,45 0 0 1 100 % 1

administrativa

Oficial de 14.346,14 1 100% | O 0 1

segona

administratiu

Administratiu 15.713,05 1 100 % 0 0 1

de segona

biblioteca

Encarregat de 17.466,48 1 100 % 0 0 1

coordinacio

Treballador 20.666,75 0 0 5 100 % 5

social
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Educador 0 1 1
familiar

Tecnica 0 1 1
sociolaboral

Coordinador 0 1 1
ambiental

Técnic mitja en 0 1 1
Formacio

Tecnica 26.554,56 0 50 % 1 50 % 2
linglistica

Tecnic 1 0

d’Esports

Encarregat de 33.093,66 1 100 % 0 0 1
Serveis

Les analisis amb perspectiva de génere en aquest grup sén complicades, ja que el fet no estar
catalogats en categories laborals comporta que les diferencies que es veuen siguin donades per
les professions feminitzades i masculinitzades.

ANALISI DELS COMPLEMENTS DEL SOU BASE EN PERSONAL FUNCIONARI

Els complements del sou base, a I’Ajuntament d’Inca, es divideixen en tres partides. Dues d’elles,
el complement per desti i el complement per residencia, sén delimitades per llei segons la
categoria laboral de la persona; el complement restant, I’especific, es decideix des del mateix
Ajuntament.

Al llarg de les analisis dels sous no apareixeran nombres absoluts, es fara servir un codi. A
continuacié teniu la taula de relacid entre el codi i els diners en nombres absoluts en el cas dels
complements salarials de desti i de residencia.

Codi | Euros

14 5466.33
16 6.254,28
18 7.162,37
20 7.816,59
24 10.200,63
26 12.262,97
28 14.217,84
30 16.204

A continuacid, trobam I’analisi dels complements salarials de desti i de residencia, és a dir, els
gue venen determinats per llei. Per aguest motiu, seria logic pensar que no hi hauria d’haver
diferéncies entre homes i dones, pero, aixo no obstant, n’hi ha.

.
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Categoria laboral A1
(personal funcionari)

o B N W b~ 0 o

24 26 28 30

Homes m Dones

A la categoria laboral Al, el total de dones es concentra entre els complements de nivell 26 i 28;
en canvi, hi ha homes que arriben a un complement de nivell 30, encara que també s’ha de dir
gue hi ha un home que té un complement salarial de nivell 24.

Categoria laboral A2
(personal funcionari)

3,5
2,5
1,5
015 .
0
20 24 26

Homes m Dones

En el cas del personal funcionari de categoria A2, el complement salarial és de nivell 24, amb
algunes excepcions. Hi ha persones que cobren un extra de nivell 26, i algunes de nivell 20.

.
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40
35
30
25
20
15
10

16

Categoria laboral C1
(personal funcionari)

18

Homes m Dones

20

En el cas dels homes funcionaris de nivell C1, cobren majoritariament un complement de nivell
16, tot i que alguns tenen una retribucid de nivell 18 o de nivell 20. Les dones, en canvi, en la
seva major part cobren un complement de nivell 20, encara que algunes també tenen un extra

de nivell 16.

Per acabar, en el cas del personal funcionari dels nivells C2 i AP, cobren, indistintament del seu
sexe, el mateix nivell de complement salarial: nivell 16 en el cas de la categoria laboral C2i nivell
14 en el cas dels AP.

A continuacio, s’adjunta la taula amb les dades desenvolupades.

Categoria | Sexe Complement de desti
14 16 18 20 24 26 28 30
Al Homes 1(10 |1(10 | 6(60 |2(20
%) %) %) %)
Dones 1(25 | 3(75
%) %)
A2 Homes 1(17 | 3(50 |2(33
%) %) %)
Dones 3(75 | 1(25
%) %)
c1 Homes 32(67 | 9(19 |7(15
%) %) %)
Dones 7 (44 9 (56
%) %)
Cc2 Homes 8 (100
%)
Dones 22
(100
%)
soib
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AP Homes p

100 %

Dones

Seguidament, passarem a analitzar el complement salarial adjudicat a cada treballador i
treballadora per part de I’Ajuntament.

Com en el cas anterior, no apareixen nombres absoluts, es fa servir un codi. A continuacié teniu
lataula de relacio entre el codii els diners en nombres absoluts en el cas del complement salarial
especific.

Codi Euros
31 Menys de 6.000
32 De 6.000 a 7.500
33 De 7.500 a 9.500
34 De 9.500 a 15.000
35 De 15.000 a 20.000
36 De 20.000 a 25.000
37 Més de 25.000
Categoria laboral A1
(personal funcionari)
6
5
4
3
2
1
0
35 36 37

Homes M Dones

Com en el cas anterior, hi ha homes que cobren uns complements salarials superiors que les
dones de la mateixa categoria laboral. Si ho analitzam a nivell individual, observam que els
homes que cobren un complement salarial superior per residéncia i desti també soén els que
cobren un extra de nivell superior especific.

Aixi doncs, tenim que hi ha homes que, gracies als complements salarials, tenen un sou
significativament superior que les dones de la mateixa categoria laboral.

.
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Categoria laboral A2
(personal funcionari)

3,5
2,5

1,5

015 I
0
32 33 34 35 36

Homes m Dones

La gran majoria de dones de categoria laboral A2 cobra un plus especific de nivell 32 i, algunes,
de nivell 34. En canvi, la major part d’homes de la mateixa categoria perceben un plus de nivell
36.

Categoria laboral C1
(personal funcionari)

40
35
30
25
20
15
10

31 32 33 34

Homes m Dones

Totes les dones d’aquesta categoria laboral reben un suplement especific de nivell 32. En el cas
dels homes, tot i que la major part també reben el mateix que les dones, alguns cobren un o dos
nivells de retribucid per sobre i un nombre poc significatiu, un nivell de complement salarial
menor.

i ocupacioé
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25

20

15

10

32

Categoria laboral C2
(personal funcionari)

Homes m Dones

La totalitat de dones que tenen una categoria laboral C2 reben un complement salarial de nivell
32. En el cas dels homes, la meitat reben el mateix que les dones i I’altra meitat, un nivell de
complement salarial superior.

En el cas del personal funcionari AP, el qual només compta amb homes, cobren un complement
salarial de nivell 31.

A continuacio, s’adjunta la taula amb les dades desenvolupades.

Categoria Sexe
31 32 33 34 35 36 37
Al Homes 3(30 | 5(50 2(20
%) %) %)
Dones 2(50 | 2(50
%) %)
A2 Homes 1(17 | 1(17 [1(17 |1 2(34
%) %) %) (17%) | %)
Dones 3(75 1(25
%) %)
Cc1 Homes 1(2%) 36(75 |9(19 |2(5
%) %) %)
Dones 16 (100
%)
Cc2 Homes 4 (50 4 (50
%) %)
Dones 22 (100
%)
AP Homes 2 (100
%)
?E?a!!) S i FE:::.%';::::R?,M i
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Dones

ANALISI DELS COMPLEMENTS DEL SOU BASE EN PERSONAL EVENTUAL

El personal eventual de I’Ajuntament d’Inca també es classifica per categories laborals (A1-A2-
C1-C2-AP), pero els complements de sou base sén diferents que els del personal funcionari.

La relacid entre el codi o el nivell de retribucié extrasalarial i el nombre absolut en euros és la
seglent:

Codi Euros
16 5.410,82
18 6.299,26
24 9.264,04
Categoria Laboral | Sexe Complement salarial
16 18 24
Al Dones 1 (100 %)
Homes
C1 Dones
Homes 2 (100 %)
Cc2 Dones 1 (100 %)
Homes

En aquest cas, I’analisi manca d’importancia, ja que només hi ha persones d’un sexe a cada
categoria laboral, per la qual cosa no es poden comparar els seus sous.

ANALISI DELS COMPLEMENTS DEL SOU BASE EN PERSONAL LABORAL

El personal laboral de I’Ajuntament d’Inca no esta diferenciat segons categories laborals
estandards (A1-A2-etc.). De la mateixa manera, les compensacions extrasalarials tampoc estan
establertes com al personal funcional o eventual. Degut a aix0, I’analisi resulta forca complicada.

De la informacid proporcionada per I’Ajuntament, es poden extreure les segiients dades:

- Administracié General:
o Compta amb 13 persones: 11 dones i 2 homes.
o Grup format per 10 dones netejadores, 2 homes d’ordenanca i 1 dona d’auxiliar
administrativa.
o Compensacions extrasalarials:
= Una dona netejadora cobra un plus de 625,89 euros.
= Totes les netejadores reben un plus per toxics de 1.380 per a cada una.
- Educacié:
o Aquesta area compta amb 6 persones: 3 dones amb contracte de netejadores i
3 homes en contracte de conserge-ordenanca (tot i que el sou base és el
mateix).

.
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o Compensacions extrasalarials:
=  Totesles netejadores reben un plus per toxics de 1.200 euros per a cada
una d’elles.
- Carreteresi Camins:
o Grup format per un total de 15 homes.
o Compensacions extrasalarials:
= Un home definit com a oficial de primera rep una gratificacio
extraordinaria de 2.013,68 euros.
= Un home definit com a oficial de segona rep 1.348,49 euros de
gratificacio extraordinaria.
= Un home definit com a ped cobra una gratificacid extraordinaria de
1.690,88 euros.
= Entre els 15 homes es reparteixen, a parts iguals, un total de 35.000
euros com a plus per toxics i conduccid, la qual cosa es tradueix en
2.333,4 euros de compensacio extrasalarial.
- Enllumenat Public:
o Grup format per 3 homes.
o Compensacions extrasalarials:
=  Tots cobren una gratificacié extrasalarial d’entre 1.400i 2.300 euros.
= A més, cobren un plus per toxics i conduccio de 9.600 euros a repartir
entre els tres, és a dir, 3.200 euros més cada un.
- Distribucié d’Aigua:

o Grup compost per 10 homes. 4 peons, 5 oficials de primera i 1 encarregat de
serveis.

o Compensacions extrasalarials:

= Un oficial de primera i un ped reben una gratificacio extra de 5.854,5 i
4.026,5 euros, respectivament.
= Entre els 10, es reparteixen un plus per toxics i conduccié de 12.500
euros, és a dir, 1.250 euros més cada un.
- Jardinsi Parcs:

o Grup format per 2 dones i 10 homes. Les 2 dones i 4 dels homes tenen el carrec
de ped; 2 homes d’oficial de segona; 3 homes d’oficial de primera; i 1 home
d’encarregat.

o Compensacions extrasalarials:

= 2 homes, 1 ped (1.368,81 euros) i 1 oficial de primera (2.104,02 euros)
cobren una gratificacié extrasalarial.
= Entre les persones del grup, es reparteixen 23.500 euros de plusos per
toxics i conduccid, uns 1.958 euros d’extra per a cada persona.
- Neteja Viaria:
o En aquest grup només apareix una dona, la qual no cobra cap gratificacié
extrasalarial, pero si un plus per toxics de 4.700 euros.
- Cementeri:
o Format per 3 homes, 2 oficials de primera i 1 ped.
o Compensacions extrasalarials:
= Entre els 3 es reparteixen un plus per toxics i conduccié de 3.600 euros,
1.200 per a cada un.
- Promocié i Difusio de la Cultura:
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o Grup format per 3 persones, 2 homes que tenen el carrec d’oficial de primera i
1 dona amb el carrec de tecnica linglistica.
o Compensacions extrasalarials:
= Els dos homes reben un plus per toxics i conduccié de 1.900 euros a
repartits, el que queda en 950 euros extra per a cada un.
- Biblioteca:
o Departament format per 2 persones, 1 home amb el carrec d’administratiu i 1
dona amb el carrec d’auxiliar.
o Compensacions extrasalarials:
= En aquest cas, només I'home rep una gratificacié extrasalarial de
4.,984,62 euros.
- Transit:
o El departament compta amb 2 dones i 1 home. L’home té el carrec d’oficial de
primera i les dones, de telefonista, una, i d’oficial de serveis, Ialtra.
o Compensacions extrasalarials:
= Entre aquestes 3 persones es reparteixen un plus de toxics i conduccio
de 1.325,6 euros cada una.
- Instal-lacions Esportives i IMAF:
o Grup format per 6 persones, 4 homes i 2 dones.
o 3 homesildonatenen el carrec de ped; la dona restant té carrec de netejadora
i I'home que falta té carrec d’oficial de primera.
o Compensacions extrasalarials:
= Només 1 home amb carrec de ped rep una compensacié extrasalarial
de 1.368,81 euros.
= Entre totes les persones del departament es reparteixen un plus per
toxics i conduccio de 1.900 euros, és a dir, 316,6 euros més per a cada
persona.
- Per acabar, les persones que es troben als departaments de Comerg Interior, Accid
Social, Medi Ambient i Formacid (un total de 12 persones, totes dones) no tenen cap
gratificacio extrasalarial.

A tall de resum, s’adjunta el seglient quadre:

Retribucions extrasalarials per toxics i conduccio o neteja
<1.000 1.000- 1.500- 2.500- >3.500 Total
1.500 2.500 3.500
Dona 0 15 2 0 1 18
Home 3 15 25 3 0 46

A l'anterior quadre resum no s’especifica el carrec en que esta contractada cada persona, ja
qgue les persones que reben aquest complement extrasalarial haurien de pertanyer a la
mateixa categoria laboral o similar.

Respecte a les altres compensacions extrasalarials, la taula resum és la seglient:

Altres compensacions extrasalarials
<1.000 1.000- 1.500- 2.500- >3.500 Total
1.500 2.500 3.500
Dones 1 0 0 0 0 1
soib
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netejadora
(Adm.
General)
Homes 0 4 5 3 12
(1of. 12,1 | (20f.18,3 (10f. 12,1
of. 28,2 peons) ped, 1
peons) admin.)

Com es pot veure clarament en aquests dos quadres resum, els homes es veuen clarament
beneficiats per les compensacions extrasalarials. Tot i que hi ha algunes dones que reben
una quantitat superior de diners amb les compensacions, el nombre total de dones que
reben compensacions no es pot comparar amb el nombre d’homes que en reben, a pesar
de tenir el mateix carrec o pertanyer al mateix departament.

Conclusions:

- El sou base, degut a la seva estandarditzacié legal, no mostra diferéncies entre dones i homes,
només confirma la preséncia a I’Ajuntament de carrecs feminitzats i masculinitzats, i la
preséncia del sostre de vidre a la nostra societat.

- El fet que el personal laboral no estigui distribuit en categories laborals estandards (A1-A2-C1-C2-
AP) dificulta I'analisi dels sous, cosa que provoca la possible pérdua d’informacio.

- El personal funcionari masculi queda notablement afavorit per les compensacions extrasalarials.

- En el cas del personal eventual, el fet que no hi hagi representacio dels dos sexes a cada categoria
laboral dificulta la comparacid.

- Amb el personal laboral, es pot veure que alguns homes reben unes compensacions extrasalarials
superiors; aixo no obstant, el fet de no estar distribuits per categories laborals pot provocar que
I’analisi no sigui representativa, ja que aquesta diferéncia pot ser deguda que els referits homes
compten amb una categoria superior a les dones. Ara bé, si que queda reflectit que,
proporcionalment, hi ha més homes que reben compensacions extrasalarials que no pas dones.

.
soib
formacio _

31



ANALISI QUALITATIVA
1. ENQUESTA OBERTA, ANY 2017

L’enquesta va ser contestada per un total de 165 persones, 115 dones i 50 homes. Aquestes
enquestes només varen ser entregades a personal RLT, el qual compta (en el moment de
I’enquesta) amb 364 persones, 163 dones i 201 homes.

Aguesta informacid ens ajuda a veure l'interes i la implicacié de la plantilla a I’hora de contestar
una enquesta referent a igualtat. Els resultats indiquen que les dones estan més predisposades
a aquest tipus d’iniciatives que els homes.

Total Dones Homes

Abs. % Abs. % Abs. %
Real 364 100 % 163 44,8 201 55,2
Enquesta 165 45,3 % 115 69,7 50 30,3

La primera pregunta que es realitzava a I'’enquesta era: “Té consciéncia de I'existéncia i les
caracteristiques de les lleis i plans estrategics als quals I’Ajuntament d’Inca esta adherit i que té
I’obligacié de complir?” La van contestar 111 persones, i les respostes es distribueixen de la
seglent manera:

Dones Homes

Abs. % Abs. %
Si 35 31,5 56 34,6
NO 76 68,5 106 65,4

Coneixement de les lleis i plans estrategics

d'lgualtat
80
70
60
50
40
30
20
10
0
Dones Homes
SI mNO

Els resultats indiquen que no es coneixen les lleis i els plans referents a igualtat, la qual cosa és
molt negativa per a I’Ajuntament i per a la plantilla, ja que no podrien detectar casos de
discriminacié de génere, en el suposit que n’hi hagués.
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La segona pregunta feia referencia si, des de I’Ajuntament, s’havien pres mesures per evitar el
desconeixement relacionat amb la igualtat de genere. La pregunta es formulava de la seglient
forma: “Ha rebut formacié relacionada amb la igualtat de génere?” Aquesta pregunta I’ha
contestat un total de 164 persones. Les respostes indiquen que la major part de les persones no
han rebut formacié per part de I’Ajuntament en génere.

Dones Homes

Abs. % Abs. %

SI 29 25,4 14 28

NO 85 74,6 36 72

Formaco rebuda en génere
80
70
60
50
40
30
20
10
0

Dones

SI mNO

Homes

Comparant els nombres absoluts, es pot veure que el nombre de persones que indica que no ha

rebut formacidé no és el mateix que el nombre de persones que indica desconeixement de les
lleis i plans d’lgualtat. Aixo indica que una part de la plantilla de I’Ajuntament s’ha format de
forma independent, sense que la formacid véngui per part de I’entitat.

La tercera pregunta va relacionada de forma directa amb I’anterior: “Creu que hauria d’haver
rebut més formacié al respecte?”

Dones Homes

Abs. % Abs. %
Si 85 75,2 32 65,3
NO 28 24,8 17 34,7
§9 |!) C, B -zr:::::::;:::;:»::m ...
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80
70
60
50
40
30
20
10

Es necessari destacar que els homes es mostren molt menys interessats a rebre formacié que

Demanda de més formacio

Dones

SI mNO

Homes

les dones, tot i que el seu desconeixement sobre el tema i la poca formacid prévia és més o
manco la mateixa que en cas de les dones.

Per acabar, la darrera pregunta es formulava de la seglient forma: “Ha patit alguna discriminacio
per rad de sexe en el seu lloc de feina actual?” De les 162 persones que han contestat aquesta
pregunta, 6 persones han contestat de forma afirmativa. Tot i que el nombre de casos no és
representatiu, informar d’una discriminacid de genere és molt significatiu. Per aix0, s’analitzaran
les 6 persones que han respost de forma afirmativa de forma exhaustiva amb les altres variables.

Sexe Area Antiguitat | Coneixen | Hanrebut | Volen
les lleis i formacié | rebre més
plans en génere | formacio
d’igualtat

1 | Home | Hisendai Menys No No Si
Gestid d’un any
Tributaria
2 | Home | Urbanisme Més de No No Si
10 anys
3 | Dona Formacid i Entre3i6 | No No Si
Ocupacié anys
4 | Dona Hisendai Més de No No Si
Gestid 10 anys
Tributaria
5 | Dona Policia Local | Més de Si No Si
10 anys
6 | Dona Policia Local | Més de No No Si
10 anys
g{g!ob o - o socattuross, i
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Conclusions:

- Les dones estan més implicades a contestar enquestes d’opinié que els homes.
- Engeneral, el personal de I’Ajuntament desconeix les lleis i estratégies d’igualtat que I’Ajuntament
ha de complir.
- La majoria de les persones no han rebut formacid especifica en génere.
- La major part de la plantilla enquestada demanda més formacié en temes d’igualtat de génere,
sobretot les dones.
- Al'enquesta s’han informat de 6 casos de discriminacié de génere.
o Només una d’aquestes persones compta amb coneixements de les lleis referides a la
igualtat.
o Cap de les persones ha rebut formacié especifica de génere per part de I’Ajuntament.
o Totes les persones demanden rebre més formacié al respecte.
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2. ENTREVISTES INDIVIDUALS

Les entrevistes es varen realitzar a 5 persones de I’Ajuntament: la regidora d’lgualtat, la
responsable de RRHH de I’Ajuntament, la secretaria general del batle, el responsable de Ila
prevencid de Riscs de I’Ajuntament i la responsable de la Formacid, Ocupacié i Subvencions.

Per motius de privacitat, no s’especificara quines preguntes ha respost cada persona. Es possible
que la resposta d’una pregunta sigui la mescla de les respostes de totes les persones
entrevistades. Tot i aixi, no totes les preguntes s’han realitzat a totes les persones.

Les preguntes de les entrevistes es poden dividir en nou blocs diferents: Seleccid; Formacid;
Promocid; Ordenanca del temps de treball i conciliacié; Comunicacié; Ajudes, bonificacions i
politica social; Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe; Riscs laborals i salut laboral;
i Dones en situacid o en risc d’exclusié. Al final d’aquest capitol es pot trobar un resum amb les
conclusions més significatives extretes de les entrevistes.

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA SELECCIO DE PERSONAL:

1. Quins factors determinen que I'Ajuntament inicii un procés de seleccid i contractacio?
La preséncia de places vacants, la creacio de nous llocs de feina (per exemple, per a
I’'administracid electronica), baixes i substitucions, nous serveis i projectes, i per
subvencions que requereixin personal.

2. Quins sistemes de reclutament de candidatures utilitza I’Ajuntament?

Mitjang¢ant el concurs, el concurs oposicio, les oposicions o bé per un procés de baremacio
a través del SOIB.

3. Qui sol-licita i com la incorporacié de nou personal o d’un lloc nou de feina?

La incorporacio s’inicia per peticio del regidor o de la regidora a la Junta de Govern. La
creacio d’un nou lloc també comencga per la peticio del regidor o regidora, pero, en
aquest cas, ha d’estar aprovada per Ple.

4. Qui defineix i com els perfils requerits per a cada lloc de feina?

Els requisits basics per a cada lloc de feina vénen establerts a I'EBEP. A partir d’aquests
requisits basics, es fa la baremacio.

5. Es realitzen publicacions internes de les vacants disponibles a I’Ajuntament? En cas
afirmatiu, quin sistema s’utilitza per realitzar aquesta publicacié?

.
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Totes les ofertes de feina de I’Ajuntament es publiquen a la pagina web de I’Ajuntament
i al BOIB. A més, també s’envia I’oferta per correu intern als treballadors i treballadores
en actiu.

6. Quins mitjans s’utilitzen per seleccionar el personal? N’hi ha d’eliminatoris?

El personal que es pot seleccionar per fer feina a I’Ajuntament ha de complir amb els
requisits minims que figuren a I’'EBEP (nivell de catala i titulacid academica depenent del
lloc de feina o categoria laboral). Si no es compleixen aquests requisits, la persona queda
automaticament exclosa de qualsevol procés de seleccio. En el cas d’un procés de
seleccié d’oposicid o concurs oposicid, una puntuacid menor a la mitjana suposa
I’eliminacid de la persona del procés.

7. Quines persones intervenen a cada fase del procés?

A la primera fase del procés, és a dir, a la decisi6 de contractar nou personal, hi
intervenen els carrecs politics i I'interventor. Després, el o la cap de Secretaria estableix
les bases de la contractacid. Una vegada publicades les bases, es crea un tribunal, el qual
decideix les preguntes i el procés de valoracio del quan surt una persona seleccionada.
Finalment el batle firma el decret que valida el nomenament de la persona seleccionada.

8. Qui té la darrera paraula en la decisio d’una incorporacié?
El batle o la batlessa d’aquell moment.

9. Observa barreres o limitacions internes, externes o sectorials per a la incorporacié de
dones a I’Ajuntament?

No.

10. Observa que existeixen llocs de feina o departaments que estiguin masculinitzats?
En cas afirmatiu, quins llocs de feina i per quines raons?

Si. La brigada esta formada per quasi tot homes; en canvi, a les feines administratives hi
ha majoria de dones. Pens que aquesta diferenciacié ve donada per la cultura, per la
societat que diferencia els estudis pels quals se senten interessats homes i dones.

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA FORMACIO

1. Existeix un Pla de Formacid? En cas afirmatiu, indiqui qui dissenya el contingut del Pla
i d’acord amb a quins criteris.

Si, des de fa dos anys. Es dissenya a partir d’un qliestionari que es passa a la plantilla o
als caps de departament. D’aqui sorgeix un llistat de cursos, que després de la negociacio
amb els sindicats es redueix als cursos que definitivament s’impartiran.

2. Com es detecten les necessitats de formacio de la plantilla?
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A través d’un qiiestionari.

3. Quins tipus de cursos s’'imparteixen normalment?

L’any 2017 es varen impartir els seglients cursos:

-Maneig de situacions de conflicte.

-Administracio electronica.

-Prevencio i maneig de situacions d’estrés en I’'ambit laboral.

-Novetats de normativa de procediment administratiu derivades de les lleis 39/2015 i
40/2015.

-Full de calcul (nivell intermedi).
-Primers auxilis.
L’any 2018 estan prevists els seglients cursos:

-Capacitacio per al maneig de miniexcavadores i minicarregadores (especific per a
treballadors de la brigada).

-Manipulacid i tractament d’aiglies per a consum huma (especific per a treballadors de
la brigada).

-Actualitzacioé de normativa per a policies.

-Full de calcul avangat i mitja.

-Processador de textos avangat.

-Bases de dades inicial.

-Administracio electronica.

-Proteccio de dades.

-La nova Llei de contractes del sector public.
-Actualitzacio de la normativa urbanistica, mediambiental i d’activitats.
-Procediment sancionador a I’ambit local.
-Responsabilitat patrimonial de I’Administracio local.
-Gestio de recursos humans a I’Administracio.
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-Primers auxilis, RCP i us de desfibril-ladors.

-Programacio neurolingdiistica.

-lgualtat, comunicacio i llenguatge no sexista.

4. Quantes dones i quants homes assisteixen a la formacié?

L’any 2017 hi varen participar 67 dones i 40 homes.

5. S’observa una menor assistencia de dones als cursos de formacio en comparacié amb
els homes? En cas afirmatiu, a quins cursos assisteixen menys? Per quines raons pensa

gue hi ha aquesta diferencia?

A la gran majoria de cursos de I'any 2017, les dones varen participar-hi de forma
majoritaria a tots, a excepcio del curs de Primers auxilis.

Es pot pensar que hi ha una major participacio de dones degut a la presencia majoritaria
d’elles a les categories laborals inferiors, i que per aixo consideren que s’han de formar
més.

6. S’han pres mesures per evitar la falta d’assistencia de dones a aquests cursos? De quin
tipus?

No hi ha una falta de dones als cursos i no s’ha pres cap mesura per aconseguir-ho.
7. Com es difonen les ofertes formatives?
Es difonen mitjangant el correu electronic intern.

8. Quins criteris de seleccid s’utilitzen per decidir quines persones participen als cursos
de formacié?

Es donara prioritat al col-lectiu d’empleats destinatari prioritari de I’activitat formativa.
En el cas d’haver-hi vacants, s’admetran empleats d’altres col-lectius.

La seleccio de la resta d’alumnat es realitzara segons aquests criteris:

e Ordre de prioritat que el personal treballador ha donat a I’accid formativa, per la
qual cosa tendran més prioritat els treballadors que ho hagin escollit en primera
opcid, després en segona i aixi consecutivament.

e En cas d’igualtat de condicions tendra prioritat aquell personal amb més
antiguitat a I’Ajuntament.

e No es donara prioritat a persones que ja hagin realitzat una accié formativa amb
el mateix contingut del Pla Formatiu de I"any anterior.

9. La formacid és de caracter voluntari o obligatori?
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De caracter voluntari.

10. La plantilla de I’Ajuntament pot sol-licitar I’assisténcia a qualsevol curs impartit pel
Pla de Formacié?

Si, sempre que es trobin en situacid de servei actiu a I’Ajuntament; aixo no obstant,
podran participar en activitats durant el permis per part, adopcid, acolliment o

paternitat.

11. Caracteristiques dels curs (presencial, en linia, al lloc de feina, fora, durant la jornada
laboral...).

Els cursos es realitzen a instal-lacions de I'’Ajuntament, generalment de 14 a 16 hores, la
qual cosa significa que agafa una hora de la jornada laboral i una hora fora de la jornada
laboral.

12. S’ofereixen facilitats o compensacions per les hores realitzades al curs? Quines?

Les persones que realitzen els cursos es podran compensar les hores realitzades, amb un
maxim de 40 hores.

13. Es concedeixen ajudes al personal per a la formacio externa? Quines?

No, a excepcid que la formacid sigui obligatoria perqué la persona continui al seu lloc de
treball. Per exemple, els cursos de prevencio de riscs o de maquinaria pesada, entre
d’altres.

14. S’ha impartit formacié sobre igualtat d’oportunitats entre dones i homes?

No. Al Pla de Formacio de I'any 2018 si que es contempla un curs d’igualtat.

15. S’ha impartit formacié especifica per a dones?

No.

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA PROMOCIO

1. Quina metodologia i quins criteris s’utilitzen per a la promocid?

El concurs oposicio és I'unica metodologia de promocid. Els criteris i el procediment son
els mateixos que quan comenga una persona nova.

2. Existeixen plans de carrera a I’Ajuntament?

Existeixen, pero no s’utilitzen. Estan desfasats i ignorants.
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3. Quines persones intervenen en la decisio de la promocid interna?

A la primera fase del procés, hi intervenen els carrecs politics i I'interventor, que son els
qui decideixen omplir o crear la plaga laboral. Després, el o la cap de Secretaria estableix
les bases de la contractacid. Una vegada publicades les bases, es crea un tribunal, el qual
decideix les preguntes i el procés de valoracid del qual surt una persona seleccionada.
Finalment el batle firma el decret que valida el nomenament de la persona seleccionada.
4. Es comunica a la plantilla I’existencia de vacants? Com?

Si, per correu electronic intern.

5. S'imparteix formacio especificament lligada a la promocid?

En general no. Es podria considerar com a tal la formaciéo en les noves eines
tecnologiques que s’utilitzen a I’Ajuntament, pero no tenen l'objectiu especific de la

promocio.

6. Es habitual la promocié lligada a la mobilitat geografica? Per a quines categories
laborals?

No.
7. S’observen dificultats per a la promocié de les dones a I’Ajuntament? De quin tipus?

En general a I’Ajuntament hi ha dificultats per a la promocid, pero tant per a homes com
per a dones, i es deu a la falta de places vacants.

8. S’han posat en marxa accions per incentivar la promocio de les dones a I’Ajuntament?
No.

9. Considera que les responsabilitats familiars poden influir en la promocié dins
I’Ajuntament?

Si, ja que les persones amb carregues familiars tenen menys temps lliure que podrien
invertir, si fos el cas que volguessin, a estudiar una oposicio per a un lloc de feina superior
al que tenen actualment.

PREGUNTES RELACIONADES AMB L’ORDENANGA DEL TEMPS DE TREBALL | LA CONCILIACIO

1. Indiqui els mecanismes que té I’Ajuntament d’Inca per contribuir a I’Ordenanga del
temps de treball i per afavorir la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.
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Els mecanismes per a la conciliacié de I’Ajuntament d’Inca queden recollits, de forma
especifica, a la Circular informativa 5/2013 (annex), la qual informa de les novetats que
es varen aprovar al Reial decret llei 20/2012, de 13 de juliol. En aquesta circular es fa
referéncia als permisos i les vacances del personal laboral i funcionari de I’Ajuntament i
dels seus organismes autonoms; aixo no obstant, a continuacio es descriuran unicament
els referents a la conciliacio.

e Per mort, accident o malaltia greu d’un familiar. També per intervencio
quirurgica o hospitalitzacio de familiar. També repos domiciliari prescrit d’un
familiar.

e Per la realitzacié d’examens prenatals i tecniques de preparacio al part. També
en el cas d’haver-se de sotmetre a técniques de fecundacié o reproduccid
assistida.

e Perlactancia d’un fill o filla menor de dotze mesos. Aplicable als dos progenitors.

e Per naixement de fills/filles prematurs/ures o si per qualsevol altra causa han de
romandre hospitalitzats a continuacio del part.

e Perraons de guarda legal quan es tengui la cura directa d’algun menor de dotze
anys, d’una persona gran o d’una persona amb discapacitat.

e Per assisténcia a sessions terapéutiques, de coordinacio entre centres d’educacio
especial o similars de fills o filles amb discapacitat.

e Per cura d’un familiar de primer grau.

3. Sol-licitar una reduccio de jornada laboral o alguns dels mecanismes que existeixen
podria afectar d’alguna forma la situacid professional dins I’Ajuntament?

No, és un procediment utilitzat de forma comuna quan el personal laboral ho necessita.

No suposa cap inconvenient ni discriminacio a la feina.

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA COMUNICACIO

1. Indiqui quins sén els canals de comunicacié interna que se solen utilitzar a
I’Ajuntament.

Generalment, els mitjans més utilitzats son el correu electronic, el whatsApp i les
reunions periodiques.

2. S’ha realitzat alguna campanya de comunicacié o sensibilitzacié d’algun tema en
concret? De quin?

Si, de reciclatge de fems, pero fa més de dos anys.

3. Considera que la imatge, tant interna com externa de I’Ajuntament, transmet valors
igualitaris entre homes i dones? Per que?

Si, per la publicitat, els esdeveniments, les activitats que es realitzen. També hi influeix
molt I'existéncia de I’Espai Dona.

soib :
formacié A\

i ocupacié Unidn Europea 42



4. Existeix algun canal de comunicacié de la plantilla amb la cupula de I’Ajuntament
(batle)?

Per correu electronic i per reunions sol-licitades previament. De forma menys formal, per
whatsApp.

PREGUNTES RELACIONADES AMB LES AJUDES, BONIFICACIONS | POLITICA SOCIAL

1. Compta I’Ajuntament amb algun programa d’insercié, permanéncia i/o promocio de
col-lectius especials com persones amb discapacitat, persones immigrants, joves, dones
victimes de VG?

L'empresa no té programes especials, pero participem a programes del SOIB dirigits a
promoure la insercio de col-lectius amb més dificultats. D’una banda, "Visibles", adre¢at
a majors de 35, pero que ddna preferencia a majors de 53. Després el de "Joves
qualificats", adrecat a joves sense experiéncia laboral.

Els nostres projectes, a vegades, poden estar dirigits a dones. Per exemple, un dels
projectes "Visibles" de I'any passat era exclusiu per a dones. Aixo passa perqué quan
jugam a concurréncia (és a dir, que competim amb altres entitats) dona punts dirigir-los
al col-lectiu dona. Després en el procés de seleccio les dones VVG solen ser d'obligada
contractacid, si compleixen perfil, és clar.

Després hi ha el programa "SOIB Dona", en qué encara s'esta valorant si participar-hi o
no, i és per contractar dones victimes de violéncia de génere.

Enels processos de seleccio s'exigeix I'equitat si és possible, a totes. Per exemple, a "Joves
qualificats" hi havia per a dues una places dos homes i una dona, i estavem obligats a
agafar la dona si o si, per garantir l'equitat. En els processos de seleccio també sol
puntuar que es tracti de persones amb discapacitat amb carregues familiars... per tal de
promoure que entrin les persones amb més dificultats. Aquests barems els elabora el
SOIB, ens vénen determinats, i nosaltres només valoram I'adequacio de la persona al lloc
de feina, pero aquesta puntuacid sol tenir un pes molt inferior al barem que t'he
mencionat. A Serveis Socials hi ha una técnica d'insercid laboral, és una figura que
s'integra a I’Area per donar suport en el procés d'insercié laboral de persones amb més
dificultats, que en molts casos solen ser immigrades, sense o amb pocs recursos, de nivell
socioeconomic baix... Es tracta d'un servei permanent i que forma part de I'estructura
del propi Ajuntament. En el cas dels programes del SOIB, son temporals.

A "Visibles", s'han realitzat tallers d'igualtat d'oportunitats, pero sén actuacions molt
puntuals.

Als programes mixtos, els alumnes estan contractats a un percentatge de jornada. Aqui
les dones VVG també son contractacio directa. Aqui esmentaria una activitat d'insercio
laboral que es fa que es diu "Dones amb éexit", I'objectiu de la qual és promoure el treball
autonom en el col-lectiu femeni, i consisteix que ve un dona que ha muntat una empresa
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ili ha anat bé. Aquesta dona fa la presentacio des de la perspectiva de ser dona, és a dir,
avantatges i dificultats com a dona...

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

7.1. S’ha realitzat algun tipus d’estudi per detectar possibles situacions d’assetjament?
Quines son les conclusions?

No se n’ha realitzat cap estudi.

2. Amb anterioritat a la Llei d’igualtat, s’ha posat en marxa alguna mesura concreta en
contra de I’assetjament sexual o per rad de sexe? Quines?

No hi havia cap mesura anterior a la Llei d’igualtat.

3. La llei per la Igualtat estableix que les empreses i Ajuntaments han de promoure
condicions que evitin I'assetjament sexual i per radé de sexe, a més d’establir
procediments especifics per la seva prevencid i, si es déna el cas, d’actuacié davant un
cas. Quines mesures ha establert I’Ajuntament en funcié d’aquesta llei?

Es va crear un protocol d’actuacio enfront de I’assetjament psicologic i per rad de sexe.

PREGUNTES RELACIONADES AMB ES RISCS LABORALS | SALUT LABORAL

8.1. S’ha realitzat algun tipus d’estudi per detectar necessitats relatives als riscs laborals
i la salut laboral? En cas afirmatiu, quines sén les conclusions? Es desprenen diferents
necessitats entre dones i homes?

Si, i com a resposta als resultats hi ha hagut canvis en les mesures d’emergéncia, la
senyalitzacid, els ascensors, etc.

Les necessitats eren les mateixes per a homes i per a dones.

2. Hi ha implantades mesures de salut laboral o prevencio de riscs laborals adrecades
especificament a dones?

La majoria de protocols de I’Ajuntament son per a homes i dones indistintament. L’tunic
especific per a dones és el de dones embarassades. També es pot destacar el protocol
d’assetjament psicologic i per rad de sexe que, tot i ser genéric, és una problematica que
afecta de forma majoritaria les dones.

PREGUNTES RELACIONADES AMB DONES EN SITUACIO O EN RISC D’EXCLUSIO

1. Amb anterioritat a la Llei d’igualtat, s’ha posat en marxa alguna mesura en concreta
per a dones en situacio o risc d’exclusid?
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No.
2. Tenen previst algun programa especific per a dones en situacio o risc d’exclusid?

No.

Conclusions:

- De les respostes rebudes a les entrevistes es pot deduir que I'acceptacié de la societat patriarcal
esta present en les ments del personal de I’Ajuntament. Pensar que el fet que no hi hagi dones a la
brigada o homes a I’Administracié perquée no els agradaria fer aquest tipus de feines indica que
encara estan molt presents els rols de génere de la societat patriarcal.

- L’Ajuntament compta amb poc bagatge en formacié interna, tan sols fa dos anys que realitza cursos
per a la plantilla i només hi ha hagut un curs relacionat amb igualtat de genere. A més, les
formacions sén de caracter voluntari, la qual cosa fa que no arribi a tota la plantilla.

- Nos'utilitzen els plans de carrera.

- La comunicacié interna de I’Ajuntament és poc protocol-laria i hi ha un abus del correu electronic
intern.

- No hi ha preséncia de campanyes de sensibilitzacio.

- L’Ajuntament compta amb un Protocol en contra de I’assetjament psicologic i per rad de sexe, i un
Protocol de riscs laborals per a embarassades.
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3. ENQUESTA OBERTA: QUE FER A PARTIR D’ARA?

Aguesta enquesta es va enviar va en linia a tot el personal de I’Ajuntament, ja fos RLT, practicant
o en formacid. Finalment, es varen rebre un total de 58 respostes, 20 d’homes i 38 de dones, un
34,5 % d’homes i un 65,5 % de dones.

Respostes a I'enquesta

= Homes Dones

Com a l'anterior enquesta, aquests resultats demostren que les dones treballadores de
I’Ajuntament mostren més interes en les iniciatives de participacié i decisié de I’Ajuntament.

L’enquesta té dues parts, la primera sdn nou preguntes de resposta tancada (si-no-no ho sap,
no contesta). Les preguntes tracten diferents assumptes relacionats amb la igualtat de genere
present a I’Ajuntament.

La segona part de I’enquesta sén tres preguntes de resposta oberta, amb les quals es vol obtenir
informacié de les accions o iniciatives que la plantilla considera que hauria de tenir el Pla
d’lgualtat.

PREGUNTES DE RESPOSTA TANCADA:

Pregunta 1. Es té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?

.
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Es té en compte la igualtat d'oportunitats entre
dones i homes?

Si = No = NS/NC

Un 65,5 % de les persones que han contestat aquesta pregunta consideren que si que es té en
compte.

Tot i que la resposta a aquesta pregunta és afirmativa, a les anteriors proves qualitatives i fins i
tot a posteriors preguntes d’aquest qlestionari queda reflectit que hi ha cert desconeixement
entre les persones membres de la plantilla de les lleis, plans i mesures que afavoreixen la igualtat
de genere. Per aix0, es pot pensar que, en general, falta una visié amb perspectiva de génere
entre el personal de I'Ajuntament i que, per aquesta rad, no es veuen discriminacions ni
desigualtats de genere.

Pregunta 2. Tenen dones i homes les mateixes possibilitats d’accés al procés de seleccid de
personal?

Tenen dones i homes les mateixes possibilitats
d'accés al procés de seleccié de personal?

Si = No = NS/NC

Un 87,9 % de les persones que hi han participat pensen que si que hi ha les mateixes possibilitats
d’accés al procés de seleccid de personal, enfront d’un 8,6 % que pensen que les possibilitats no
son equitatives.
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Com ha quedat palés a les entrevistes de I’analisi qualitativa, el procés de seleccié per a una
feina publica és, teoricament, equitatiu, ja que només es tenen en compte els merits
demostrats. Amb els resultats d’aquesta pregunta, es pot veure que la sensacid de la plantilla es
correspon amb aquesta equitat teorica.

Pregunta 3. Accedeixen per igual homes i dones a la formacid oferta per I’Ajuntament?

Accedeixen per igual homes i dones a la formacié
oferta per I'Ajuntament?

AN

Si mNo = NS/NC
A aquesta pregunta, un 79,3 % de les persones responen de forma afirmativa, un 6,8 % pensen
gue no hi accedeixen de forma equitativa i un 13,8 % no ho saben o no contesten.

El fet que hi hagi un percentatge de 13,8 % de persones que no han contestat o que no ho saben
pot dur a pensar que la informacid sobre les formacions que es duen a terme a I’Ajuntament no
arriba a tota la plantilla de forma correcta.

Pregunta 4. Promocionen treballadors i treballadores de la mateixa forma?

Promocionen treballadores i treballadors de la
mateixa forma?

Si = No = NS/NC

-
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En aquesta pregunta, les opinions es troben més dividides. Un 50 % de les persones opinen que
la promocid és equitativa, un 27,6 % considera que no homes i dones no tenen les mateixes
oportunitats de promocid i un 22,4 % no ho sap o no ha contestat.

Tal diversitat pot ser deguda a una falta de coneixement dels procediments de promocid, a una
mala redaccié de la pregunta que dificulti la comprensié, o bé a unes sensacions molt
diferenciades d’equitat en la promocié dins I’Ajuntament, cosa que seria contraria a les dades
adquirides a I’analisi quantitativa i a les entrevistes individuals de I’analisi qualitativa.

Pregunta 5. Creu que cobra menys que el seu company/a?

Creu que cobra menys que el seu company / a?

Si = No = NS/NC

La majoria de les persones que han contestat, un 55,1 %, pensa que no cobra menys que una
persona de la seva mateixa categoria professional. Tot i que aquesta és la percepcid, a I'analisi
guantitativa hem pogut observar que si que es troben diferéncies entre el sou de persones amb
la mateixa categoria laboral.

.
soib
formacio
i ocupacioé

49



Pregunta 6. S’afavoreix la conciliacid de la vida familiar, personal i laboral?

S'afavoreix la conciliacié de la vida familiar,
personal i laboral?

Si mNo = NS/NC

Les respostes ens indiquen que la plantilla de I’Ajuntament té una sensacié positiva sobre les
politiques i mesures de conciliacié que ofereix I'entitat. En concret, un 68,9 % pensa que les
mesures son correctes i un 18,9 %, que no s’afavoreix la conciliacio.

Aquesta pregunta va lligada a la pegunta seglient, i els resultats comparats de les dues preguntes
criden I'atencid.

Pregunta 7. Es coneixen les mesures de conciliacio disponibles?

Es coneixen les mesures de conciliacio
disponibles?

Si = No = NS/NC

Un 44,8 % de les persones participants a I’enquesta pensa que si que es coneixen les mesures,
enfront del 41,3 % que pensa que no es coneixen.

Recordem que a I’anterior pregunta un 68,9 % de les respostes deien que, des de I’Ajuntament,
s’afavoreix la conciliacio; aixo no obstant, només un 44,8 % coneix aquestes mesures de
conciliacio.
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Pregunta 8. Sabria qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual en el seu lloc de
treball?

Sabria queé fer o a qui dirigir-se en cas de patir
assetjament sexual en el lloc de treball?

Si = No = NS/NC

Un 50 % de les persones que han contestat a I'enquesta no sabrien que fer davant un cas
d’assetjament, enfront d’un 43,1 % que informa que no sabria com actuar.

Aquestes respostes deixen en evidencia la necessitat de crear un protocol o pla d’actuacié nou
0, com a minim, donar a coneixer el Pla contra I’Assetjament que ja existeix a I’Ajuntament.

Pregunta 9. Creu que és necessari un Pla d’lgualtat?

Creu que és necessari un Pla d'lgualtat?

=

Si = No = NS/NC

Un 68,9 % pensa que és necessari crear i desenvolupar un Pla d’lgualtat, seguit d’'un 22,4 % que
no sap que contestar o prefereix no dir cap resposta. Aixo pot ser degut que no quedi clar qué
implica o que és un Pla d’lgualtat.

.
soib
formacio
i ocupacioé

51



Tot i aix0, les respostes duen a pensar que el Pla sera benvingut entre la plantilla de

I’Ajuntament.

A continuacié, s’adjunta la taula de resultats complets, amb els percentatges i els nombres

absoluts.
Pregunta Si % No % NS/NC | %
Es té en compte la igualtat |38 |655% |9 155% | 11 18,9 %
d'oportunitats entre dones i
homes?
Tenen dones i homes les mateixes | 51 | 87,9% | 5 8,6 % 2 3,4%
possibilitats d'accés al procés de
seleccid de personal?
Accedeixen perigual homesidones | 46 | 79,3% | 4 6,8 % 8 13,8 %
a la formaci6 oferta per
I'Ajuntament?
Promocionen treballadores i129 |50% 16 27,6 % | 13 22,4 %
treballadors de la mateixa manera?
Creu que cobra menys que el seu | 14 | 24,1% | 32 55,1% | 12 20,7 %
company/a?
S'afavoreix la conciliacié de la vida | 40 | 68,9% | 11 189% | 7 12,1%
familiar, personal i laboral?
Es coneixen les mesures de |26 |44,8% | 24 413% | 8 13,7 %
conciliacio disponibles?
Sabria qué fer o a qui dirigir-se en | 25 | 43,1% | 29 50 % 4 6,9 %
cas de patir assetjament sexual en el
lloc de treball?
Creu que és necessari un Pla | 40 68,9% | 5 8,6 % 13 22,4 %
d'lgualtat?

PREGUNTES DE RESPOSTA OBERTA:

Pregunta 1. Quines mesures podria adoptar [|'Ajuntament

d'oportunitats entre dones i homes?

per promoure la igualtat

RESPOSTA

RESUM DE LA DEMANDA

Conciliacio laboral.

Conciliacié

Dotar I'Ajuntament dels mitjans adequats.

A l'administracio publica no ho veig necessari.

Cap demanda

Algun curs de formacio.

Formacié

Mitjangant la corresponent informacio a tots els treballadors.

Informacid

Tenir més en compte la preparacio del
independentment del sexe.

personal

Promocid i contractacid
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Crec que donar més informacio.

Informacid

Cursos, xerrades d'igualtat, activitats, etc.

Formacié

Fer processos de seleccio transparents per a totes les opcions de
promocio que hi hagi.

Promocid i contractacid

Meés conciliacié familiar. Conciliacid
Meés difusio entre els empleats. Informacid
Donar informacio o publicitat als empleats. Informacid

Meés transparéncia a I'hora de promocionar el personal i donar
incentius i productivitats.

Promocid i contractacid

Al'area a on jo estic hi ha les mateixes oportunitats per a homes
i dones.

Tenir un agent d'igualtat que fes un sequiment a les arees de | Personal técnic

I'Ajuntament. especialitzat i/o Pla
d’lgualtat

Mesures de conciliacio propies, ajudes en casos de | Conciliacio

dependencia.

Tractar els empleats per igualtat.

Que tots siguin iguals.

Formacio als treballadors. Formacié

Mateixa accessibilitat als llocs de feina i mateixes oportunitat
en tots els aspectes de la vida entre dones i homes.

Promocid i contractacid

Crec que a dia d'avui tant les dones com els homes tenim les
mateixes oportunitat a I'Ajuntament.

Tal vegada siguin encara més flexibles amb I’hora d’entrada i | Conciliacid

sortida de la feina per afavorir la conciliacidé. Hi ha companys a

quiels agradaria poder deixar els infants a les 9 h i després venir

a la feina.

Tal vegada es podrien posar més mesures de conciliacié de la | Conciliacid

vida familiar i laboral, encara que ja n'hi hagi.

Avaluar les mesures del Pla d'Igualtat de manera participativa i | Personal técnic

sistematica. especialitzat i/o Pla
d’'lgualtat

Actualment hi ha les mateixes oportunitats.

No crec que sigui necessaria cap actuacio.

Podrien fer més coses per tenir més igualtat. Personal técnic
especialitzat i/o Pla
d’'lgualtat

Crec que les mesures que té ja afavoreixen la igualtat de génere.

Cal un mecanisme que eviti les distincions de sexe. Personal técnic
especialitzat i/o Pla
d’lgualtat

A dia d'avui, ho veig bé.

Mesures de discriminacio positiva.

Discriminacid positiva

Aprovar el Pla d'lgualtat i que hi hagi un compromis politic ferm
per a la seva aplicacio, sequiment i rendicié de comptes.

tecnic
Pla

Personal
especialitzat
d’'lgualtat

i/o

Intentar (en la mesura que la legislacio ho permeti) que en els
llocs de més responsabilitat hi hagi com a minim paritat, si més
no com a mesura correctora cap a la igualtat real.

Promocid i contractacid

Tenir més en compte la capacitat | la formacio
independentment del sexe.

Promocid i contractacid
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Donar les mateixes oportunitats tant a dones com a homes. Personal técnic
especialitzat i/o Pla
d’'lgualtat

Mantenir el que hi ha.

Facilitar la conciliacioé familiar amb una major flexibilitzacio dels | Conciliacio

horaris amb menors de 6 anys. Donar la possibilitat de realitzar

teletreball. Igualar condicions de flexibilitat amb les persones

que fan atencio al public.

Afavorir temps per preparar oposicions a les persones amb | Conciliacidé

carregues familiars.

Amb transparencia i informacié en tot allo relacionat amb | Informacio

aquest tema.

Tractant-los per igual.

Pregunta 2. Com creu que es pot facilitar el desenvolupament del Pla i la consecucié dels

seus objectius?

RESPOSTA

RESUM DE LA INTERVENCIO

Meés mitjans.

Recursos i mitjans especifics

Dotar I'Ajuntament dels mitjans adequats.

Recursos i mitjans especifics

Crec que, si es vol aconsequir la igualtat, tota millora ha de
repercutir als dos sexes.

Amb la participacio de tots els treballadors

Participacio conjunta

Fent més difusid.

Difusié i informacio

Donant informacid i publicitat.

Difusié i informacio

Major grau d'informacié al personal.

Difusid i informacio

Amb reunions amb les treballadores i treballadors de
I'Ajuntament gradualment i donant informacié de com va el
Pla.

Participacio conjunta

Atenent unicament a criteris objectius, en tots el casos, quan
es tracti de promocié interna o feines que puguin ser
retribuides amb productivitats puntuals.

Donant a conéixer el pla a tots els treballadors a través de
xerrades.

Difusié i informacio

Donant publicitat als empleats.

Difusid i informacio

Donant a conéixer tota la normativa al respecte i les
actuacions que es duguin a terme.

Difusié i informacio

Organitzant jornades de formacio.

Difusid i informacio

Que tothom estigui implicat en la seva aprovacio o almanco | Participacio
hi estigui d'acord.
Fent reunions. Participacio

Millorant la igualtat.

Donant informacio.

Difusié i informacio

Informant els treballadors de la seva existéncia i sancionant
a qui no el complesqui.

Difusié i informacio

Com he dit abans, pens que a I'Ajuntament no existeix
discriminacio en I'ambit laboral per ser dona o home.

Des de Serveis Socials jo crec que estam bastant
conscienciats amb el tema, pero pot ser que en altres arees
de I'Ajuntament no sigui aixi.
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Informant molt bé a tots els agents implicats. Difusid i informacid
Dotant de personal qualificat i amb ganes de fer feina amb | Recursos i mitjans especifics
aquesta qiiestio.

Informacié. Difusid i informacid
Implicant a tots els actors de I'Ajuntament. Participacio
Donant maxima difusio i fent una supervisié bona i eficag. Difusid i informacid
Cal implicar a tots els treballadors dins el projecte. Participacio
Amb una informacio ben distribuida i amb vigilancia. Difusid i informacid

Mitjangant la realitzacio de programes i projectes, ja que un | Recursos i mitjans especifics
pla sempre és molt genéric.
Establir mesures d'avaluacio i sequiment una vegada que la | Recursos i mitjans especifics
seva aplicacio sigui efectiva.
Amb més implicacié. Participacio

Facilitant mesures que ho afavoreixin (incentius als | Recursos i mitjans especifics
treballadors i a I'Administracio).

Canviant el pensament dels responsables, dificil.

Tenint en compte la capacitat i les habilitats de cada un
independentment del sexe.

Fent particips a tots els protagonistes. Les mesures han de | Participacid
ser reals i factibles, i els representants politics s'han de
comprometre a dur-les a terme.

Amb un sequiment periodic. Recursos i mitjans especifics
Amb processos de participacio de tots els treballadors. Participacio

Fent-ne una bona difusié i un bon seguiment. Difusid i informacid

Tenint personal qualificat que ajudi a dur-lo a terme. Recursos i mitjans especifics

Pregunta 3. Altres suggeriments respecte al Pla d'lgualtat entre homes i dones de
I'Ajuntament d'Inca.

RESPOSTA RESUM

Fer més difusio al personal de I'Ajuntament. Difusié

Fer participar en les activitats que faci I'Ajuntament les | Participacio
treballadores i treballadors.

Aqui a I'Ajuntament no es tracta de ser dona o home per
tenir igualtat, més aviat es tracta d'altres qliestions com per
exemple tenir la sort d'estar a un departament o un altre, o
tenir un cap o un altre per tal que et sentis igual o diferent
a un company. Ara s'ha elaborat una RLT, la qual veurem
com acaba. Sé que la meva resposta no respon a la pregunta
que tal vegada formulaveu, pero he volgut expressar la
meva opinio sobre la igualtat laboral i no la de sexes.
Establir un programa de conciliacié laboral i familiar | Conciliacid
consensuat amb la plantilla i efectiu, i concretar protocols
de prevencio i dentncia de I'assetjiament sexual per rad de
génere.

Fer més coses i implicacions per part dels treballadors i dels | Participacié
nostres majors.

Tot esta bé.
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Millorar la conciliacié de la vida familiar i laboral. Conciliacié

Suggeriria que es fixin objectius concrets per fer-ho més | Recursos i  mitjans
real, o pot quedar en un enunciat "politicament correcte", | especifics

pero sense aplicacio practica.

Conclusions:

- Les respostes reforcen la idea ja exposada anteriorment que fa falta, entre la plantilla de
I’Ajuntament, una mirada amb perspectiva de genere i que hi ha una acceptacio de la societat
patriarcal i les seves “normes i lleis”.

- Fafalta difusid de les mesures de conciliacid i dels protocols desenvolupats de I’Ajuntament. Hi ha
molt de desconeixement de quins avantatges poden tenir pel fet de treballar a I’Ajuntament i,
també, de com han d’actuar en casos d’assetjament sexual o d’assetjament per rad de sexe.

- Les dades apunten que el Pla d’lgualtat sera benvingut entre el personal de I’Ajuntament.

- Lesmesures que la plantilla demanda del Pla d’lgualtat, a tall de resum, sén: mesures de conciliacio,
més formacio i informacié, mesures per assegurar la igualtat en els processos de promocid i
contractacio, i la presencia de personal especific format en igualtat.

- Elpersonal de I’entitat pensa que per facilitar laimplantacié del Pla d’lgualtat hi hauria d’haver més
mitjans, més participacid i més difusié i informacio.

- Com a altres suggeriments, demanden una difusié general del Pla, la participacié del personal de
I’Ajuntament en la seva aplicacid i la presencia de més recursos.
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El periode d’execucio d’aquest Pla d’lgualtat és de quatre anys des de la seva aprovacio pel Ple.
Als dos anys de la seva vigéncia se’n fara una revisid exhaustiva, per tal de fer les variacions que
calguin, ja sigui per afegir-hi accions o bé per eliminar-ne les que ja no siguin necessaries, aixi
com per adaptar-se a les lleis i ordenances del moment.

Tot i aquesta revisid exhaustiva, cada any es realitzara un seguiment de Pla, per veure els
avancos que s’han realitzat en les accions. En total, hi haura quatre periodes de seguiment, el
segon dels quals coincidira amb la revisié exhaustiva del Pla d’Igualtat.

Les accions que es duran a terme es presenten a unes taules (seguint I'exemple que apareix a
continuacid), on apareix I’objectiu a aconseguir, les accions que s’han de dur a terme per assolir-
lo, el termini de consecucid i I'area o departaments implicats en I'accid.

El termini de consecucio pot ser: a curt termini, a mitja termini o a llarg termini. Els terminis de
consecucié marquen l'inici idoni de la mesura, pero no la seva finalitzacié. Només es podra
finalitzar una mesura o acci6 quan es consideri que la igualtat real s’ha aconseguit
completament.

S’entén que és a curt termini (CT) quan es considera que la mesura és d’aplicacié urgent o bé de
facil consecucié. Es considera a mitja termini (MT) quan la mesura, sent urgent o no, necessita
una feina previa i, per tant, no pot estar completada rapidament. Una mesura de consecucio a
Ilarg termini (LT) és aquella que, per les seves caracteristiques, no es podra aconseguir en poc
temps, ja sigui per la seva dificultat o perque, toti que s’implanti a I'inici del Pla, no se’n poden
veure els resultats fins passat un temps.

Taula d’exemple:

Objectiu a aconseguir
Accions concretes Areao Termini de
departament | consecucio
responsable

Totes les mesures proposades tenen I’objectiu principal de: complir la Llei autonomica 11/2016
d’igualtat entre dones i homes; eliminar o reduir les discriminacions detectades amb el
diagnostic; o bé donar resposta a les demandes realitzades pels propis treballadors i
treballadores de I’Ajuntament d’Inca (demandes recollides a I’analisi qualitativa del diagnostic).

1. Creacio i posada en practica del Pla d’lgualtat de I’Ajuntament.

1.1. Duraterme un pla de comunicacid i difusié interna del | Igualtat CT
Pla, mitjancant reunions informatives, comunicats
institucionals i altres.

1.2. Dur a terme un pla de comunicacid i difusié externa | Igualtati CT
del Pla, mitjancant cartes institucionals, xarxes socials o | comunicacio
pagina web i altres.

1.3. Crear o fomentar una xarxa de treball amb altres | Igualtat MT
ajuntaments.
1.4. Nomenar una persona responsable de dur a terme el | Igualtat CT

Pla d’Accié del Pla d’lgualtat o bé de coordinar les
persones que s’encarregaran de dur-lo a terme.

1.5. Realitzar les avaluacions i revisions que siguin | Igualtat LT
necessaries.
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2. Ocupacié equitativa i amb perspectiva de genere entre homes i dones.

2.1. Incloure materies relatives a la normativa sobre | Formacid i CcT

igualtat i violencia de genere en els temaris per a les | Ocupacid i

proves selectives. RRHH

2.2. Adjuntar, a les ofertes d'ocupacié publica de | RRHH CcT

I’Administracio, una avaluacié de I'impacte de genere. igualtat

2.3. Incloure una clausula als processos selectius en la qual | RRHH | CT

es doni prioritat al genere que tengui una representacid | Formacio i

significativament inferior en el departament o categoria | Ocupacié

laboral de la placa que s’ofereix, sempre que no vagi en

contra d’altres normatives com la no-discriminacié de

col-lectius amb dificultats especials per a Il'accés a

I’ocupacio.

2.4. Incloure una clausula per la qual es garanteixi en els | RRHH i CT

tribunals de seleccié una representacié equilibrada de | Formacio i

dones i homes amb capacitacid, competéncia i preparacio | Ocupacié

adequades.

2.5. Revisar i modificar, si escau, la denominacié i la | RRHH MT

descripcié dels llocs de treball i de competencies

professionals utilitzant llenguatge neutre.

2.6. Tenir en compte dones embarassades en els processos | RRHH i CT

de seleccié. Formacié i
Ocupacié

2.7. Informar i animar a participar dones en els processos | Comunicacidi | CT

de seleccid interna. Assegurar la igualtat en el procés i la | RRHH

neutralitat en les proves o criteris.

2.8. Vetllar per la neutralitat en [Iassignacio de | RRHH MT

complements retributius o altres beneficis atorgats al

personal.

3. Conscienciar i dotar de coneixements en materia d’lgualtat.

3.1. Impartir cursos basics en matéria d’igualtat de forma | Igualtat i CT

obligatoria per a tot el personal de I’Ajuntament (incloent | Formacio i

carrecs politics). Ocupacié

3.2. Formar les persones de Serveis Socials i assistencials | lgualtati MT

en el principis d’igualtat i no-discriminacié de forma | Formacio i

especifica per les caracteristiques de la seva feina. Ocupacié

3.3. Formar les persones que tenguin tasques d’atencio al | Igualtat i MT

public o de cara al public en igualtat i, sobretot, en | Formacidi

situacions de violéncia de génere, per tal de poder | Ocupacié

respondre correctament si es troben amb un cas.

3.4. Elaborar o adaptar una guia de llenguatge no sexista, | Igualtat LT

donar-li difusié i vetllar per la seva utilitzacio.

3.5. Donar formacié especifica sobre la utilitzacié no | lgualtati MT

sexista del llenguatge de forma voluntaria a tot el personal | Formacio i

de I’Ajuntament i, obligatoriament, a aquelles persones | Ocupacié

gue s’encarreguin de redactar comunicats oficials.
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3.6. Investigar sobre les necessitats formatives que tenen, | Formacio i CT
especialment, les dones i donar resposta a aquestes | Ocupacié
demandes, sempre que sigui possible.

4. Obtenir informacié completa i adequada per a I’analisi des de la perspectiva de genere.

4.1.0btenir de forma sistematica estadistiques sobre la | RRHH MT
preséncia de dones i homes a I’Ajuntament, aixi com les
seves caracteristiques laborals (categoria laboral, jornada,
excedencies...).

4.2. Analitzar de forma sistematica el percentatge | RRHH MT
d’homes i dones en cada categoria laboral o nivell

retributiu.

4.3. Classificar tot el personal de I’Ajuntament en | RRHH CT
categories laborals unificades (A1, A2, C1, C2, AP).

4.4. Desglossar per sexe les dades de la totalitat de la | RRHH CT
plantilla i dels carrecs electes.

4.5. Elaborar un organigrama de I’Ajuntament deixant clar | RRHH MT
el sexe de la persona que ocupa el carrec.

4.6. Crear un registre actualitzat sobre les excedéncies i | RRHH MT

permisos sol-licitats pel personal de I’Ajuntament, tenint
en compte els motius de I’excedéncia o el permis si son
deguts ala cura de carregues familiars. Aquesta informacio
ha d’estar desglossada per sexe.

5. Incloure la perspectiva de génere en la preventiva de riscs laborals.

5.1. Fer un registre, de manera desglossada per sexe, edat MT
i ocupacid, dels processos d’incapacitat temporal, per
contingéncies comunes o per contingéncies professionals,
i també dels accidents de treball, amb I'objecte de
determinar els danys a la salut derivats de les exposicions
laborals que pateixen de manera especifica les dones.

5.2.0ferir formacié especifica de prevencié en materia de MT
seguretat i salut laboral des d’una perspectiva de genere.
5.3. Revisar, adaptar, si escau, i donar difusié al Protocol | Igualtat MT

per a dones embarassades de que disposa I’Ajuntament.

5.4. Identificar i donar difusid dels beneficis socials o | Comunicacioi | CT
sanitaris dels quals disposa la plantilla de I’Ajuntament.

6. Garantir un entorn laboral lliure d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe.

6.1. Designar una persona o equip de persones | Igualtat MT
responsables de prevenir i actuar davant casos

d’assetjament a la feina.

6.2. Revisar, adaptar, si escau, i donar difusio del Protocol | Igualtat MT
en contra I'assetjament de que disposa I’Ajuntament.

6.3. Establir canals de comunicacié perqué tota la plantilla | Transversal MT

pugui informar d’actituds sexistes o d’assetjament per rad
de sexe o d’assetjament sexual.

6.4. Identificar i gestionar de forma protocol-laria les | lgualtat MT
gueixes rebudes per percepcio de discriminacio.
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6.5. Oferir tallers de formacio per prevenir i actuar davant | lgualtat i CT
casos d’assetjament per rad de sexe i d’assetjament | Formacio i

sexual. Ocupacié

6.6. Realitzar accions de sensibilitzacid sobre I’assetjament | lgualtat i CT

i la discriminacid per rad de sexe.

Comunicacié

7. Garantir la perspectiva de génere de forma transversal a totes les arees de I’Ajuntament.

7.1. Crear una comissio o grup de treball permanent, en | Transversal CT
guée hi hagi una persona de cada area o departament que

s’encarregui de detectar noves accions necessaries per

assolir la igualtat real entre homes i dones, i vetlar pel

compliment del Pla en les seves respectives arees.

7.2. Realitzar el seguiment del compliment del Pla a cada | Transversal LT
area o departament de forma especifica, a més del seu

seguiment global a I’Ajuntament.

8.Garantir la conciliacié entre la vida laboral, personal i familiar.

8.1. Realitzar un estudi sobre les mesures de conciliacié de | lgualtat MT
qguée disposa I’Ajuntament i la seva adequacid, aixi com la

seva demanda, desglossant les persones per sexe.

8.2. Elaborar i difondre una guia de bones practiques en | lgualtat i MT
temes de conciliacid. Comunicacio

8.3. Donar difusid de les mesures de qué I'Ajuntament | lgualtat i CT
disposa per garantir la conciliacié (flexibilitat horaria, | Comunicacid
permisos i excedencies, etc.).

8.4. Facilitar la sol-licitud d’excedéncies i permisos per | Transversal CT
tenir cura de les carregues familiars.

8.5. Donar difusid dels serveis d’ajuda de qué disposa | Comunicacié | CT
I’Ajuntament en temes de salut mental (estres,

depressio...).

8.6. Fixar horaris de reunions dins la jornada laboral i amb | Transversal CT
inici i finalitzaciéo marcada previament.

8.7. Facilitar, dins les possibilitats del lloc de treball, el | Transversal LT
teletreball des de casa. Deixant clar qué implica el

teletreball, per quins motius s’hi pot accedir i de quina

forma s’ha de justificar la feina realitzada.

8.8. Fomentar que els homes demanin permisos de | Transversal CT

paternitat.

9. Garantir unes condicions fisiques de I'entorn de treball adequades a homes i dones, i les

seves necessitats.

9.1. Dotar d’elements sanitaris adequats les dones | Serveis MT
(papereres per a residus sanitaris, sabd desinfectant,

tovalloletes de paper, etc.).

9.2. Identificar necessitats de les dones, en especial de les | Igualtat i LT
dones embarassades, i suplir-les, en la mesura possible. Serveis

9.3. Adequar espais comuns a les necessitats de les dones | Serveis LT

i els homes.

.
soib
formacio _ oronti

61




10. Garantir la representativitat de les dones dins i fora de I’Ajuntament.

10.1. Potenciar la representativitat, sempre que sigui | Sindicats LT
possible, de dones en els nivells de representacié més alts,
aixi com en la representacio sindical.

10.2. Assegurar la presencia de dones en actes i fotografies | Comunicacié | CT
oficials.
10.3. Assegurar una preséncia equilibrada entre homes i | Comunicacié | CT
dones en debats i actes publics.

10.4. Fomentar I’equilibri entre homes i dones en el procés | RRHH LT
de reclutament i seleccié de personal.

10.5. Evitar, dins de les possibilitats, els equips de treball | Transversal LT
formats completament per només un sexe.

10.6. Recopilar informacio sobre I'aportacié de dones a la | Urbanisme i MT

ciutat i donar-los visibilitat, per exemple, amb exposicions, | Cultura
noms de carrers o espais publics, etc.

Després de I'aprovacid del Pla, la primera accié que s’hauria de dur a terme és nomenar una
persona que s’encarregui de vetllar perqué el Pla es compleixi i les accions es vagin realitzant,
aixi com les seves accions propies, com per exemple el seu seguiment i revisio.

Les properes accions a efectuar serien les de difusié i comunicacid, formacio, ja que sense una
bona difusid del Pla i sense que la plantilla de I’Ajuntament tengui coneixements reals sobre que
és la igualtat d’oportunitats, per que és necessari treballar per aconseguir-la i qué hi poden fer
ells, no voldran ni podran participar de forma activa en la consecucio de les seves accions.

De forma paral-lela, es creara una comissié de treball formada, sempre que sigui possible, per
un membre de cada area o departament. Aquesta comissié podra ajudar a aconseguir moltes
de les accions del Pla, a més de vetllar per la igualtat dins els seus departaments i proposar noves
millores per al proxim Pla d’lgualtat.

A mesura que sigui possible, segons les caracteristiques de les accions, s’aniran desenvolupant
les accions assignhades a arees o departaments especifics.

A continuacié, s’adjunta un diagrama de fluxos que intenta reflectir I’ordre de les accions que és
més logic i favorable per a la consecucid dels objectius.

.
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TEMPORALITZACIO

Amb anterioritat s’han definit les accions a realitzar i el termini en el qual s’hauria de comencar
a veure’n els resultats: curt, mitja o llarg termini. Tot i que els temps ja queden condicionats per
aquesta classificacio, la terminologia pot dur a confusions i pot provocar que les accions s’acabin
fent “rapid i malament” per tal de poder entrar dins el termini indicat.

Per aixo0, s’adjunta una proposta de calendaritzacio, a la qual es marca quan ha de comencar o
realitzar-se una accié.

En rosa, apareixen les accions que tenen una finalitzacid, és a dir, que no son continuades en el
temps o que no tenen un moment especific, que en aquest cas apareixen de color groc. Per
exemple, la comunicacio i difusid del Pla d’Igualtat té un inici i una finalitzacié marcada; en canvi,
la xarxa de treball amb altres ajuntaments no permet marcar unes dades especifiques ni té una
finalitzacio de la tasca, ha de perdurar en els anys. Per aquests motius s’ha marcat aquesta
diferenciacié de colors.

A ’hora de definir els temps, s’han dividit en intervals de mig any, que queden d’aquesta forma:

0
o)
Q

Interval

Des de I'aprovacio fins als 6 mesos.
Des de 6 mesos fins a I’any.

Des d’un any fins a I'any i mig.

Des d’1 any i mig fins als 2 anys

Des dels 2 anys fins als 2 anys i mig.
Des dels 2 anys i mig fins als 3 anys.
Des dels 3 anys fins als 3 anys i mig.
Des dels 3 anys i mig fins als 4 anys.

NN W N[
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INDICADORS DE CONSECUCIO

A continuacid, es definiran els indicadors que es tendran en compte per definir que una accid
s’esta duent a terme de forma correcta, a fi de facilitar I’avaluacié del seguiment del Pla
d’lgualtat.

Accié: Dur a terme un pla de comunicacié i difusié interna del Pla, mitjangant reunions
informatives, comunicats institucionals i altres.

- Adjuntar les actes de les reunions, comunicats enviats o qualsevol altre material que
s’hagi utilitzar per realitzar a difusio del Pla.
- Evidencies fotografiques de les reunions informatives que es realitzin.

Accié: Dur a terme un pla de comunicacié i difusié externa del Pla, mitjancant cartes
institucionals, xarxes socials o pagina web i altres.

- Adjuntar els comunicats enviats, enllacos web o qualsevol altre material que s’hagi
utilitzat per realitzar a difusio del Pla.
- Evidencies fotografiques de les reunions o actes informatius que es realitzin.

Accid: Crear o fomentar una xarxa de treball amb altres ajuntaments.

- Actes de reunions.
- Cartells o evidencies d’actes realitzats conjuntament.

Accié: Nomenar una persona responsable de dur a terme el Pla d’Accié del Pla d’lgualtat o bé
de coordinar les persones que s’encarregaran de dur-lo a terme.

- Contracte de la persona responsable.
- Document o projecte en el qual s’especifiqui que una de les seves responsabilitats és
realitzar aquesta tasca.

Accid: Realitzar les avaluacions i revisions que siguin necessaries.
- Adjuntar documents que expliquin els resultats de les avaluacions o revisions.

Accid: Incloure materies relatives a la normativa sobre igualtat i violencia de génere en els
temaris per a les proves selectives.

- Adjuntar copies de les proves que s’hagin realitzat des que va entrar en vigor en Pla
d’lgualtat.

Accid: Adjuntar, a les ofertes d’ocupacié publica de I’Administracid, una avaluacié de I'impacte
de génere.

- Adjuntar les ofertes d’ocupacioé que s’hagin publicat des que va entrar en vigor el Pla
d’lgualtat.

Accid: Incloure una clausula als processos selectius en la qual es doni prioritat al génere que
tengui una representacio significativament inferior en el departament o categoria laboral de la
plaga que s’ofereix, sempre que no vagi en contra d’altres normatives com la no-discriminacio
de col-lectius amb dificultats especials per a I'accés a I’ocupacio.

- Adjuntar les ofertes d’ocupacioé que s’hagin publicat des que va entrar en vigor el Pla
d’lgualtat.
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Accid: Incloure una clausula per la qual es garanteixi en els tribunals de seleccié una
representacié equilibrada de dones i homes amb capacitacié, competéncia i preparacié
adequades.

- Adjuntar les bases dels processos de seleccié o promocid que s’hagin duit a terme des
de I’entrada en vigor del Pla d’lgualtat.

Accid: Revisar i modificar, si escau, la denominacio i la descripcié dels llocs de treball i de
competencies professionals utilitzant llenguatge neutre.

- Adjuntar llistat amb la denominacio i descripcio dels llocs de treball de la plantilla de
I’Ajuntament.

Accid: Tenir en compte dones embarassades en els processos de seleccid.
- Adjuntar possibles casos de dones embarassades contractades.

Accid: Informar i animar a participar dones en els processos de seleccid interna. Assegurar la
igualtat en el procés i la neutralitat en les proves o criteris.

- Adjuntar els criteris i les proves realitzades en els processos de promocié des de
I’entrada en vigor del Pla d’lgualtat.

- Adjuntar correus, comunicats o qualsevol iniciativa que s’hagi realitzat per informar i
animar a participar en els processos de selecci6 interna.

Accid: Vetllar per la neutralitat en I'assignacié de complements retributius o altres beneficis
atorgats al personal.

- Adjuntar un document en el qual apareguin els complements retributius de la plantilla
de I'Ajuntament i, si escau, una explicacié dels complements retributius de cada
persona.

Accid: Impartir cursos basics en materia d’igualtat de forma obligatoria per a tot el personal de
I’Ajuntament (incloent carrecs politics).

- Adjuntar plans de formacions i memories dels plans formatius.
- Adjuntar llistat d’assisténcia a la formacié.

Accidé: Formar les persones de Serveis Socials i assistencials en el principis d’igualtat i no-
discriminacié de forma especifica per les caracteristiques de la seva feina.

- Adjuntar plans de formacions i memories dels plans formatius.
- Adjuntar llistat d’assisténcia a la formacié.

Accid: Formar les persones que tenguin tasques d’atencio al public o de cara al public en igualtat
i, sobretot, en situacions de violéncia de génere, per tal de poder respondre correctament si es
troben amb un cas.

- Adjuntar plans de formacions i memories dels plans formatius.
- Adjuntar llistat d’assisténcia a la formacié.

Accid: Elaborar o adaptar una guia de llenguatge no sexista, donar-li difusio i vetllar per la seva

utilitzacio.
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- Adjuntar la guia del llenguatge.
- Adjuntar, a tall d’exemple, alguns documents que demostrin I’aplicacio de la guia.

Accié: Donar formacid especifica sobre la utilitzacid no sexista del llenguatge de forma
voluntaria a tot el personal de I’Ajuntament i, obligatoriament, a aquelles persones que
s’encarreguin de redactar comunicats oficials.

- Adjuntar plans de formacions i memories dels plans formatius.
- Adjuntar llistat d’assisténcia a la formacié.

Accid: Investigar sobre les necessitats formatives que tenen, especialment, les dones i donar
resposta a aquestes demandes, sempre que sigui possible.

- Adjuntar document que demostri la investigacio de les necessitats formatives.
- Adjuntar plans de formacions i memories dels plans formatius.

Accié: Obtenir de forma sistematica estadistiques sobre la presencia de dones i homes a
I’Ajuntament, aixi com les seves caracteristiques laborals (categoria laboral, jornada,
excedencies...).

- Adjuntar les estadistiques realitzades.

Accid: Analitzar de forma sistematica el percentatge d’homes i dones en cada categoria laboral
o nivell retributiu.

- Adjuntar analisi.

Accid: Classificar tot el personal de I’Ajuntament en categories laborals unificades (A1, A2, C1,
C2, AP).

- Adjuntar documents necessaris que demostrin la utilitzacié de les categories laborals
unificades.

Accid: Desglossar per sexe les dades de la totalitat de la plantilla i dels carrecs electes.
- Adjuntar documents desglossats per sexe.

Accid: Elaborar un organigrama de I’Ajuntament deixant clar el sexe de la persona que ocupa el
carrec.

- Adjuntar organigrama.

Accid: Crear un registre actualitzat sobre les excedéncies i els permisos sol-licitats pel personal
de I’Ajuntament, tenint en compte els motius de I'excedéncia o el permis si son deguts a la cura
de carregues familiars. Aquesta informacid ha d’estar desglossada per sexe.

- Adjuntar registre.

Accié: Fer un registre, de manera desglossada per sexe, edat i ocupacid, dels processos
d’incapacitat temporal, per contingéncies comunes o per contingéncies professionals, i també
dels accidents de treball, amb I'objecte de determinar els danys a la salut derivats de les
exposicions laborals que pateixen de manera especifica les dones.

- Adjuntar registre.
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Accid: Oferir formacio especifica de prevencié en materia de seguretat i salut laboral des d’una
perspectiva de génere.

- Adjuntar plans de formacions i memories dels plans formatius.
- Adjuntar llistat d’assisténcia a la formacié.

Accid: Revisar, adaptar, si escau, i donar difusié al Protocol per a dones embarassades de qué
disposa I’Ajuntament.

- Adjuntar Protocol.

Accid: Identificar i donar difusié dels beneficis socials o sanitaris dels quals disposa la plantilla de
I’Ajuntament.

- Adjuntar correus, circulars informatives o altres que demostrin la difusié dels beneficis
socials o sanitaris.

Accio: Designar una persona o equip de persones responsables de prevenir i actuar davant casos
d’assetjament a la feina.

- Adjuntar un document, llistat o similar en que apareguin les persones que s’encarreguen
de prevenir i actuar davant aquests casos.

Accid: Revisar, adaptar, si escau, i donar difusid del Protocol en contra I'assetjament de que
disposa I’Ajuntament.

- Adjuntar Protocol.
- Adjuntar proves que demostrin que se n’ha fet difusio.

Accid: Establir canals de comunicacié perqueé tota la plantilla pugui informar d’actituds sexistes
o d’assetjament per rad de sexe o d’assetjament sexual.

- Adjuntar Protocol, en qué ha d’aparéixer aquest canal de comunicacio.

Accid: ldentificar i gestionar de forma protocol-laria les queixes rebudes per percepcié de
discriminacié.

- Adjuntar Protocol.

Accid: Oferir tallers de formacid per prevenir i actuar davant casos d’assetjament per rad de sexe
i d’assetjament sexual.

- Adjuntar plans de formacions i memories dels plans formatius.
- Adjuntar llistat d’assisténcia a la formacié.

Accid: Realitzar accions de sensibilitzacid sobre I’assetjament i la discriminacid per rad de sexe.

- Adjuntar proves que demostrin que s’han realitzat iniciatives de sensibilitzacid (cartells,
correus, enquestes, etc.).

Accid: Crear una comissio o grup de treball permanent, a la qual hi hagi una persona de cada
area o departament que s’encarregui de detectar noves accions necessaries per assolir la
igualtat real entre homes i dones, i vetlar per el compliment del Pla en les sever respectives
arees.

- Adjuntar actes de les reunions.
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- Adjuntar possibles iniciatives que s’hagin iniciat des de la comissié.

Accid: Realitzar el seguiment del compliment de Pla a cada area o departament de forma
especifica, a més del seu seguiment global a I’Ajuntament.

- Adjuntar document de seguiment o afegir apartat especific per departaments al
document de seguiment o revisio del Pla.

Accid: Realitzar un estudi sobre les mesures de conciliacié de que disposa I’Ajuntament i la seva
adequacid, aixi com la seva demanda, desglossant les persones per sexe.

- Adjuntar estudi.
- Adjuntar registre de demandes de mesures de conciliacio.

Accid: Elaborar i difondre una guia de bones practiques en temes de conciliacié.

- Adjuntar guia.
- Adjuntar proves que demostrin que se n’ha fet difusio.

Accié: Donar difusio de les mesures de que I’Ajuntament disposa per garantir la conciliacio
(flexibilitat horaria, permisos i excedeéncies, etc.).

- Adjuntar proves que demostrin que se n’ha fet difusio.
Accid: Facilitar la sol-licitud d’excedéncies i permisos per tenir cura de les carregues familiars.

- Adjuntar possibles programes de difusio realitzats.
- Adjuntar estadistiques de les sol-licituds demanades.

Accid: Donar difusié dels serveis d’ajuda de qué disposa I’Ajuntament en temes de salut mental
(estres, depressio...).

- Adjuntar proves que demostrin que se n’ha fet difusio.

Accid: Fixar horaris de reunions dins la jornada laboral i amb inici i finalitzacié marcada
préviament.

- Adjuntar actes de reunions o convocatories de reunions on aparegui la hora d’inici i la
hora de finalitzacio.

Accid: Facilitar, dins les possibilitats del lloc de treball, el teletreball des de casa, deixant clar qué
implica el teletreball, per quins motius s’hi pot accedir i de quina forma s’ha de justificar la feina
realitzada.

- Adjuntar, si n’hi ha casos, un document que especifiqui quantes persones han sol-licitat
la possibilitat de realitzar teletreball, per quins motius i amb quins resultats obtinguts.

Accié: Fomentar que els homes demanin permisos de paternitat.

- Document comparatiu dels homes que han demanat el permis de paternitat abans i
després del Pla.

Accid: Dotar d’elements sanitaris adequats les dones (papereres per a residus sanitaris, sabd
desinfectant, tovalloletes de paper, etc.).

- Evidencies fotografiques de la col-locacié d’aquests elements.
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Accid: Identificar necessitats de les dones, en especial de les dones embarassades, i suplir-les,
en la mesura possible.

- Adjuntar enquesta o similar que demostri la investigacié en aquest tema.
Accid: Adequar espais comuns a les necessitats de les dones i dels homes.

- Evidencies fotografiques dels possibles canvis o modificacions realitzades.
- Document justificatiu dels canvis que s’han duit a terme o, en cas que no es realitzin
canvis, el motiu pel qual no ha estat necessari.

Accid: Potenciar la representativitat, sempre que sigui possible, de dones en els nivells de
representacié més alts, aixi com en la representacio sindical.

- Estadistica comparativa del nombre de dones i homes abans del Pla d’lgualtat i després
de la seva implantacid.

Accid: Assegurar la preséncia de dones en actes i fotografies oficials.

- Adjuntar fotografies que demostrin la preséncia equilibrada entre homes i dones.
Accid: Assegurar una preséncia equilibrada entre homes i dones en debats i actes publics.

- Assegurar una preséncia equilibrada entre homes i dones en debats i actes publics.

Accié: Fomentar I'equilibri entre homes i dones en el procés de reclutament i seleccié de
personal.

- Elaborar una estadistica comparativa del nombre de dones i homes en els processos de
seleccid i reclutament abans del Pla d’lgualtat i després de la seva implantacio.

Accid: Evitar, dins de les possibilitats, els equips de treball formats completament per només un
sexe.

- Elaborar una estadistica comparativa del nombre de dones i d’homes a cada
departament abans i després de la implantacid del Pla.

Accid: Recopilar informacid sobre I'aportaciéo de dones a la ciutat i donar-los visibilitat, per
exemple, amb exposicions, noms de carrers o espais publics, etc.

- Adjuntar document amb la recerca que s’hagi realitzat.
- Adjuntar informe i evidéncies fotografiques dels canvis que s’hagin duit a terme.
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ANNEX 1: MARC NORMATIU

A mode de resum, s’adjunten algunes lleis que justifiquen la implantacid dels Plans d’lgualtat i
les accions que s’hi proposen.

.
soib
formacio

Constitucié Espanyola:

o

Article 1.1: "Espanya es constitueix en un Estat social i democratic de Dret, que
propugna com a valors superiors del seu ordenament juridic la llibertat, la
justicia, la igualtat i el pluralisme politic".

Article 9.2: "Correspon als poders publics promoure les condicions perque la
llibertat i la igualtat de l'individu i dels grups en que s'integra siguin reals i
efectives; remoure els obstacles que impedeixin o dificultin la seva plenitud i
facilitar la participacio de tots els ciutadans en la vida politica, economica,
cultural i social ".

Article 14 .: "Els espanyols sén iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap
discriminacio per rad de naixement, raga, sexe, religid, opinié o qualsevol altra
condicid o circumstancia personal o social".

Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea:

o

Article 21.1 - No discriminacio: "Es prohibeix tota discriminacid, i en particular
I'exercida per rad de sexe, raga, color, origens étnics o socials, caracteristiques
genetiques, llengua, religié o conviccions, opinions politiques o de qualsevol
altre tipus, pertinenca a una minoria nacional, patrimoni, naixement,
discapacitat, edat o orientacié sexual ".

Article 23 - Igualtat entre homes i dones: "La igualtat entre homes i dones sera
garantida en tots els ambits, inclusivament en mateéria d'ocupacio, treball i
retribucié. El principi d'igualtat no impedeix el manteniment o I'adopcié de
mesures que ofereixin avantatges concrets a favor del sexe menys representat

Tractat Constitutiu de la Comunitat Europea:

o

=

Article 2: "La Comunitat tindra per missié promoure, [...], un desenvolupament
harmonids, equilibrat i sostenible de les activitats economiques en el conjunt
de la Comunitat, un alt nivell d'ocupacio i de proteccié social, la igualtat entre
I'nome i la dona, un creixement sostenible i no inflacionista, un alt grau de
competitivitat i de convergencia dels resultats economics, un alt nivell de
proteccié i de millora de la qualitat del medi ambient, I'elevacio del nivell i de la
qualitat de vida, la cohesié economica i social i la solidaritat entre els Estats
membres ".

Article 13.1: "[...] el Consell, per unanimitat, a proposta de la Comissid i previa
consulta al Parlament Europeu, pot adoptar accions adequades per lluitar
contra la discriminacié per motius de sexe, d'origen racial o étnic, religié o
conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual.

Article 141: "1. Cada Estat membre garantira I'aplicacié del principi d'igualtat de
retribucié entre treballadors i treballadores per una mateixa feina o per a un
treball d'igual valor. 3. El Consell, d'acord amb el procediment que preveu
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I'article 251 i amb la consulta prévia al Comité Economic i Social, adoptara
mesures per garantir I'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat
de tracte per a homes i dones en assumptes d'ocupacio i ocupacid, inclos el
principi d'igualtat de retribucié per un mateix treball o per a un treball d'igual
valor. 4. A fi de garantir en la practica la plena igualtat entre homes i dones en
la vida laboral, el principi d'igualtat de tracte no impedira a cap Estat membre
mantenir o adoptar mesures que ofereixin avantatges concrets destinats a
facilitar al sexe menys representat |'exercici d'activitats professionals o a evitar
o compensar desavantatges en les seves carreres professionals ".

e Convencid de les Nacions Unides sobre la eliminacié de totes les formes de discriminacié
en contra de la dona.

o Article 4.1.:"La adopcid pels estats part de mesures especials de caracter
temporal encaminades a accelerar la "igualtat de facto" entre I'home i la dona
no es considerara discriminacié en la forma definida en la present convencio,
perdo de cap manera no implicara com a conseqiiencia, el manteniment de
normes desiguals o separades; aquestes mesures cessaran quan s'hagin assolit
els objectius d'igualtat d'oportunitat i de tracte ".

e Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

o Article 14: “Als efectes d’aquesta Llei, soén criteris generals d’actuacié dels
poders publics:

* 1. Elcompromis amb I’efectivitat del dret constitucional d’igualtat entre
dones i homes.

= 2. la integracié del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats en el
conjunt de les politiques economica, laboral, social, cultural i artistica,
amb la finalitat d’evitar la segregacid laboral i eliminar les diferéncies
retributives, aixi com potenciar el creixement de I’'empresariat femenf
en tots els ambits que abraci el conjunt de politiques i el valor del treball
de les dones, inclos el domestic.

= 3. La col-laboracid i cooperacié entre les diferents administracions
publiques en I"aplicacié del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats.

» 4. La participacio equilibrada de dones i homes en les candidatures
electorals i en la presa de decisions.

» 5.’adopcio de les mesures necessaries per a I’eradicacio de la violéncia
de génere, la violéncia familiar i totes les formes d’assetjament sexual i
assetjament per rao de sexe.

= 6. La consideracié de les singulars dificultats en qué es troben les dones
de col-lectius d’especial vulnerabilitat, com sén les que pertanyen a
minories, les dones migrants, les nenes, les dones amb discapacitat, les
dones grans, les dones viudes i les dones victimes de violéencia de
génere, per a les quals els poders publics poden adoptar, igualment,
mesures d’accid positiva.

= 7. laproteccio de la maternitat, amb especial atencio a I’'assumpcio per
la societat dels efectes derivats de I’'embaras, el part i la lactancia.

»= 8. L'establiment de mesures que assegurin la conciliacio laboral i de la
vida personal i familiar de les dones i els homes, aixi com el foment de
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la coresponsabilitat en les tasques domestiques i en I'atencio a la
familia.

= 9. El foment d’instruments de col-laboracio entre les diferents
administracions publiques i els agents socials, les associacions de dones
i altres entitats privades.

= 10. El foment de I'efectivitat del principi d’igualtat entre dones i homes
en les relacions entre particulars.

= 11. La implantacio d’un llenguatge no sexista en I’ambit administratiu i
el seu foment en la totalitat de les relacions socials, culturals i
artistiques.

= 12. Tots els punts considerats en aquest article s’"han de promoure i
integrar de la mateixa manera en la politica espanyola de cooperacio
internacional per al desenvolupament.

Article 17: El Govern, en les materies que siguin de la competéncia de I'Estat, ha
d’aprovar periodicament un pla estrategic d’igualtat d’oportunitats, que ha
d’incloure mesures per assolir I'objectiu d’igualtat entre dones i homes, i
eliminar la discriminacié per rad de sexe.

Article 20: “Per tal de fer efectives les disposicions que conté aquesta Llei i que
es garanteixi la integracié de manera efectiva de la perspectiva de génere en la
seva activitat ordinaria, els poders publics, en I'elaboracié dels seus estudis i
estadistiques, han de:

a) Incloure sistematicament la variable de sexe en les estadistiques,
enquestes i recollida de dades que portin a terme.

b) Establiriincloure en les operacions estadistiques nous indicadors que
possibilitin un millor coneixement de les diferéncies en els valors, rols,
situacions, condicions, aspiracions i necessitats de dones i homes, la
seva manifestacid i interaccid en la realitat que s’hagi d’analitzar.

c) Dissenyar i introduir els indicadors i els mecanismes necessaris que
permetin el coneixement de la incidéncia d’altres variables la
concurréncia de les quals és generadora de situacions de discriminacid
multiple en els diferents ambits d’intervencid.

d) Realitzar mostres suficientment amplies perque les diverses variables
incloses puguin ser explotades i analitzades en funcio de la variable de
sexe.

e) Explotar les dades de qué disposen de manera que es puguin coneixer
les diferents situacions, condicions, aspiracions i necessitats de dones i
homes en els diferents ambits d’intervencio.

f) Revisari, si s’escau, adequar les definicions estadistiques existents per
tal de contribuir al reconeixement i la valoracio del treball de les dones
i evitar I'estereotipacid negativa de determinats col-lectius de dones.

;E. —
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Només excepcionalment, i mitjancant un informe motivat i aprovat per
I’organ competent, es pot justificar I'incompliment d’alguna de les
obligacions abans especificades.

Llei Organica 11/2016, de 28 de Juliol, d’Igualtat de Dones i Homes

o

o

Article 43:

=  “1. Peraccediral’ocupacio publica, les administracions publiques de les
Illes Balears han d’incloure matéries relatives a la normativa sobre
igualtati violencia de génere en els temaris per a les proves selectives.”

= “2.Afique laigualtat d'oportunitats entre dones i homes s’integri en el
desenvolupament de I'activitat publica, les administracions publiques
de les Illes Balears han de garantir la formacid del personal en aquesta
materia.”

=  “3.Ales ofertes d’ocupacio publica de les administracions publiques de
les Illes Balears, s’hi ha d’adjuntar una avaluacio de l'impacte de
génere.”

= “4, Sens perjudici d’altres mesures que es considerin oportunes, les
normes que regulen els processos selectius d’accés, provisio i promocio
en I'ocupacio publica han d’incloure:

* a) Una clausula per la qual, en cas que hi hagi igualtat de
capacitacid, es doni prioritat a les dones en els cossos, les
escales, els nivells i les categories de I’Administracié en qué la
seva representacié sigui inferior al 40 %, excepte si es donen en
I'altre candidat circumstancies que no siguin discriminatories
per rad de sexe i que justifiquin que no s’apliqui la mesura, com
ara la pertinenca a altres col-lectius amb dificultats especials
per a I'accés a I’ocupacié.

* b) Una clausula per la qual es garanteixi en els tribunals de
seleccio una representacio equilibrada de dones i homes amb
capacitacio, competeéncia i preparacio adequades.

= Aixi mateix, sha de determinar, si escau, la necessitat
d’incloure clausules d’accid positiva per a I'accés de dones a
llocs, categories o grups professionals en els quals es trobin
subrepresentades.

= Els organs competents en matéria de funcié publica de les diferents
administracions han de disposar d’estadistiques adequades i
actualitzades que possibilitin aplicar el que disposa la lletra a).

Llei 8/2016, de 30 de Maig, per a garantir els drets de Lesbianes, Gais, Trans, Bisexuals i
Intersexuals i per a eliminar la LGTBI fobia.

o

=

Article 1.1.: “Aquesta llei te I'objectiu establir i regular els principis, mitjans i
mesures per garantir plenament la igualtat real i efectiva en I’exercici dels drets
de les persones lesbianes, gais, bisexuals, trans i Intersexuals (LGTBI), mitjancant
la prevencid, correccid i eliminacié de tota discriminacid per rad d’orientacio
sexual i identitat de genere, als ambits publics i privats, sobre els quals el Govern
de les llles Balears, els Consells Insulars i les entitats locals tenen competéncies.”
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o

Article 6: D’acord amb els principis orientatius que inspiren la llei, I'actuacié dels
poders publics en relacié a les persones LGTBI :

[...]

Lletra h: “Vetllara per la sensibilitzacié en aquest ambit, per la prevencid
i la deteccio de la discriminacid, per la atencié a les persones que la
sofreixen, per la recuperacié d’aquestes persones i per la garantia del
seu dret a la reparacio.”

Lletrai: “Emparara la participacio, la no invisibilitzacid i la representacid
enigualtat d’oportunitats de les persones LGTBI, i també la seva realitat
i necessitats especifiques, tant. L’ambit public com privat.”

[...]

Lletra m: “Vetllara per la formacid especialitzada i la correcta
capacitacio del professionals.”

“Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de Octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.”

o

Disposicié addicional septima: Plans d’Igualtat.

1. “Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres.”

2. “[...], las Administraciones Publicas deberan elaborary aplicar un plan
de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en
los términos previstos en el mismo.”

Plans i pactes que I’Ajuntament d’Inca esta adherit.

o

o

Consell de Mallorca.

Institut Balear de la Dona.
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