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INTRODUCCIÓ 
 

El projecte de "Joves qualificats" del Fons Europeu de l’any 2018, a petició de l’Ajuntament 
d’Inca, preveu l’elaboració d’un Pla d’Igualtat que tengui per finalitat detectar, donar visibilitat i 
intervenir en aquells aspectes susceptibles de ser millorables des d’una perspectiva de gènere, 
a fi d’assolir la plena igualtat d’oportunitats entre homes i dones en l’organització municipal.  

El camí cap a la igualtat i l’equitat de gènere és llarg. Ja fa anys que des de l’Administració 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 avanços en el nivell de la sensibilització de la societat, continuen 
existint estereotips i barreres que dificulten o limiten la plena participació de les dones en 
igualtat de condicions que els homes, i els ajuntaments no estan al marge d’aquesta situació. 
Per tal raó, també han de treballar per aconseguir la igualtat internament, incorporant la 
perspectiva de gènere en les seves polítiques internes de gestió, en els processos organitzatius 
i en la cultura institucional.  

Les discriminacions directes que es produeixen en algunes organitzacions són relativament 
senzilles i fàcils de detectar i d’eliminar per negociació o per via judicial. Però, sovint, les 
discriminacions són indirectes, més difícils 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 política d’igualtat d’oportunitats i la implantació d’un pla 
d’acció permetran detectar aquestes situacions de discriminació i desavantatge, i compensar o 
eliminar les barreres que impedeixen i dificulten que homes i dones desenvolupin la seva 
trajectòria professional en igualtat d’oportunitats.  

Els avantatges d’implantar un pla d’igualtat a un ajuntament són múltiples. Els més rellevants 
són les següents: 

- Augment de la credibilitat gràcies a la coherència entre el discurs al municipi i la pràctica 
interna. 

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

- Millora de l’ambient de treball i de les relacions laborals.  
- Augment de la motivació i el compromís en el treball.  
- Millora de la satisfacció del personal. 
- Millora la qualitat de la vida de les treballadores i dels treballadors, gràcies a la 

conciliació.  

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

Així doncs, es presenta aquest document, en el qual s’integren els resultats obtinguts a les fases 
de recollida d’informació i el Pla d’Acció per aconseguir un ajuntament igualitari i equitatiu.  
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Les fases que s’han desenvolupat per realitzar el pla són les següents: 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

FASE 1 

Recollida 
d’informació  

Dades quantitatives 

Dades qualitatives 

Enquesta 2017 

Enquesta 2018 

Entrevistes 
individuals 

Àrea de 
Recursos 
Humans 

FASE 2 

Anàlisi i elaboració 
del diagnòstic 

FASE 3 

Elaboració del Pla 

FASE 4 

Comunicació, 
acceptació i 

implantació del Pla 
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EL MUNICIPI D’INCA 

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

És coneguda per la indústria del calçat 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 l'any se celebra el Dijous Bo, un mercat que atreu gent de tot Mallorca i en el qual diverses 
empreses i petits comerços aprofiten per exposar els seus productes. A aquest el precedeix 
l'anomenat Dimecres Bo, durant el qual es realitzen diverses activitats com concerts o altres 
esdeveniments de caràcter 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 música, una biblioteca, un parc 
d’educació vial i un Museu del Calçat i de la Pell. Per cobrir les necessitats esportives dels 
ciutadans d’Inca, hi ha dos pavellons esportius: un poliesportiu amb múltiples 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 l’Ajuntament. Si ens centram en 
l’àmbit d’igualtat, podem destacar la presència d’una associació de dones, una associació LGTBI 
i un Espai Dona, on es realitzen diferents activitats i, també, atenció psicològica i jurídica a dones 
víctimes de violència de gènere.   

L'Administració local del municipi es realitza a través d'un ajuntament de gestió democràtica, 
els membres del qual es trien cada quatre anys per sufragi universal. El cens electoral està 
compost per tots els residents empadronats a Inca, majors de 18 anys i amb nacionalitat de 
qualsevol dels països membres de la Unió Europea.  

Segons el que disposa la Llei del règim electoral general, que estableix el nombre de regidors 
elegibles en funció de la població del municipi, la corporació municipal està formada per 21 
regidors. La distribució política actual és la següent: 
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L’AJUNTAMENT D’INCA 

L’Ajuntament compta amb les persones necessàries per respondre a les demandes del municipi. 
Per a una millor gestió, el personal de l’Ajuntament, les seves funcions i responsabilitats es 
divideixen en unitats, àrees o departaments. Cada unitat té la seva persona responsable, que 
faria de nexe entre els i les treballadores del departament i la cúpula política de l’Ajuntament.  

A continuació, s’adjunta un organigrama reduït del personal de l’Ajuntament: 
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ANÀLISI QUANTITATIVA 
 

1. POLÍTIQUES, VALORS I CARACTERÍSTIQUES DE L’AJUNTAMENT 
 

Com ja hem dit, l’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 formació.  

L’Ajuntament aposta per les noves generacions i que es formen en la pràctica, que tot i no ser 
la majoria del personal acaben essent un nombre força significatiu. Això queda reflectit en el 
nombre de persones contractades en règim de pràctiques o formació: 

 

 

 

Com a entitat pública, l’Ajuntament procura promoure la igualtat real entre homes i dones, tant 
a nivell intern com extern. A l’anàlisi quantitativa s’analitzaran amb més profunditat les 
estratègies per promoure la igualtat. No obstant això, totes aquestes iniciatives no gaudeixen 
de suport a nivell econòmic, ja que, com es pot veure al gràfic i a la taula que apareix a 
continuació, l’Àrea d’Igualtat és de les àrees que rep menys partida pressupostària; en concret, 
l’any 2017 va rebre 38.000 euros d’un total de 38.907.936,3 euros.  

Tot i així, s’ha de tenir en compte que altres àrees de l’Ajuntament també han destinat un poc 
de la seva partida pressupostària a fer activitats per promoure la igualtat, tot i que aquestes 
dades no han quedat reflectides al pressupost.   
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Distribució de la plantilla de l'Ajuntament

Dones Homes

RLT EN FORMACIÓ EN PRÀCTIQUES 
Total: 364 Total: 136 Total: 44 
Dones Homes Dones Homes Dones Homes 
163 201 70 66 25 19 
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Àrea % Abs. 
Seguretat i Ordre Públic 6,9 2671600,08 
Ordenació del Trànsit i de l'Estacionament 1,2 474695,72 
Protecció Civil 0,1 28400 
Urbanisme 2,1 833796,57 
Pavimentació de Vies Públiques 3,0 1152657,11 
Proveïment Domiciliari d'Aigua Potable 8,2 3178395,92 
Recollida, Gestió i Tractament de Residus 10,4 4058193,97 
Neteja Viària 3,0 1183367,47 
Cementeri i Serveis Funeraris 0,8 298498,74 
Enllumenat Públic 3,2 1255541,81 
Medi Ambient 0,5 177927,81 
Parcs i Jardins 1,8 718871,23 
Protecció i Millora del Medi Ambient 0,3 100000 
Altres prestacions econòmiques a favor d'empleats 0,5 181210,64 
Assistència Social Primària 3,8 1483072,55 
Entitats Socials 0,3 121100 
Igualtat 0,1 38000 
Gent Gran 0,0 14000 
Foment de l'Ocupació 6,4 2470797,84 
Sanitat 0,0 9500 
Educació 1,1 433276,81 
Cultura 2,0 791377,37 
Protecció i Gestió del Patrimoni Historicoartístic 16,7 6480808,91 
Joventut 0,3 132500 
Agricultura, Ramaderia i Pesca 0,0 360 
Indústria i Energia 0,9 350343,01 
Comerç, Turisme i Petites i Mitjanes Empreses 0,3 125474,95 
Informació i Promoció Turística 0,3 120252,21 

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5
Seguretat i ordre públic

Urbanisme
Recollida, gestió i tractament de residus

Enllumenat públic
Protecció i millora del medi ambient

Entitats Socials
Foment de l'ocupació

Cultura
Agricultura, Ramaderia i Pesca
Informació i promoció turística

Societat de la informació
Administració general

Gestió del patrimoni

% Pressupostari per àrea *Per simplificar el 
gràfic s’ha fet servir la 
següent distribució:  
Entre el 0 i el 2 %: 
s’assigna 1 punt. 
Entre el 2 i el 4 %: 
s’assignen 2 punts. 
Entre el 4 i el 8%: 
s’asignen 3 punts. 
I per partides 
pressupostàries de 
més del 8%: s’asignen 
4 punts. 
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Administració General d’Infraestructures 2,5 958453,85 
Altres infraestructures 1,2 455078,79 
Societat de la Informació 0,4 137051,4 
Òrgans de govern 1,7 676845,67 
Administració General  5,3 2045880,59 
Administració General 0,6 240604 
Participació Ciutadana 0,8 321000 
Política Econòmica i Fiscal 3,1 1208300,3 
Gestió del Patrimoni 3,8 1465272,14 
Transferències a altres entitats locals 6,5 2515428,79 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Conclusions 

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

- La plantilla és majoritàriament masculina. Tot i així, les persones en formació 
o en pràctiques són més dones que homes. Això significa que, tot i que les 
persones que es formin o realitzin pràctiques a l’Ajuntament siguin dones, són 
els homes, en la seva majoria, els que acaben aconseguint ser treballadors de 
ple dret de l’entitat. 

- L’Àrea d’Igualtat és de les que compta amb menys pressupost de tot 
l’Ajuntament. Es pot pensar que, com que es tracta d’una àrea transversal, 
cada àrea destina una part del seu pressupost a iniciatives que promoguin la 
igualtat. D’aquesta forma, s’ha de confiar i suposar la bona predisposició de 
les àrees i la seva correcta formació en igualtat per realitzar aquestes 
iniciatives o per establir mesures igualitàries.  
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2. CARACTERÍSTIQUES DE LA PLANTILLA DE L’AJUNTAMENT 
 

Abans de començar amb l’anàlisi, és necessari informar que les dades analitzades són les que 
corresponen al personal RLT de l’Ajuntament. Les persones contractades com a practicants o en 
formació no es tendran en compte en aquesta anàlisi de dades, ja que s’entén que, per les 
característiques de la seva feina i duració de contracte, la seva implicació i/o influència en 
l’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 l’aclariment, començarem amb l’anàlisi de les característiques de la plantilla, tot 
valorant les dades del personal que va treballar a l’Ajuntament durant l’any 2017.  

L’Ajuntament d’Inca compta amb un total de 364 persones, de les quals 163 són dones i 201 
homes o, el que és el mateix, un 44,8 % de dones enfront d’un 55,2 % d’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 específica, les edats es distribueixen de la següent forma: 

Distribució de la plantilla segregada per sexe

Dones Homes



     15 
 

 

 

 Dones % Homes % 
Menys de 20 
anys 

0 0 % 0 0 % 

Entre 20 i 29 
anys 

8 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 l’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 específica, la distribució de la plantilla segons l’antiguitat és de la següent forma: 
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 Dones % Homes % 
Fins a un any 60 36,8 % 59 29,4 % 
D’1 a 3 anys 31 19 % 34 16,9 % 
De 4 a 6 anys 1 0,6 % 4 2 % 
De 7 a 10 anys 13 7,9 % 13 6,5 % 
Més de 10 anys 58 35,6 % 91 45,3 % 
 163  201  
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Fins a 1 any 1 a 3 anys De 4 a 6 anys de 7 a 10 anys Més de 10 anys

Distribució de la plantilla segons la seva antiguitat

Dones Homes

Conclusions: 

- La plantilla de l’Ajuntament està masculinitzada, tot i que la diferència 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, majoritàriament, major de 45 anys.  
- Les persones treballadores de l’Ajuntament compten amb molta experiència 

dins el seu lloc de feina. No obstant, son els homes compten amb més anys 
d’antiguitat dins l’Ajuntament. 

- Amb les dades i informació rebuda, no es pot fer un anàlisi de les persones 
que formen part de cada àrea o departament, això no obstant, amb les dades 
extretes de l’any 2018 (analitzades més endavant), podem extreure les 
següents conclusions: 

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

o Hi ha àrees clarament masculinitzades, com urbanisme, policia o 
serveis i brigada; i àrees feminitzades, com administració, neteja o 
acció social. 
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3. FORMACIÓ I RECICLATGE 
 

L’any 2017 es varen oferir els següents cursos de formació per a la totalitat del personal en actiu 
de l’Ajuntament (incloent els contractes en pràctiques i de formació), 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 formació o més d’un. Tot i així, 
el nombre d’assistents és significatiu i demostra l’interès a formar-se del personal de 
l’Ajuntament.  

Observant l’assistència als diferents cursos, trobam la següent distribució: 

 

 

 

Curs Participació 
Dones % Homes % 

Maneig de 
situacions de 
conflicte 

10 14,9 % 9 22,5 % 

Administració 
electrònica 

14 20,9 % 5 12,5 % 

Prevenció i 
maneig de 
situacions 
d’estrès en 
l’àmbit 
laboral 

11 16,4 % 4 10 % 

Novetats de 
normativa de 
procediment 
administratiu 

15 22,4 % 5 12,5 % 

0 5 10 15 20 25

Maneig de situacions de conflicte

Administració electrónica

Prevenció i maneig de situacions d’estrès en 
l’àmbit laboral

Novetats de normativa de procediment 
administratiu derivades de les Lleis …

Full de càlcul

Primers Auxilis

Participació als cursos de formació

dones homes
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derivades de 
les lleis 
39/2015 i 
40/2015 
Full de càlcul 12 17,9 % 7 17,5 % 
Primers 
auxilis 

5 7,5 % 10 25 % 

Normativa 
per a policies 

Aquest curs no es va realitzar per manca de persones 
inscrites. 

67 40 
 

Els fons de finançament del Pla de Formació de l’any 2017 provenen del propi Ajuntament. Ara 
bé, es va subscriure un conveni de col·laboració amb l’Escola Balear d’Administració Pública de 
tal forma que l’EBAP ha d’abonar a l’Ajuntament fins a un màxim de 4.171,96 euros.  

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

Activitat formativa Pressupost executat 
Maneig de situacions de conflicte 500 e 
Administració electrònica 1440 e 
Prevenció i maneig de situacions d’estrès en 
l’àmbit laboral 

500 e 

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

1440 e 

Full de càlcul  1000 e 
Primers auxilis 600 e 
Material 26,50 e 
TOTAL  5.506,5 e 

 

Aquesta quantitat suposa un 0,02 % del pressupost de l’Ajuntament.  

 

V¡ 

 

 

 

  

Conclusions: 

- Fins fa poc, l’Ajuntament no feia oferta de formacions per al seu personal, i el pressupost 
invertit suposa molt poc del pressupost general de l’Ajuntament. 

- L’interès de les treballadores i dels treballadors a assistir a formacions és rellevant.  
- Les dones participen a més cursos de formació que els homes. 
- La varietat de cursos no és gaire àmplia, la majoria tenen a veure amb l’Administració.   
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4. REMUNERACIONS 
 

Fins ara, les anàlisis quantitatives han estat realitzades amb dades de l’any 2017; això no 
obstant, les anàlisis de les remuneracions estan fetes amb dades de l’any 2018. Això 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’Igualtat sigui vigent.  

De la mateixa forma que als apartats anteriors, només s’analitzarà el personal funcionari, el 
personal laboral i el personal eventual. Les persones amb contractes de pràctiques o de formació 
no es valoraran en les dites anàlisis. 

A continuació es presenta una taula de distribució de personal que es tendrà en compte en 
aquest apartat. 

Personal funcionari 
Àrea Dones Homes Total 
Administració 
Financera 

8 9 17 

Administració 
General 

16 3 19 

Urbanisme 4 10 14 
Acció Social 5 0 5 
Cementeris 0 1 1 
Biblioteca 2 1 3 
Cultura 1 2 3 
Educació 2 0 2 
Policia 8 48 56 
TOTAL 46 74 120 
Personal Laboral 
Administració 
Financera 

0 1 1 

Administració 
General 

11 2 13 

Educació 3 3 6 
Carreteres i Camins 0 15 15 
Enllumenat Públic 0 3 3 
Distribució d’Aigua 0 10 10 
Jardins i Parcs 2 10 12 
Neteja Viària 1 0 1 
Cementeri 0 3 3 
Promoció i Difusió de 
la Cultura 

1 2 3 

Biblioteca 1 1 2 
Comerç Interior 1 0 1 
Acció Social 9 0 9 
Trànsit 2 1 3 
Medi Ambient 1 0 1 
Formació 1 0 1 
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Instal·lacions 
Esportives 

2 5 7 

Promoció Econòmica 1 0 1 
TOTAL 36 56 92 
Personal eventual 
Coordinadora de 
Formació 

1 0 1 

Cap de Gabinet de 
Batlia 

0 1 1 

Cap de Premsa 0 1 1 
Coordinadora de 
Promoció Econòmica 
i Participació 
Ciutadana 

1 0 1 

TOTAL 2 2 4 
TOTALS GLOBALS 84 132 216 

 

ANÀLISI DEL SOU BASE EN PERSONAL FUNCIONARI 

El sou bàsic del personal funcionari està delimitat per llei en funció de la categoria laboral que 
tenguin. Per tant, no hi ha diferències de gènere.  

Tot i això, es pot destacar, com s’ha dit anteriorment, la presència del sostre de vidre present a 
l’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 següent 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 
A1 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 aquí on 
apareix tot el personal de l’Àrea de Policia, el qual està 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 C1 i 7 homes.  

 

ANÀLISI DEL SOU BASE EN PERSONAL EVENTUAL 

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

En aquest cas, també trobam diferències 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 següent taula, on apareix el sou base per a cada categoria salarial: 

Categoria laboral Sou base Dones Homes 
A1 13.308,6 1 0 
C1 8.640,24 0 2 
C2 7.191 1 0 

 

ANÀLISI DEL SOU BASE EN PERSONAL LABORAL 

El sou base del personal laboral de l’Ajuntament d’Inca depèn del càrrec que ocupen, no obstant 
això, els càrrecs es podrien dividir en categories laborals com les utilitzades en el cas del personal 
funcionari. Aquesta classificació facilitaria l’anàlisi i ajudaria a detectar injustícies o desigualtats 
de gènere.  

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

 

Càrrec Sou base Homes % 
homes 

Dones % 
dones 

Total 

Neteja 9.888,82 0 23,8 % 14 76,2 % 21 
Ordenança 5 0 
Auxiliar de 
Biblioteca 

0 1 

Telefonista  0 1 
Peó 10.497, 15 5 18,5 % 20 81,5 % 27 
Oficial de 
Serveis 

0 1 

Ordenança de 
Mercat 

0 1 

Oficial de 
segona 

11.298,38 5 100 % 0 0 5 

Oficial de 
primera 

12.408,92 22 100 % 0 0 22 

Treballador 
familiar 

12.729,48 0 0 2 100 % 2 

Auxiliar 
administrativa 

13.113,45 0 0 1 100 % 1 

Oficial de 
segona 
administratiu 

14.346,14 1 100 % 0 0 1 

Administratiu 
de segona 
biblioteca 

15.713,05 1 100 % 0 0 1 

Encarregat de 
coordinació 

17.466,48 1 100 % 0 0 1 

Treballador 
social 

20.666,75 0 0 5 100 % 5 
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Educador 
familiar 

0 1 1 

Tècnica 
sociolaboral 

0 1 1 

Coordinador 
ambiental 

0 1 1 

Tècnic mitjà en 
Formació 

0 1 1 

Tècnica 
lingüística 

26.554,56 0 50 % 1 50 % 2 

Tècnic 
d’Esports 

1 0 

Encarregat de 
Serveis 

33.093,66 1 100 % 0 0 1 

 

Les anàlisis amb perspectiva de gènere en aquest grup són complicades, ja que el fet no estar 
catalogats en categories laborals comporta que les diferències que es veuen siguin donades per 
les professions feminitzades i masculinitzades. 

ANÀLISI DELS COMPLEMENTS DEL SOU BASE EN PERSONAL FUNCIONARI 

Els complements del sou base, a l’Ajuntament d’Inca, es divideixen en tres partides. Dues d’elles, 
el complement per destí i el complement per residència, són delimitades per llei segons la 
categoria laboral de la persona; el complement restant, l’específic, es decideix des del mateix 
Ajuntament.  

Al llarg de les anàlisis dels sous no apareixeran nombres absoluts, es farà servir un codi. A 
continuació teniu la taula de relació entre el codi i els diners en nombres absoluts en el cas dels 
complements salarials de destí i de residència. 

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 continuació, trobam l’anàlisi dels complements salarials de destí i de residencia, és a dir, els 
que venen determinats per llei. Per aquest motiu, seria lògic pensar que no hi hauria d’haver 
diferències entre homes i dones, però, això no obstant, n’hi ha.  
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A la categoria laboral A1, 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 
que hi ha un home que té un complement salarial de nivell 24. 

 

 

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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En el cas dels homes funcionaris de nivell C1, cobren majoritàriament un complement de nivell 
16, tot i que alguns tenen una retribució 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 C2 i nivell 
14 en el cas dels AP. 

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

Categoria  Sexe Complement de destí 

 14 16 18 20 24 26 28 30 

A1 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 
%) 

    

C2 Homes  8 (100 
%) 

      

Dones  22 
(100 
%) 
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AP Homes 2 

100 % 

       

Dones         

 

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

Com en el cas anterior, no apareixen nombres absoluts, es fa servir un codi. A continuació teniu 
la taula de relació entre el codi i els diners en nombres absoluts en el cas del complement salarial 
específic. 

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 

 

 

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 residència i destí també són els que 
cobren un extra de nivell superior específic.  

Així doncs, tenim que hi ha homes que, gràcies als complements salarials, tenen un sou 
significativament superior que les dones de la mateixa categoria laboral. 
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La gran majoria de dones de categoria laboral A2 cobra un plus específic 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.  

 

 

Totes les dones d’aquesta categoria laboral reben un suplement específic 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 retribució per sobre i un nombre poc significatiu, un nivell de complement salarial 
menor.  
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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 l’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 continuació, s’adjunta la taula amb les dades desenvolupades. 

 

Categoria  Sexe        

 31 32 33 34 35 36 37 

A1 Homes     3 (30 
%) 

5 (50 
%) 

2 (20 
%) 

Dones     2 (50 
%) 

2 (50 
%) 

 

A2 Homes  1 (17 
%) 

1 (17 
%) 

1 (17 
%) 

1 
(17%) 

2 (34 
%) 

 

Dones  3 (75 
%) 

 1 (25 
%) 

   

C1 Homes 1 (2 %) 36 (75 
%) 

9 (19 
%) 

2 (5 
%) 

   

Dones  16 (100 
%) 

     

C2 Homes  4 (50 
%) 

4 (50 
%) 

    

Dones  22 (100 
%) 

     

AP Homes 2 (100 
%) 
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Dones        

 

 

ANÀLISI DELS COMPLEMENTS DEL SOU BASE EN PERSONAL EVENTUAL 

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

La relació entre el codi o el nivell de retribució extrasalarial i el nombre absolut en euros és la 
següent: 

Codi Euros 
16 5.410,82 
18 6.299,26 
24 9.264,04 

 

Categoria Laboral Sexe Complement salarial 
16 18 24 

A1 Dones   1 (100 %) 
 Homes    
C1 Dones    
 Homes  2 (100 %)  
C2 Dones  1 (100 %)   
 Homes    

 

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

 

ANÀLISI DELS COMPLEMENTS DEL SOU BASE EN PERSONAL LABORAL 

El personal laboral de l’Ajuntament d’Inca no està diferenciat segons categories laborals 
estàndards (A1-A2-etc.). De la mateixa manera, les compensacions extrasalarials tampoc estan 
establertes com al personal funcional o eventual. Degut a això, l’anàlisi resulta força complicada.  

De la informació proporcionada per l’Ajuntament, es poden extreure les següents dades: 

- Administració General: 
o Compta amb 13 persones: 11 dones i 2 homes. 
o Grup format per 10 dones netejadores, 2 homes d’ordenança 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 tòxics de 1.380 per a cada una.  

- Educació: 
o Aquesta àrea compta amb 6 persones: 3 dones amb contracte de netejadores i 

3 homes en contracte de conserge-ordenança (tot i que el sou base és el 
mateix). 
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o Compensacions extrasalarials: 
§  Totes les netejadores reben un plus per tòxics de 1.200 euros per a cada 

una d’elles.  
- Carreteres i Camins: 

o Grup format per un total de 15 homes. 
o Compensacions extrasalarials: 

§ Un home definit com a oficial de primera rep una gratificació 
extraordinària de 2.013,68 euros. 

§ Un home definit com a oficial de segona rep 1.348,49 euros de 
gratificació extraordinària. 

§ Un home definit com a peó cobra una gratificació extraordinària de 
1.690,88 euros.  

§ Entre els 15 homes es reparteixen, a parts iguals, un total de 35.000 
euros com a plus per tòxics i conducció, la qual cosa es tradueix en 
2.333,4 euros de compensació extrasalarial. 

- Enllumenat Públic: 
o Grup format per 3 homes. 
o Compensacions extrasalarials: 

§ Tots cobren una gratificació extrasalarial d’entre 1.400 i 2.300 euros. 
§ A més, cobren un plus per tòxics i conducció de 9.600 euros a repartir 

entre els tres, és a dir, 3.200 euros més cada un. 
- Distribució 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 peó reben una gratificació extra de 5.854,5 i 

4.026,5 euros, respectivament.  
§ Entre els 10, es reparteixen un plus per tòxics i conducció de 12.500 

euros, és a dir, 1.250 euros més cada un.  
- Jardins i Parcs: 

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

o Compensacions extrasalarials: 
§ 2 homes, 1 peó (1.368,81 euros) i 1 oficial de primera (2.104,02 euros) 

cobren una gratificació extrasalarial. 
§ Entre les persones del grup, es reparteixen 23.500 euros de plusos per 

tòxics i conducció, uns 1.958 euros d’extra per a cada persona. 
- Neteja Viària: 

o En aquest grup només apareix una dona, la qual no cobra cap gratificació 
extrasalarial, però sí un plus per tòxics de 4.700 euros. 

- Cementeri: 
o Format per 3 homes, 2 oficials de primera i 1 peó.  
o Compensacions extrasalarials: 

§ Entre els 3 es reparteixen un plus per tòxics i conducció de 3.600 euros, 
1.200 per a cada un.  

- Promoció i Difusió de la Cultura: 
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o Grup format per 3 persones, 2 homes que tenen el càrrec d’oficial de primera i 
1 dona amb el càrrec de tècnica lingüística.  

o Compensacions extrasalarials: 
§ Els dos homes reben un plus per tòxics i conducció 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 càrrec d’administratiu i 1 
dona amb el càrrec d’auxiliar. 

o Compensacions extrasalarials: 
§ En aquest cas, només l’home rep una gratificació extrasalarial de 

4.984,62 euros. 
- Trànsit: 

o El departament compta amb 2 dones i 1 home. L’home té el càrrec d’oficial de 
primera i les dones, de telefonista, una, i d’oficial de serveis, l’altra.  

o Compensacions extrasalarials: 
§ Entre aquestes 3 persones es reparteixen un plus de tòxics i conducció 

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 homes i 1 dona tenen el càrrec de peó; la dona restant té càrrec de netejadora 

i l’home que falta té càrrec d’oficial de primera. 
o Compensacions extrasalarials: 

§ Només 1 home amb càrrec de peó rep una compensació extrasalarial 
de 1.368,81 euros. 

§ Entre totes les persones del departament es reparteixen un plus per 
tòxics i conducció 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 Comerç Interior, Acció 
Social, Medi Ambient i Formació (un total de 12 persones, totes dones) no tenen cap 
gratificació extrasalarial.  

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

Retribucions extrasalarials per tòxics i conducció o neteja 
 <1.000 1.000-

1.500 
1.500-
2.500 

2.500-
3.500 

>3.500 Total 

Dona 0 15 2 0 1 18 
Home 3 15 25 3 0 46 

 

A l’anterior quadre resum no s’especifica el càrrec en què està contractada cada persona, ja 
que les persones que reben aquest complement extrasalarial haurien de pertànyer a la 
mateixa categoria laboral o similar. 

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

Altres compensacions extrasalarials 
 <1.000 1.000-

1.500 
1.500-
2.500 

2.500-
3.500 

>3.500 Total 

Dones 1 0 0 0 0 1 
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netejadora 
(Adm. 
General) 

Homes 0 4 
(1 of. 1ª, 1 
of. 2ª, 2 
peons) 

5 
(2 of.1ª, 3 
peons) 

0 3 
(1 of. 1ª, 1 
peó, 1 
admin.) 

12 

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 càrrec o pertànyer al mateix departament.  

 

 

 

 

 

 

  

Conclusions: 

-  El sou base, degut a la seva estandardització legal, no mostra diferències entre dones i homes, 
només confirma la presència a l’Ajuntament de càrrecs feminitzats i masculinitzats, i la 
presència del sostre de vidre a la nostra societat. 

- El fet que el personal laboral no estigui distribuït en categories laborals estàndards (A1-A2-C1-C2-
AP) dificulta l’anàlisi dels sous, cosa que provoca la possible pèrdua d’informació. 

- El personal funcionari masculí queda notablement afavorit per les compensacions extrasalarials. 
- En el cas del personal eventual, el fet que no hi hagi representació dels dos sexes a cada categoria 

laboral dificulta la comparació.  
- Amb el personal laboral, es pot veure que alguns homes reben unes compensacions extrasalarials 

superiors; això no obstant, el fet de no estar distribuïts per categories laborals pot provocar que 
l’anàlisi no sigui representativa, ja que aquesta diferència pot ser deguda que els referits homes 
compten amb una categoria superior a les dones. Ara bé, sí que queda reflectit que, 
proporcionalment, hi ha més homes que reben compensacions extrasalarials que no pas dones. 
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ANÀLISI 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 
l’enquesta) amb 364 persones, 163 dones i 201 homes.  

Aquesta informació ens ajuda a veure l’interès i la implicació de la plantilla a l’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 l’enquesta era: “Té consciència de l’existència i les 
característiques de les lleis i plans estratègics als quals l’Ajuntament d’Inca està adherit i que té 
l’obligació de complir?” La van contestar 111 persones, i les respostes es distribueixen de la 
següent manera: 

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

 

 

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

 

 Dones Homes 
 Abs. % Abs. % 
SÍ 29 25,4 14 28 
NO 85 74,6 36 72 

 

 

 

Comparant els nombres absoluts, es pot veure que el nombre de persones que indica que no ha 
rebut formació no és el mateix que el nombre de persones que indica desconeixement de les 
lleis i plans d’Igualtat. Això indica que una part de la plantilla de l’Ajuntament s’ha format de 
forma independent, sense que la formació véngui per part de l’entitat.  

 

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

 Dones Homes 
 Abs. % Abs. % 
SÍ 85 75,2 32 65,3 
NO 28 24,8 17 34,7 
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És necessari destacar que els homes es mostren molt menys interessats a rebre formació que 
les dones, tot i que el seu desconeixement sobre el tema i la poca formació prèvia és més o 
manco la mateixa que en cas de les dones.  

 

Per acabar, la darrera pregunta es formulava de la següent forma: “Ha patit alguna discriminació 
per raó 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 discriminació de gènere és molt significatiu. Per això, s’analitzaran 
les 6 persones que han respost de forma afirmativa de forma exhaustiva amb les altres variables. 

 

 Sexe Àrea Antiguitat Coneixen 
les lleis i 
plans 
d’igualtat 

Han rebut 
formació 
en gènere 

Volen 
rebre més 
formació 

1 Home Hisenda i 
Gestió 
Tributària 

Menys 
d’un any 

No No Sí 

2 Home Urbanisme Més de 
10 anys 

No No Sí 

3 Dona Formació i 
Ocupació 

Entre 3 i 6 
anys 

No No Sí 

4 Dona Hisenda i 
Gestió 
Tributària 

Més de 
10 anys 

No No  Sí 

5 Dona Policia Local Més de 
10 anys 

Sí No Sí 

6 Dona Policia Local Més de 
10 anys 

No No Sí 
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Conclusions: 

- Les dones estan més implicades a contestar enquestes d’opinió que els homes. 
- En general, el personal de l’Ajuntament desconeix les lleis i estratègies d’igualtat que l’Ajuntament 

ha de complir. 
- La majoria de les persones no han rebut formació específica en gènere. 
- La major part de la plantilla enquestada demanda més formació en temes d’igualtat de gènere, 

sobretot les dones. 
- A l’enquesta s’han informat de 6 casos de discriminació de gènere. 

o Només una d’aquestes persones compta amb coneixements de les lleis referides a la 
igualtat. 

o Cap de les persones ha rebut formació específica de gènere per part de l’Ajuntament. 
o Totes les persones demanden rebre més formació al respecte.  
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2. ENTREVISTES INDIVIDUALS 
 

Les entrevistes es varen realitzar a 5 persones de l’Ajuntament: la regidora d’Igualtat, la 
responsable de RRHH de l’Ajuntament, la secretària general del batle, el responsable de la 
prevenció de Riscs de l’Ajuntament i la responsable de la Formació, Ocupació i Subvencions.  

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

Les preguntes de les entrevistes es poden dividir en nou blocs diferents: Selecció; Formació; 
Promoció; Ordenança del temps de treball i conciliació; Comunicació; Ajudes, bonificacions i 
política social; Prevenció de l’assetjament sexual i per raó de sexe; Riscs laborals i salut laboral; 
i Dones en situació o en risc d’exclusió. Al final d’aquest capítol es pot trobar un resum amb les 
conclusions més significatives extretes de les entrevistes. 

 

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA SELECCIÓ DE PERSONAL: 

1. Quins factors determinen que l'Ajuntament iniciï un procés de selecció i contractació? 

La presència de places vacants, la creació de nous llocs de feina (per exemple, per a 
l’administració electrònica), baixes i substitucions, nous serveis i projectes, i per 
subvencions que requereixin personal.  

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

Mitjançant el concurs, el concurs oposició, les oposicions o bé per un procés de baremació 
a través del SOIB. 

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

La incorporació s’inicia per petició del regidor o de la regidora a la Junta de Govern. La 
creació d’un nou lloc també comença per la petició del regidor o regidora, però, 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 bàsics per a cada lloc de feina vénen establerts a l’EBEP. A partir d’aquests 
requisits bàsics, es fa la baremació.  

5. Es realitzen publicacions internes de les vacants disponibles a l’Ajuntament? En cas 
afirmatiu, quin sistema s’utilitza per realitzar aquesta publicació? 
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Totes les ofertes de feina de l’Ajuntament es publiquen a la pàgina web de l’Ajuntament 
i al BOIB. A més, també s’envia l’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 l’Ajuntament ha de complir amb els 
requisits mínims que figuren a l’EBEP (nivell de català i titulació acadèmica depenent del 
lloc de feina o categoria laboral). Si no es compleixen aquests requisits, la persona queda 
automàticament exclosa de qualsevol procés de selecció. En el cas d’un procés de 
selecció d’oposició o concurs oposició, una puntuació menor a la mitjana suposa 
l’eliminació 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 decisió de contractar nou personal, hi 
intervenen els càrrecs polítics i l’interventor. Després, el o la cap de Secretaria estableix 
les bases de la contractació. Una vegada publicades les bases, es crea un tribunal, el qual 
decideix les preguntes i el procés de valoració 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 decisió d’una incorporació? 

El batle o la batlessa d’aquell moment. 

9. Observa barreres o limitacions internes, externes o sectorials per a la incorporació de 
dones a l’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? 

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

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA FORMACIÓ 

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

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

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

3. Quins tipus de cursos s’imparteixen normalment? 

L’any 2017 es varen impartir els següents cursos:  

-Maneig de situacions de conflicte.  

-Administració electrònica. 

-Prevenció i maneig de situacions d’estrès en l’àmbit laboral. 

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

-Full de càlcul (nivell intermedi). 

-Primers auxilis.  

L’any 2018 estan prevists els següents cursos:  

-Capacitació per al maneig de miniexcavadores i minicarregadores (específic per a 
treballadors de la brigada). 

-Manipulació i tractament d’aigües per a consum humà (específic per a treballadors de 
la brigada). 

-Actualització de normativa per a policies. 

-Full de càlcul avançat i mitjà. 

-Processador de textos avançat. 

-Bases de dades inicial. 

-Administració electrònica. 

-Protecció de dades. 

-La nova Llei de contractes del sector públic. 

-Actualització de la normativa urbanística, mediambiental i d’activitats.  

-Procediment sancionador a l’àmbit local. 

-Responsabilitat patrimonial de l’Administració local. 

-Gestió de recursos humans a l’Administració. 
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-Primers auxilis, RCP i ús de desfibril·ladors. 

-Programació neurolingüística. 

-Igualtat, comunicació i llenguatge no sexista. 

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

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

5. S’observa una menor assistència de dones als cursos de formació en comparació amb 
els homes? En cas afirmatiu, a quins cursos assisteixen menys? Per quines raons pensa 
que hi ha aquesta diferència? 

A la gran majoria de cursos de l’any 2017, les dones varen participar-hi de forma 
majoritària a tots, a excepció del curs de Primers auxilis.  

Es pot pensar que hi ha una major participació de dones degut a la presència majoritària 
d’elles a les categories laborals inferiors, i que per això consideren que s’han de formar 
més.  

6. S’han pres mesures per evitar la falta d’assistència 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 mitjançant el correu electrònic intern. 

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

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

La selecció de la resta d’alumnat es realitzarà segons aquests criteris:  

• Ordre de prioritat que el personal treballador ha donat a l’acció formativa, per la 
qual cosa tendran més prioritat els treballadors que ho hagin escollit en primera 
opció, després en segona i així consecutivament.  

• En cas d’igualtat de condicions tendrà prioritat aquell personal amb més 
antiguitat a l’Ajuntament. 

• No es donarà prioritat a persones que ja hagin realitzat una acció formativa amb 
el mateix contingut del Pla Formatiu de l’any anterior.  

9. La formació és de caràcter voluntari o obligatori? 
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De caràcter voluntari. 

10. La plantilla de l’Ajuntament pot sol·licitar l’assistència a qualsevol curs impartit pel 
Pla de Formació? 

Sí, sempre que es trobin en situació de servei actiu a l’Ajuntament; això no obstant, 
podran participar en activitats durant el permís per part, adopció, acolliment o 
paternitat.  

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

Els cursos es realitzen a instal·lacions de l’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 
màxim de 40 hores.  

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

No, a excepció que la formació sigui obligatòria perquè la persona continuï al seu lloc de 
treball. Per exemple, els cursos de prevenció de riscs o de maquinària pesada, entre 
d’altres.  

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

No. Al Pla de Formació de l’any 2018 sí que es contempla un curs d’igualtat. 

15. S’ha impartit formació específica per a dones? 

No. 

 
PREGUNTES RELACIONADES AMB LA PROMOCIÓ 

 

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

El concurs oposició és l’única metodologia de promoció. Els criteris i el procediment són 
els mateixos que quan comença una persona nova.  

2. Existeixen plans de carrera a l’Ajuntament? 

Existeixen, però no s’utilitzen. Estan desfasats i ignorants. 
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3. Quines persones intervenen en la decisió de la promoció interna? 

A la primera fase del procés, hi intervenen els càrrecs polítics i l’interventor, que són els 
qui decideixen omplir o crear la plaça laboral. Després, el o la cap de Secretaria estableix 
les bases de la contractació. Una vegada publicades les bases, es crea un tribunal, el qual 
decideix les preguntes i el procés de valoració 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 l’existència de vacants? Com? 

Sí, per correu electrònic intern.  

5. S’imparteix formació específicament lligada a la promoció? 

En general no. Es podria considerar com a tal la formació en les noves eines 
tecnològiques que s’utilitzen a l’Ajuntament, però no tenen l’objectiu específic de la 
promoció. 

6. És habitual la promoció lligada a la mobilitat geogràfica? Per a quines categories 
laborals? 

No.  

7. S’observen dificultats per a la promoció de les dones a l’Ajuntament? De quin tipus? 

En general a l’Ajuntament hi ha dificultats per a la promoció, però 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 promoció de les dones a l’Ajuntament? 

No.  

9. Considera que les responsabilitats familiars poden influir en la promoció dins 
l’Ajuntament? 

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

 
PREGUNTES RELACIONADES AMB L’ORDENANÇA DEL TEMPS DE TREBALL I LA CONCILIACIÓ 

1. Indiqui els mecanismes que té l’Ajuntament d’Inca per contribuir a l’Ordenança del 
temps de treball i per afavorir la conciliació de la vida personal, familiar i laboral. 
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Els mecanismes per a la conciliació de l’Ajuntament d’Inca queden recollits, de forma 
específica, 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 
referència als permisos i les vacances del personal laboral i funcionari de l’Ajuntament i 
dels seus organismes autònoms; això no obstant, a continuació es descriuran únicament 
els referents a la conciliació. 

• Per mort, accident o malaltia greu d’un familiar. També per intervenció 
quirúrgica o hospitalització de familiar. També repòs domiciliari prescrit d’un 
familiar. 

• Per la realització d’exàmens prenatals i tècniques de preparació al part. També 
en el cas d’haver-se de sotmetre a tècniques de fecundació o reproducció 
assistida.  

• Per lactància d’un fill o filla menor de dotze mesos. Aplicable als dos progenitors. 
• Per naixement de fills/filles prematurs/ures o si per qualsevol altra causa han de 

romandre hospitalitzats a continuació del part.  
• Per raons 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.  
• Per assistència a sessions terapèutiques, de coordinació entre centres d’educació 

especial o similars de fills o filles amb discapacitat.  
• Per cura d’un familiar de primer grau. 

3. Sol·licitar una reducció de jornada laboral o alguns dels mecanismes que existeixen 
podria afectar d’alguna forma la situació professional dins l’Ajuntament? 

No, és un procediment utilitzat de forma comuna quan el personal laboral ho necessita. 
No suposa cap inconvenient ni discriminació a la feina. 
 

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA COMUNICACIÓ 

1. Indiqui quins són els canals de comunicació interna que se solen utilitzar a 
l’Ajuntament. 

Generalment, els mitjans més utilitzats són el correu electrònic, el whatsApp i les 
reunions periòdiques.  

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

Sí, de reciclatge de fems, però fa més de dos anys.  

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

Sí, per la publicitat, els esdeveniments, les activitats que es realitzen. També hi influeix 
molt l’existència de l’Espai Dona.  
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4. Existeix algun canal de comunicació de la plantilla amb la cúpula de l’Ajuntament 
(batle)? 

Per correu electrònic i per reunions sol·licitades prèviament. De forma menys formal, per 
whatsApp. 
 

 

PREGUNTES RELACIONADES AMB LES AJUDES, BONIFICACIONS I POLÍTICA SOCIAL 

1. Compta l’Ajuntament amb algun programa d’inserció, permanència i/o promoció de 
col·lectius especials com persones amb discapacitat, persones immigrants, joves, dones 
víctimes de VG? 
 
L'empresa no té programes especials, però participem a programes del SOIB dirigits a 
promoure la inserció de col·lectius amb més dificultats. D’una banda, "Visibles", adreçat 
a majors de 35, però que dóna preferència a majors de 53. Després el de "Joves 
qualificats", adreçat a joves sense experiència laboral.  
 
Els nostres projectes, a vegades, poden estar dirigits a dones. Per exemple, un dels 
projectes "Visibles" de l'any passat era exclusiu per a dones. Això passa perquè quan 
jugam a concurrència (és a dir, que competim amb altres entitats) dóna punts dirigir-los 
al col·lectiu dona. Després en el procés de selecció les dones VVG solen ser d'obligada 
contractació, si compleixen perfil, és clar.  
 
Després hi ha el programa "SOIB Dona", en què encara s'està valorant si participar-hi o 
no, i és per contractar dones víctimes de violència de gènere. 
 
En els processos de selecció s'exigeix l'equitat si és possible, a totes. Per exemple, a "Joves 
qualificats" hi havia per a dues una places dos homes i una dona, i estàvem obligats a 
agafar la dona sí o sí, per garantir l'equitat. En els processos de selecció també sol 
puntuar que es tracti de persones amb discapacitat amb càrregues 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 l'adequació de la persona al lloc 
de feina, però aquesta puntuació sol tenir un pes molt inferior al barem que t'he 
mencionat. A Serveis Socials hi ha una tècnica d'inserció laboral, és una figura que 
s'integra a l’Àrea per donar suport en el procés d'inserció laboral de persones amb més 
dificultats, que en molts casos solen ser immigrades, sense o amb pocs recursos, de nivell 
socioeconòmic baix... Es tracta d'un servei permanent i que forma part de l'estructura 
del propi Ajuntament. En el cas dels programes del SOIB, són temporals. 
 
A "Visibles", s'han realitzat tallers d'igualtat d'oportunitats, però són actuacions molt 
puntuals. 
 
Als programes mixtos, els alumnes estan contractats a un percentatge de jornada. Aquí 
les dones VVG també són contractació directa. Aquí esmentaria una activitat d'inserció 
laboral que es fa que es diu "Dones amb èxit", l'objectiu de la qual és promoure el treball 
autònom en el col·lectiu femení, i consisteix que ve un dona que ha muntat una empresa 
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i li ha anat bé. Aquesta dona fa la presentació des de la perspectiva de ser dona, és a dir, 
avantatges i dificultats com a dona... 
 

PREGUNTES RELACIONADES AMB LA PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAÓ DE SEXE 

7.1. S’ha realitzat algun tipus d’estudi per detectar possibles situacions d’assetjament? 
Quines són 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 l’assetjament sexual o per raó 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 l’assetjament sexual i per raó de sexe, a més d’establir 
procediments específics per la seva prevenció i, si es dóna el cas, d’actuació davant un 
cas. Quines mesures ha establert l’Ajuntament en funció d’aquesta llei? 

Es va crear un protocol d’actuació enfront de l’assetjament psicològic i per raó de sexe.  

 
PREGUNTES RELACIONADES AMB ES RISCS LABORALS I 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 són les conclusions? Es desprenen diferents 
necessitats entre dones i homes? 

Sí, i com a resposta als resultats hi ha hagut canvis en les mesures d’emergència, la 
senyalització, els ascensors, etc. 

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

2. Hi ha implantades mesures de salut laboral o prevenció de riscs laborals adreçades 
específicament a dones? 

La majoria de protocols de l’Ajuntament són per a homes i dones indistintament. L’únic 
específic per a dones és el de dones embarassades. També es pot destacar el protocol 
d’assetjament psicològic i per raó de sexe que, tot i ser genèric, és una problemàtica que 
afecta de forma majoritària les dones.  

 
PREGUNTES RELACIONADES AMB DONES EN SITUACIÓ O EN RISC D’EXCLUSIÓ 

1. Amb anterioritat a la Llei d’igualtat, s’ha posat en marxa alguna mesura en concreta 
per a dones en situació o risc d’exclusió? 
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No. 

2. Tenen previst algun programa específic per a dones en situació o risc d’exclusió? 

No. 

 

 

 

 
 

  

Conclusions: 

- De les respostes rebudes a les entrevistes es pot deduir que l’acceptació de la societat patriarcal 
està present en les ments del personal de l’Ajuntament. Pensar que el fet que no hi hagi dones a la 
brigada o homes a l’Administració perquè no els agradaria fer aquest tipus de feines indica que 
encara estan molt presents els rols de gènere de la societat patriarcal.  

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

- No s’utilitzen els plans de carrera.  
- La comunicació interna de l’Ajuntament és poc protocol·lària i hi ha un abús del correu electrònic 

intern.  
- No hi ha presència de campanyes de sensibilització.  
- L’Ajuntament compta amb un Protocol en contra de l’assetjament psicològic i per raó de sexe, i un 

Protocol de riscs laborals per a embarassades. 
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3. ENQUESTA OBERTA: QUÈ FER A PARTIR D’ARA? 
 

Aquesta enquesta es va enviar va en línia a tot el personal de l’Ajuntament, ja fos RLT, practicant 
o en formació. 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. 

 

Com a l’anterior enquesta, aquests resultats demostren que les dones treballadores de 
l’Ajuntament mostren més interès en les iniciatives de participació i decisió de l’Ajuntament.  

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

La segona part de l’enquesta són tres preguntes de resposta oberta, amb les quals es vol obtenir 
informació de les accions o iniciatives que la plantilla considera que hauria de tenir el Pla 
d’Igualtat.  

 

PREGUNTES DE RESPOSTA TANCADA: 

 

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

Respostes a l'enquesta

Homes Dones
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Un 65,5 % de les persones que han contestat aquesta pregunta consideren que sí 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 qüestionari 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 gènere. Per això, es pot pensar que, en general, falta una visió amb perspectiva de gènere 
entre el personal de l’Ajuntament i que, per aquesta raó, no es veuen discriminacions ni 
desigualtats de gènere.  

 

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

 

Un 87,9 % de les persones que hi han participat pensen que sí que hi ha les mateixes possibilitats 
d’accés al procés de selecció de personal, enfront d’un 8,6 % que pensen que les possibilitats no 
són equitatives.  

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

Si No NS/NC

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

Si No NS/NC
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Com ha quedat palès a les entrevistes de l’anàlisi qualitativa, el procés de selecció per a una 
feina pública és, teòricament, equitatiu, ja que només es tenen en compte els mèrits 
demostrats. Amb els resultats d’aquesta pregunta, es pot veure que la sensació de la plantilla es 
correspon amb aquesta equitat teòrica.  

 

Pregunta 3. Accedeixen per igual homes i dones a la formació oferta per l’Ajuntament? 

 

A aquesta pregunta, un 79,3 % de les persones responen de forma afirmativa, un 6,8 % pensen 
que 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 informació sobre les formacions que es duen a terme a l’Ajuntament no 
arriba a tota la plantilla de forma correcta.  

 

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

 

Accedeixen per igual homes i dones a la formació 
oferta per l'Ajuntament?

Si No NS/NC

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 promoció és equitativa, un 27,6 % considera que no homes i dones no tenen les mateixes 
oportunitats de promoció i un 22,4 % no ho sap o no ha contestat.  

Tal diversitat pot ser deguda a una falta de coneixement dels procediments de promoció, a una 
mala redacció de la pregunta que dificulti la comprensió, o bé a unes sensacions molt 
diferenciades d’equitat en la promoció dins l’Ajuntament, cosa que seria contrària a les dades 
adquirides a l’anàlisi quantitativa i a les entrevistes individuals de l’anàlisi qualitativa.  

 

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

 

 

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 percepció, a l’anàlisi 
quantitativa hem pogut observar que sí que es troben diferències entre el sou de persones amb 
la mateixa categoria laboral.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Creu que cobra menys que el seu company / a?

Si No NS/NC
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Pregunta 6. S’afavoreix la conciliació de la vida familiar, personal i laboral? 

 

Les respostes ens indiquen que la plantilla de l’Ajuntament té una sensació positiva sobre les 
polítiques i mesures de conciliació que ofereix l’entitat. En concret, un 68,9 % pensa que les 
mesures són correctes i un 18,9 %, que no s’afavoreix la conciliació.  

Aquesta pregunta va lligada a la pegunta següent, i els resultats comparats de les dues preguntes 
criden l’atenció.  

 

Pregunta 7. Es coneixen les mesures de conciliació disponibles? 

 

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

Recordem que a l’anterior pregunta un 68,9 % de les respostes deien que, des de l’Ajuntament, 
s’afavoreix la conciliació; això no obstant, només un 44,8 % coneix aquestes mesures de 
conciliació.  

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

Si No NS/NC

Es coneixen les mesures de conciliació 
disponibles?

Si No NS/NC
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Pregunta 8. Sabria què fer o a qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual en el seu lloc de 
treball? 

 

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

Aquestes respostes deixen en evidència la necessitat de crear un protocol o pla d’actuació nou 
o, com a mínim, donar a conèixer el Pla contra l’Assetjament que ja existeix a l’Ajuntament.  

 

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

 

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

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

Si No NS/NC

Creu que és necessari un Pla d'Igualtat?

Si No NS/NC
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Tot i això, les respostes duen a pensar que el Pla serà benvingut entre la plantilla de 
l’Ajuntament.  

 

A continuació, s’adjunta la taula de resultats complets, amb els percentatges i els nombres 
absoluts.  

 

  

 

PREGUNTES DE RESPOSTA OBERTA:  

 

Pregunta 1. Quines mesures podria adoptar l'Ajuntament per promoure la igualtat 
d'oportunitats entre dones i homes? 

 

RESPOSTA RESUM DE LA DEMANDA 
Conciliació laboral. Conciliació 
Dotar l'Ajuntament dels mitjans adequats.  
A l'administració publica no ho veig necessari. Cap demanda 
Algun curs de formació. Formació 
Mitjançant la corresponent informació a tots els treballadors. Informació 
Tenir més en compte la preparació del personal 
independentment del sexe. 

Promoció i contractació 

Pregunta Sí % No % NS/NC % 
Es té en compte la igualtat 
d'oportunitats entre dones i 
homes? 

38 65,5 % 9 15,5 % 11 18,9 % 

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

51 87,9 % 5 8,6 % 2 3,4 % 

Accedeixen per igual homes i dones 
a la formació oferta per 
l'Ajuntament? 

46 79,3 % 4 6,8 % 8 13,8 % 

Promocionen treballadores i 
treballadors de la mateixa manera? 

29 50 % 16 27,6 % 13 22,4 % 

Creu que cobra menys que el seu 
company/a? 

14 24,1 % 32 55,1 % 12 20,7 % 

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

40 68,9 % 11 18,9 % 7 12,1 % 

Es coneixen les mesures de 
conciliació disponibles? 

26 44,8 % 24 41,3 % 8 13,7 % 

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

25 43,1 % 29 50 % 4 6,9 % 

Creu que és necessari un Pla 
d'Igualtat? 

40 68,9 % 5 8,6 % 13 22,4 % 
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Crec que donar més informació. Informació 
Cursos, xerrades d'igualtat, activitats, etc. Formació 
Fer processos de selecció transparents per a totes les opcions de 
promoció que hi hagi. 

Promoció i contractació 

Més conciliació familiar. Conciliació 
Més difusió entre els empleats. Informació 
Donar informació o publicitat als empleats. Informació 
Més transparència a l'hora de promocionar el personal i donar 
incentius i productivitats. 

Promoció i contractació 

A l'àrea a on jo estic hi ha les mateixes oportunitats per a homes 
i dones. 

 

Tenir un agent d'igualtat que fes un seguiment a les àrees de 
l'Ajuntament. 

Personal tècnic 
especialitzat i/o Pla 
d’Igualtat 

Mesures de conciliació pròpies, ajudes en casos de 
dependència. 

Conciliació 

Tractar els empleats per igualtat.  
Que tots siguin iguals.  
Formació als treballadors. Formació 
Mateixa accessibilitat als llocs de feina i mateixes oportunitat 
en tots els aspectes de la vida entre dones i homes. 

Promoció i contractació 

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

 

Tal vegada siguin encara més flexibles amb l’hora d’entrada i 
sortida de la feina per afavorir la conciliació. Hi ha companys a 
qui els agradaria poder deixar els infants a les 9 h i després venir 
a la feina. 

Conciliació 

Tal vegada es podrien posar més mesures de conciliació de la 
vida familiar i laboral, encara que ja n'hi hagi. 

Conciliació 

Avaluar les mesures del Pla d'Igualtat de manera participativa i 
sistemàtica. 

Personal tècnic 
especialitzat i/o Pla 
d’Igualtat 

Actualment hi ha les mateixes oportunitats.  
No crec que sigui necessària cap actuació.  
Podrien fer més coses per tenir més igualtat. Personal tècnic 

especialitzat i/o Pla 
d’Igualtat 

Crec que les mesures que té ja afavoreixen la igualtat de gènere.  
Cal un mecanisme que eviti les distincions de sexe. Personal tècnic 

especialitzat i/o Pla 
d’Igualtat 

A dia d'avui, ho veig bé.  
Mesures de discriminació positiva. Discriminació positiva 
Aprovar el Pla d'Igualtat i que hi hagi un compromís polític ferm 
per a la seva aplicació, seguiment i rendició de comptes. 

Personal tècnic 
especialitzat i/o Pla 
d’Igualtat 

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

Promoció i contractació 

Tenir més en compte la capacitat i la formació 
independentment del sexe. 

Promoció i contractació 
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Donar les mateixes oportunitats tant a dones com a homes. Personal tècnic 
especialitzat i/o Pla 
d’Igualtat 

Mantenir el que hi ha.  
Facilitar la conciliació familiar amb una major flexibilització dels 
horaris amb menors de 6 anys. Donar la possibilitat de realitzar 
teletreball. Igualar condicions de flexibilitat amb les persones 
que fan atenció al públic. 

Conciliació 

Afavorir temps per preparar oposicions a les persones amb 
càrregues familiars. 

Conciliació 

Amb transparència i informació en tot allò relacionat amb 
aquest tema. 

Informació 

Tractant-los per igual.  
 
Pregunta 2. Com creu que es pot facilitar el desenvolupament del Pla i la consecució dels 
seus objectius? 
 

RESPOSTA RESUM DE LA INTERVENCIÓ 
Més mitjans. Recursos i mitjans específics 
Dotar l'Ajuntament dels mitjans adequats. Recursos i mitjans específics 
Crec que, si es vol aconseguir la igualtat, tota millora ha de 
repercutir als dos sexes. 

 

Amb la participació de tots els treballadors Participació conjunta 
Fent més difusió. Difusió i informació 
Donant informació i publicitat. Difusió i informació 
Major grau d'informació al personal. Difusió i informació 
Amb reunions amb les treballadores i treballadors de 
l'Ajuntament gradualment i donant informació de com va el 
Pla. 

Participació conjunta 

Atenent únicament a criteris objectius, en tots el casos, quan 
es tracti de promoció interna o feines que puguin ser 
retribuïdes amb productivitats puntuals. 

 

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

Difusió i informació 

Donant publicitat als empleats. Difusió i informació 
Donant a conèixer tota la normativa al respecte i les 
actuacions que es duguin a terme. 

Difusió i informació 

Organitzant jornades de formació. Difusió i informació 
Que tothom estigui implicat en la seva aprovació o almanco 
hi estigui d'acord. 

Participació 

Fent reunions. Participació 
Millorant la igualtat.  
Donant informació. Difusió i informació 
Informant els treballadors de la seva existència i sancionant 
a qui no el complesqui. 

Difusió i informació 

Com he dit abans, pens que a l'Ajuntament no existeix 
discriminació en l'àmbit laboral per ser dona o home. 

 

Des de Serveis Socials jo crec que estam bastant 
conscienciats amb el tema, però pot ser que en altres àrees 
de l'Ajuntament no sigui així.  
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Informant molt bé a tots els agents implicats. Difusió i informació 
Dotant de personal qualificat i amb ganes de fer feina amb 
aquesta qüestió. 

Recursos i mitjans específics 

Informació. Difusió i informació 
Implicant a tots els actors de l'Ajuntament. Participació 
Donant màxima difusió i fent una supervisió bona i eficaç. Difusió i informació 
Cal implicar a tots els treballadors dins el projecte. Participació 
Amb una informació ben distribuïda i amb vigilància. Difusió i informació 
Mitjançant la realització de programes i projectes, ja que un 
pla sempre és molt genèric. 

Recursos i mitjans específics 

Establir mesures d'avaluació i seguiment una vegada que la 
seva aplicació sigui efectiva. 

Recursos i mitjans específics 

Amb més implicació. Participació 
Facilitant mesures que ho afavoreixin (incentius als 
treballadors i a l'Administració). 

Recursos i mitjans específics 

Canviant el pensament dels responsables, difícil.  
Tenint en compte la capacitat i les habilitats de cada un 
independentment del sexe. 

 

Fent partícips a tots els protagonistes. Les mesures han de 
ser reals i factibles, i els representants polítics s'han de 
comprometre a dur-les a terme. 

Participació 

Amb un seguiment periòdic. Recursos i mitjans específics 
Amb processos de participació de tots els treballadors. Participació 
Fent-ne una bona difusió i un bon seguiment.  Difusió i informació 
Tenint personal qualificat que ajudi a dur-lo a terme. Recursos i mitjans específics 

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

RESPOSTA RESUM 
Fer més difusió al personal de l'Ajuntament. Difusió 
Fer participar en les activitats que faci l'Ajuntament les 
treballadores i treballadors. 

Participació 

Aquí a l'Ajuntament no es tracta de ser dona o home per 
tenir igualtat, més aviat es tracta d'altres qüestions 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 formulàveu, però he volgut expressar la 
meva opinió sobre la igualtat laboral i no la de sexes. 

 

Establir un programa de conciliació laboral i familiar 
consensuat amb la plantilla i efectiu, i concretar protocols 
de prevenció i denúncia de l'assetjament sexual per raó de 
gènere. 

Conciliació 

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

Participació 

Tot està bé.  
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Millorar la conciliació de la vida familiar i laboral. Conciliació 
Suggeriria que es fixin objectius concrets per fer-ho més 
real, o pot quedar en un enunciat "políticament correcte", 
però sense aplicació pràctica. 

Recursos i mitjans 
específics 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

  

Conclusions: 

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

- Fa falta difusió de les mesures de conciliació i dels protocols desenvolupats de l’Ajuntament. Hi ha 
molt de desconeixement de quins avantatges poden tenir pel fet de treballar a l’Ajuntament i, 
també, de com han d’actuar en casos d’assetjament sexual o d’assetjament per raó de sexe. 

- Les dades apunten que el Pla d’Igualtat serà benvingut entre el personal de l’Ajuntament. 
- Les mesures que la plantilla demanda del Pla d’Igualtat, a tall de resum, són: mesures de conciliació, 

més formació i informació, mesures per assegurar la igualtat en els processos de promoció i 
contractació, i la presència de personal específic format en igualtat. 

- El personal de l’entitat pensa que per facilitar la implantació del Pla d’Igualtat hi hauria d’haver més 
mitjans, més participació i més difusió i informació.  

- Com a altres suggeriments, demanden una difusió general del Pla, la participació del personal de 
l’Ajuntament en la seva aplicació i la presència de més recursos. 
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ACCIONS DEL PLA D’IGUALTAT 
 

  



     58 
 

El període d’execució d’aquest Pla d’Igualtat és de quatre anys des de la seva aprovació pel Ple. 
Als dos anys de la seva vigència se’n farà una revisió 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 necessàries, així 
com per adaptar-se a les lleis i ordenances del moment.  

Tot i aquesta revisió exhaustiva, cada any es realitzarà un seguiment de Pla, per veure els 
avanços que s’han realitzat en les accions. En total, hi haurà quatre períodes de seguiment, el 
segon dels quals coincidirà amb la revisió exhaustiva del Pla d’Igualtat.  

Les accions que es duran a terme es presenten a unes taules (seguint l’exemple que apareix a 
continuació), on apareix l’objectiu a aconseguir, les accions que s’han de dur a terme per assolir-
lo, el termini de consecució i l’àrea o departaments implicats en l’acció.  

El termini de consecució pot ser: a curt termini, a mitjà termini o a llarg termini. Els terminis de 
consecució marquen l’inici idoni de la mesura, però no la seva finalització. Només es podrà 
finalitzar una mesura o acció 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’aplicació urgent o bé de 
fàcil consecució. Es considera a mitjà termini (MT) quan la mesura, sent urgent o no, necessita 
una feina prèvia i, per tant, no pot estar completada ràpidament. Una mesura de consecució a 
llarg termini (LT) és aquella que, per les seves característiques, no es podrà aconseguir en poc 
temps, ja sigui per la seva dificultat o perquè, tot i que s’implanti a l’inici del Pla, no se’n poden 
veure els resultats fins passat un temps.  

Taula d’exemple: 

Objectiu a aconseguir 
Accions concretes Àrea o 

departament 
responsable 

Termini de 
consecució 

 

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

1. Creació i posada en pràctica del Pla d’Igualtat de l’Ajuntament. 
1.1. Dur a terme un pla de comunicació i difusió interna del 
Pla, mitjançant reunions informatives, comunicats 
institucionals i altres. 

Igualtat CT 

1.2. Dur a terme un pla de comunicació i difusió externa 
del Pla, mitjançant cartes institucionals, xarxes socials o 
pàgina web i altres. 

Igualtat i 
comunicació 

CT 

1.3. Crear o fomentar una xarxa de treball amb altres 
ajuntaments. 

Igualtat MT 

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

Igualtat CT 

1.5. Realitzar les avaluacions i revisions que siguin 
necessàries.  

Igualtat  LT 
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2. Ocupació equitativa i amb perspectiva de gènere entre homes i dones. 
2.1. Incloure matèries relatives a la normativa sobre 
igualtat i violència de gènere en els temaris per a les 
proves selectives. 

Formació i 
Ocupació i 
RRHH 

CT 

2.2. Adjuntar, a les ofertes d’ocupació pública de 
l’Administració, una avaluació de l’impacte de gènere. 

RRHH i 
igualtat 

CT 

2.3. Incloure una clàusula als processos selectius en la qual 
es doni prioritat al gènere que tengui una representació 
significativament inferior en el departament o categoria 
laboral de la plaça que s’ofereix, sempre que no vagi en 
contra d’altres normatives com la no-discriminació de 
col·lectius amb dificultats especials per a l’accés a 
l’ocupació.  

RRHH I 
Formació i 
Ocupació 

CT 

2.4. Incloure una clàusula per la qual es garanteixi en els 
tribunals de selecció una representació equilibrada de 
dones i homes amb capacitació, competència i preparació 
adequades.  

RRHH i 
Formació i 
Ocupació 

CT 

2.5. Revisar i modificar, si escau, la denominació i la 
descripció dels llocs de treball i de competències 
professionals utilitzant llenguatge neutre.  

RRHH MT 

2.6. Tenir en compte dones embarassades en els processos 
de selecció.  

RRHH i 
Formació i 
Ocupació 

CT 

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

Comunicació i 
RRHH 

CT 

2.8. Vetllar per la neutralitat en l’assignació de 
complements retributius o altres beneficis atorgats al 
personal. 

RRHH MT 

  

3. Conscienciar i dotar de coneixements en matèria d’Igualtat. 
3.1. Impartir cursos bàsics en matèria d’igualtat de forma 
obligatòria per a tot el personal de l’Ajuntament (incloent 
càrrecs polítics). 

Igualtat i 
Formació i 
Ocupació 

CT 

3.2. Formar les persones de Serveis Socials i assistencials 
en el principis d’igualtat i no-discriminació de forma 
específica per les característiques de la seva feina. 

Igualtat i 
Formació i 
Ocupació 

MT 

3.3. Formar les persones que tenguin tasques d’atenció al 
públic o de cara al públic en igualtat i, sobretot, en 
situacions de violència de gènere, per tal de poder 
respondre correctament si es troben amb un cas.  

Igualtat i 
Formació i 
Ocupació 

MT 

3.4. Elaborar o adaptar una guia de llenguatge no sexista, 
donar-li difusió i vetllar per la seva utilització. 

Igualtat  LT 

3.5. Donar formació específica sobre la utilització no 
sexista del llenguatge de forma voluntària a tot el personal 
de l’Ajuntament i, obligatòriament, a aquelles persones 
que s’encarreguin de redactar comunicats oficials.  

Igualtat i 
Formació i 
Ocupació 

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

Formació i 
Ocupació 

CT 

 

4. Obtenir informació completa i adequada per a l’anàlisi des de la perspectiva de gènere. 
4.1.Obtenir de forma sistemàtica estadístiques sobre la 
presència de dones i homes a l’Ajuntament, així com les 
seves característiques laborals (categoria laboral, jornada, 
excedències...).  

RRHH MT 

4.2. Analitzar de forma sistemàtica el percentatge 
d’homes i dones en cada categoria laboral o nivell 
retributiu.  

RRHH MT 

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

RRHH CT 

4.4. Desglossar per sexe les dades de la totalitat de la 
plantilla i dels càrrecs electes. 

RRHH CT 

4.5. Elaborar un organigrama de l’Ajuntament deixant clar 
el sexe de la persona que ocupa el càrrec. 

RRHH MT 

4.6. Crear un registre actualitzat sobre les excedències i 
permisos sol·licitats pel personal de l’Ajuntament, tenint 
en compte els motius de l’excedència o el permís si són 
deguts a la cura de càrregues familiars. Aquesta informació 
ha d’estar desglossada per sexe.  

RRHH MT 

 

5. Incloure la perspectiva de gènere en la preventiva de riscs laborals. 
5.1. Fer un registre, de manera desglossada per sexe, edat 
i ocupació, dels processos d’incapacitat temporal, per 
contingències comunes o per contingències professionals, 
i també dels accidents de treball, amb l’objecte de 
determinar els danys a la salut derivats de les exposicions 
laborals que pateixen de manera específica les dones. 

 MT 

5.2.Oferir formació específica de prevenció en matèria de 
seguretat i salut laboral des d’una perspectiva de gènere. 

 MT 

5.3. Revisar, adaptar, si escau, i donar difusió al Protocol 
per a dones embarassades de què disposa l’Ajuntament. 

Igualtat   MT 

5.4. Identificar i donar difusió dels beneficis socials o 
sanitaris dels quals disposa la plantilla de l’Ajuntament. 

Comunicació i  CT 

 

6. Garantir un entorn laboral lliure d’assetjament sexual i d’assetjament per raó de sexe. 
6.1. Designar una persona o equip de persones 
responsables de prevenir i actuar davant casos 
d’assetjament a la feina.  

Igualtat  MT 

6.2. Revisar, adaptar, si escau, i donar difusió del Protocol 
en contra l’assetjament de què disposa l’Ajuntament. 

Igualtat  MT 

6.3. Establir canals de comunicació perquè tota la plantilla 
pugui informar d’actituds sexistes o d’assetjament per raó 
de sexe o d’assetjament sexual. 

Transversal  MT 

6.4. Identificar i gestionar de forma protocol·lària les 
queixes rebudes per percepció de discriminació. 

Igualtat  MT 
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6.5. Oferir tallers de formació per prevenir i actuar davant 
casos d’assetjament per raó de sexe i d’assetjament 
sexual.  

Igualtat i 
Formació i 
Ocupació 

CT 

6.6. Realitzar accions de sensibilització sobre l’assetjament 
i la discriminació per raó de sexe.  

Igualtat i 
Comunicació 

CT 

 

7. Garantir la perspectiva de gènere de forma transversal a totes les àrees de l’Ajuntament.  
7.1. Crear una comissió o grup de treball permanent, en 
què hi hagi una persona de cada àrea o departament que 
s’encarregui de detectar noves accions necessàries per 
assolir la igualtat real entre homes i dones, i vetlar pel 
compliment del Pla en les seves respectives àrees.  

Transversal  CT 

7.2. Realitzar el seguiment del compliment del Pla a cada 
àrea o departament de forma específica, a més del seu 
seguiment global a l’Ajuntament. 

Transversal  LT 

 

8.Garantir la conciliació entre la vida laboral, personal i familiar. 
8.1. Realitzar un estudi sobre les mesures de conciliació de 
què disposa l’Ajuntament i la seva adequació, així com la 
seva demanda, desglossant les persones per sexe.  

Igualtat  MT 

8.2. Elaborar i difondre una guia de bones pràctiques en 
temes de conciliació. 

Igualtat i 
Comunicació 

MT 

8.3. Donar difusió de les mesures de què l’Ajuntament 
disposa per garantir la conciliació (flexibilitat horària, 
permisos i excedències, etc.). 

Igualtat i 
Comunicació 

CT 

8.4. Facilitar la sol·licitud d’excedències i permisos per 
tenir cura de les càrregues familiars. 

Transversal  CT 

8.5. Donar difusió dels serveis d’ajuda de què disposa 
l’Ajuntament en temes de salut mental (estrès, 
depressió...). 

Comunicació  CT 

8.6. Fixar horaris de reunions dins la jornada laboral i amb 
inici i finalització marcada prèviament.  

Transversal  CT 

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

Transversal  LT 

8.8. Fomentar que els homes demanin permisos de 
paternitat.  

Transversal  CT 

 

9. Garantir unes condicions físiques de l’entorn de treball adequades a homes i dones, i les 
seves necessitats. 
9.1. Dotar d’elements sanitaris adequats les dones 
(papereres per a residus sanitaris, sabó desinfectant, 
tovalloletes de paper, etc.).  

Serveis  MT 

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

Igualtat i 
Serveis 

LT 

9.3. Adequar espais comuns a les necessitats de les dones 
i els homes.  

Serveis  LT 
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10. Garantir la representativitat de les dones dins i fora de l’Ajuntament. 
10.1. Potenciar la representativitat, sempre que sigui 
possible, de dones en els nivells de representació més alts, 
així com en la representació sindical. 

Sindicats  LT 

10.2. Assegurar la presència de dones en actes i fotografies 
oficials. 

Comunicació  CT 

10.3. Assegurar una presència equilibrada entre homes i 
dones en debats i actes públics. 

Comunicació  CT 

10.4. Fomentar l’equilibri entre homes i dones en el procés 
de reclutament i selecció de personal. 

RRHH LT 

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

Transversal  LT 

10.6. Recopilar informació sobre l’aportació de dones a la 
ciutat i donar-los visibilitat, per exemple, amb exposicions, 
noms de carrers o espais públics, etc. 

Urbanisme i 
Cultura 

MT 

 

Després de l’aprovació del Pla, la primera acció que s’hauria de dur a terme és nomenar una 
persona que s’encarregui de vetllar perquè el Pla es compleixi i les accions es vagin realitzant, 
així com les seves accions pròpies, com per exemple el seu seguiment i revisió.  

Les properes accions a efectuar serien les de difusió i comunicació, formació, ja que sense una 
bona difusió del Pla i sense que la plantilla de l’Ajuntament tengui coneixements reals sobre què 
és la igualtat d’oportunitats, per què és necessari treballar per aconseguir-la i què hi poden fer 
ells, no voldran ni podran participar de forma activa en la consecució de les seves accions.  

De forma paral·lela, es crearà una comissió de treball formada, sempre que sigui possible, per 
un membre de cada àrea o departament. Aquesta comissió podrà 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 pròxim Pla d’Igualtat.  

A mesura que sigui possible, segons les característiques de les accions, s’aniran desenvolupant 
les accions assignades a àrees o departaments específics.  

A continuació, s’adjunta un diagrama de fluxos que intenta reflectir l’ordre de les accions que és 
més lògic i favorable per a la consecució dels objectius.   
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TEMPORALITZACIÓ 

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

Per això, s’adjunta una proposta de calendarització, a la qual es marca quan ha de començar o 
realitzar-se una acció.  

En rosa, apareixen les accions que tenen una finalització, és a dir, que no són continuades en el 
temps o que no tenen un moment específic, que en aquest cas apareixen de color groc. Per 
exemple, la comunicació i difusió del Pla d’Igualtat té un inici i una finalització marcada; en canvi, 
la xarxa de treball amb altres ajuntaments no permet marcar unes dades específiques ni té una 
finalització de la tasca, ha de perdurar en els anys. Per aquests motius s’ha marcat aquesta 
diferenciació de colors.  

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

Codi Interval 
1 Des de l’aprovació fins als 6 mesos. 
2 Des de 6 mesos fins a l’any. 
3 Des d’un any fins a l’any i mig. 
4 Des d’1 any i mig fins als 2 anys 
5 Des dels 2 anys fins als 2 anys i mig. 
6 Des dels 2 anys i mig fins als 3 anys. 
7 Des dels 3 anys fins als 3 anys i mig. 
8 Des dels 3 anys i mig fins als 4 anys.  
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INDICADORS DE CONSECUCIÓ  

A continuació, es definiran els indicadors que es tendran en compte per definir que una acció 
s’està duent a terme de forma correcta, a fi de facilitar l’avaluació del seguiment del Pla 
d’Igualtat.  

Acció: Dur a terme un pla de comunicació i difusió interna del Pla, mitjançant 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 difusió del Pla. 

- Evidències fotogràfiques de les reunions informatives que es realitzin. 

Acció: Dur a terme un pla de comunicació i difusió externa del Pla, mitjançant cartes 
institucionals, xarxes socials o pàgina web i altres. 

- Adjuntar els comunicats enviats, enllaços web o qualsevol altre material que s’hagi 
utilitzat per realitzar a difusió del Pla. 

- Evidències fotogràfiques de les reunions o actes informatius que es realitzin. 

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

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

Acció: Nomenar una persona responsable de dur a terme el Pla d’Acció del Pla d’Igualtat 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. 

Acció: Realitzar les avaluacions i revisions que siguin necessàries. 

- Adjuntar documents que expliquin els resultats de les avaluacions o revisions. 

Acció: Incloure matèries relatives a la normativa sobre igualtat i violència de gènere en els 
temaris per a les proves selectives. 

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

Acció: Adjuntar, a les ofertes d’ocupació pública de l’Administració, una avaluació de l’impacte 
de gènere.  

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

Acció: Incloure una clàusula als processos selectius en la qual es doni prioritat al gènere que 
tengui una representació significativament inferior en el departament o categoria laboral de la 
plaça que s’ofereix, sempre que no vagi en contra d’altres normatives com la no-discriminació 
de col·lectius amb dificultats especials per a l’accés a l’ocupació. 

- Adjuntar les ofertes d’ocupació que s’hagin publicat des que va entrar en vigor el Pla 
d’Igualtat. 
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Acció: Incloure una clàusula per la qual es garanteixi en els tribunals de selecció una 
representació equilibrada de dones i homes amb capacitació, competència i preparació 
adequades. 

- Adjuntar les bases dels processos de selecció o promoció que s’hagin duit a terme des 
de l’entrada en vigor del Pla d’Igualtat. 

Acció: Revisar i modificar, si escau, la denominació i la descripció dels llocs de treball i de 
competències professionals utilitzant llenguatge neutre. 

- Adjuntar llistat amb la denominació i descripció dels llocs de treball de la plantilla de 
l’Ajuntament. 

Acció: Tenir en compte dones embarassades en els processos de selecció. 

- Adjuntar possibles casos de dones embarassades contractades. 

Acció: Informar i animar a participar dones en els processos de selecció 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 promoció des de 
l’entrada en vigor del Pla d’Igualtat. 

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

Acció: Vetllar per la neutralitat en l’assignació de complements retributius o altres beneficis 
atorgats al personal. 

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

Acció: Impartir cursos bàsics en matèria d’igualtat de forma obligatòria per a tot el personal de 
l’Ajuntament (incloent càrrecs polítics). 

- Adjuntar plans de formacions i memòries dels plans formatius. 
- Adjuntar llistat d’assistència a la formació.  

Acció: Formar les persones de Serveis Socials i assistencials en el principis d’igualtat i no-
discriminació de forma específica per les característiques de la seva feina. 

- Adjuntar plans de formacions i memòries dels plans formatius. 
- Adjuntar llistat d’assistència a la formació.  

Acció: Formar les persones que tenguin tasques d’atenció al públic o de cara al públic en igualtat 
i, sobretot, en situacions de violència de gènere, per tal de poder respondre correctament si es 
troben amb un cas. 

- Adjuntar plans de formacions i memòries dels plans formatius. 
- Adjuntar llistat d’assistència a la formació. 

Acció: Elaborar o adaptar una guia de llenguatge no sexista, donar-li difusió i vetllar per la seva 
utilització. 
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- Adjuntar la guia del llenguatge. 
- Adjuntar, a tall d’exemple, alguns documents que demostrin l’aplicació de la guia. 

Acció: Donar formació específica sobre la utilització no sexista del llenguatge de forma 
voluntària a tot el personal de l’Ajuntament i, obligatòriament, a aquelles persones que 
s’encarreguin de redactar comunicats oficials. 

- Adjuntar plans de formacions i memòries dels plans formatius. 
- Adjuntar llistat d’assistència a la formació. 

Acció: 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 investigació de les necessitats formatives. 
- Adjuntar plans de formacions i memòries dels plans formatius. 

Acció: Obtenir de forma sistemàtica estadístiques sobre la presència de dones i homes a 
l’Ajuntament, així com les seves característiques laborals (categoria laboral, jornada, 
excedències...). 

- Adjuntar les estadístiques realitzades. 

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

- Adjuntar anàlisi. 

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

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

Acció: Desglossar per sexe les dades de la totalitat de la plantilla i dels càrrecs electes. 

- Adjuntar documents desglossats per sexe. 

Acció: Elaborar un organigrama de l’Ajuntament deixant clar el sexe de la persona que ocupa el 
càrrec. 

- Adjuntar organigrama. 

Acció: Crear un registre actualitzat sobre les excedències i els permisos sol·licitats pel personal 
de l’Ajuntament, tenint en compte els motius de l’excedència o el permís si són deguts a la cura 
de càrregues familiars. Aquesta informació ha d’estar desglossada per sexe. 

- Adjuntar registre. 

Acció: Fer un registre, de manera desglossada per sexe, edat i ocupació, dels processos 
d’incapacitat temporal, per contingències comunes o per contingències professionals, i també 
dels accidents de treball, amb l’objecte de determinar els danys a la salut derivats de les 
exposicions laborals que pateixen de manera específica les dones. 

- Adjuntar registre. 
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Acció: Oferir formació específica de prevenció en matèria de seguretat i salut laboral des d’una 
perspectiva de gènere. 

- Adjuntar plans de formacions i memòries dels plans formatius. 
- Adjuntar llistat d’assistència a la formació. 

Acció: Revisar, adaptar, si escau, i donar difusió al Protocol per a dones embarassades de què 
disposa l’Ajuntament. 

- Adjuntar Protocol. 

Acció: Identificar i donar difusió dels beneficis socials o sanitaris dels quals disposa la plantilla de 
l’Ajuntament. 

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

Acció: 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 què apareguin les persones que s’encarreguen 
de prevenir i actuar davant aquests casos. 

Acció: Revisar, adaptar, si escau, i donar difusió del Protocol en contra l’assetjament de què 
disposa l’Ajuntament. 

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

Acció: Establir canals de comunicació perquè tota la plantilla pugui informar d’actituds sexistes 
o d’assetjament per raó de sexe o d’assetjament sexual. 

- Adjuntar Protocol, en què ha d’aparèixer aquest canal de comunicació. 

Acció: Identificar i gestionar de forma protocol·lària les queixes rebudes per percepció de 
discriminació. 

- Adjuntar Protocol. 

Acció: Oferir tallers de formació per prevenir i actuar davant casos d’assetjament per raó de sexe 
i d’assetjament sexual. 

- Adjuntar plans de formacions i memòries dels plans formatius. 
- Adjuntar llistat d’assistència a la formació. 

Acció: Realitzar accions de sensibilització sobre l’assetjament i la discriminació per raó de sexe. 

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

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

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

Acció: Realitzar el seguiment del compliment de Pla a cada àrea o departament de forma 
específica, a més del seu seguiment global a l’Ajuntament. 

- Adjuntar document de seguiment o afegir apartat específic per departaments al 
document de seguiment o revisió del Pla. 

Acció: Realitzar un estudi sobre les mesures de conciliació de què disposa l’Ajuntament i la seva 
adequació, així com la seva demanda, desglossant les persones per sexe. 

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

Acció: Elaborar i difondre una guia de bones pràctiques en temes de conciliació. 

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

Acció: Donar difusió de les mesures de què l’Ajuntament disposa per garantir la conciliació 
(flexibilitat horària, permisos i excedències, etc.). 

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

Acció: Facilitar la sol·licitud d’excedències i permisos per tenir cura de les càrregues familiars. 

- Adjuntar possibles programes de difusió realitzats. 
- Adjuntar estadístiques de les sol·licituds demanades.  

Acció: Donar difusió dels serveis d’ajuda de què disposa l’Ajuntament en temes de salut mental 
(estrès, depressió...). 

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

Acció: Fixar horaris de reunions dins la jornada laboral i amb inici i finalització marcada 
prèviament. 

- Adjuntar actes de reunions o convocatòries de reunions on aparegui la hora d’inici i la 
hora de finalització. 

Acció: Facilitar, dins les possibilitats del lloc de treball, el teletreball des de casa, deixant clar què 
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. 

Acció: Fomentar que els homes demanin permisos de paternitat. 

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

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

- Evidències fotogràfiques de la col·locació d’aquests elements. 
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Acció: 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 investigació en aquest tema. 

Acció: Adequar espais comuns a les necessitats de les dones i dels homes. 

- Evidències fotogràfiques 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.  

Acció: Potenciar la representativitat, sempre que sigui possible, de dones en els nivells de 
representació més alts, així com en la representació sindical. 

- Estadística comparativa del nombre de dones i homes abans del Pla d’Igualtat i després 
de la seva implantació.  

Acció: Assegurar la presència de dones en actes i fotografies oficials. 

- Adjuntar fotografies que demostrin la presència equilibrada entre homes i dones. 

Acció: Assegurar una presència equilibrada entre homes i dones en debats i actes públics. 

- Assegurar una presència equilibrada entre homes i dones en debats i actes públics. 

Acció: Fomentar l’equilibri entre homes i dones en el procés de reclutament i selecció de 
personal. 

- Elaborar una estadística comparativa del nombre de dones i homes en els processos de 
selecció i reclutament abans del Pla d’Igualtat i després de la seva implantació.  

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

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

Acció: Recopilar informació sobre l’aportació de dones a la ciutat i donar-los visibilitat, per 
exemple, amb exposicions, noms de carrers o espais públics, etc. 

- Adjuntar document amb la recerca que s’hagi realitzat. 
- Adjuntar informe i evidències fotogràfiques 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 implantació dels Plans d’Igualtat i 
les accions que s’hi proposen. 

 

• Constitució Espanyola: 

o Article 1.1: "Espanya es constitueix en un Estat social i democràtic de Dret, que 
propugna com a valors superiors del seu ordenament jurídic la llibertat, la 
justícia, la igualtat i el pluralisme polític". 

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

o Article 14 .: "Els espanyols són iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap 
discriminació per raó de naixement, raça, sexe, religió, opinió o qualsevol altra 
condició o circumstància personal o social". 

• Carta dels Drets Fonamentals de la Unió Europea: 

o Article 21.1 - No discriminació: "Es prohibeix tota discriminació, i en particular 
l'exercida per raó de sexe, raça, color, orígens ètnics o socials, característiques 
genètiques, llengua, religió o conviccions, opinions polítiques o de qualsevol 
altre tipus, pertinença a una minoria nacional, patrimoni, naixement, 
discapacitat, edat o orientació sexual ". 

o Article 23 - Igualtat entre homes i dones: "La igualtat entre homes i dones serà 
garantida en tots els àmbits, inclusivament en matèria d'ocupació, treball i 
retribució. El principi d'igualtat no impedeix el manteniment o l'adopció de 
mesures que ofereixin avantatges concrets a favor del sexe menys representat 
". 

• Tractat Constitutiu de la Comunitat Europea: 

o Article 2: "La Comunitat tindrà per missió promoure, [...], un desenvolupament 
harmoniós, equilibrat i sostenible de les activitats econòmiques en el conjunt 
de la Comunitat, un alt nivell d'ocupació i de protecció social, la igualtat entre 
l'home i la dona, un creixement sostenible i no inflacionista, un alt grau de 
competitivitat i de convergència dels resultats econòmics, un alt nivell de 
protecció i de millora de la qualitat del medi ambient, l'elevació del nivell i de la 
qualitat de vida, la cohesió econòmica i social i la solidaritat entre els Estats 
membres ". 

o Article 13.1: "[...] el Consell, per unanimitat, a proposta de la Comissió i prèvia 
consulta al Parlament Europeu, pot adoptar accions adequades per lluitar 
contra la discriminació per motius de sexe, d'origen racial o ètnic, religió o 
conviccions, discapacitat , edat o orientació sexual. 

o Article 141: "1. Cada Estat membre garantirà l'aplicació del principi d'igualtat de 
retribució 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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l'article 251 i amb la consulta prèvia al Comitè Econòmic i Social, adoptarà 
mesures per garantir l'aplicació del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat 
de tracte per a homes i dones en assumptes d'ocupació i ocupació, inclòs el 
principi d'igualtat de retribució per un mateix treball o per a un treball d'igual 
valor. 4. A fi de garantir en la pràctica la plena igualtat entre homes i dones en 
la vida laboral, el principi d'igualtat de tracte no impedirà a cap Estat membre 
mantenir o adoptar mesures que ofereixin avantatges concrets destinats a 
facilitar al sexe menys representat l'exercici d'activitats professionals o a evitar 
o compensar desavantatges en les seves carreres professionals ". 

• Convenció de les Nacions Unides sobre la eliminació de totes les formes de discriminació 
en contra de la dona. 

o Article 4.1.:"La adopció pels estats part de mesures especials de caràcter 
temporal encaminades a accelerar la "igualtat de facto" entre l'home i la dona 
no es considerarà discriminació en la forma definida en la present convenció, 
però de cap manera no implicarà com a conseqüència, el manteniment de 
normes desiguals o separades; aquestes mesures cessaran quan s'hagin assolit 
els objectius d'igualtat d'oportunitat i de tracte ". 

• Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes. 

o Article 14: “Als efectes d’aquesta Llei, són criteris generals d’actuació́ dels 
poders públics:  

§ 1. El compromís amb l’efectivitat del dret constitucional d’igualtat entre 
dones i homes.  

§ 2. La integració́ del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats en el 
conjunt de les polítiques econòmica, laboral, social, cultural i artística, 
amb la finalitat d’evitar la segregació́ laboral i eliminar les diferències 
retributives, així ́com potenciar el creixement de l’empresariat femení ́
en tots els àmbits que abraci el conjunt de polítiques i el valor del treball 
de les dones, inclòs el domèstic.  

§ 3. La col·laboració́ i cooperació́ entre les diferents administracions 
públiques en l’aplicació́ del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats.  

§ 4. La participació́ equilibrada de dones i homes en les candidatures 
electorals i en la presa de decisions.  

§ 5. L’adopció́ de les mesures necessàries per a l’eradicació́ de la violència 
de gènere, la violència familiar i totes les formes d’assetjament sexual i 
assetjament per raó́ de sexe.  

§ 6. La consideració́ de les singulars dificultats en què es troben les dones 
de col·lectius d’especial vulnerabilitat, com són les que pertanyen a 
minories, les dones migrants, les nenes, les dones amb discapacitat, les 
dones grans, les dones viudes i les dones víctimes de violència de 
gènere, per a les quals els poders públics poden adoptar, igualment, 
mesures d’acció́ positiva.  

§ 7. La protecció́ de la maternitat, amb especial atenció́ a l’assumpció́ per 
la societat dels efectes derivats de l’embaràs, el part i la lactància.  

§ 8. L’establiment de mesures que assegurin la conciliació́ laboral i de la 
vida personal i familiar de les dones i els homes, així ́com el foment de 
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la coresponsabilitat en les tasques domèstiques i en l’atenció́ a la 
família.  

§ 9. El foment d’instruments de col·laboració́ entre les diferents 
administracions públiques i els agents socials, les associacions de dones 
i altres entitats privades.  

§ 10. El foment de l’efectivitat del principi d’igualtat entre dones i homes 
en les relacions entre particulars.  

§ 11. La implantació́ d’un llenguatge no sexista en l’àmbit administratiu i 
el seu foment en la totalitat de les relacions socials, culturals i 
artístiques.  

§ 12. Tots els punts considerats en aquest article s’han de promoure i 
integrar de la mateixa manera en la política espanyola de cooperació́ 
internacional per al desenvolupament.  

o Article 17: El Govern, en les matèries que siguin de la competència de l’Estat, ha 
d’aprovar periòdicament un pla estratègic d’igualtat d’oportunitats, que ha 
d’incloure mesures per assolir l’objectiu d’igualtat entre dones i homes, i 
eliminar la discriminació́ per raó́ de sexe.  

o Article 20: “Per tal de fer efectives les disposicions que conté aquesta Llei i que 
es garanteixi la integració́ de manera efectiva de la perspectiva de gènere en la 
seva activitat ordinària, els poders públics, en l’elaboració́ dels seus estudis i 
estadístiques, han de:  

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

b) Establir i incloure en les operacions estadístiques nous indicadors que 
possibilitin un millor coneixement de les diferències en els valors, rols, 
situacions, condicions, aspiracions i necessitats de dones i homes, la 
seva manifestació́ i interacció́ en la realitat que s’hagi d’analitzar.  

c) Dissenyar i introduir els indicadors i els mecanismes necessaris que 
permetin el coneixement de la incidència d’altres variables la 
concurrència de les quals és generadora de situacions de discriminació́ 
múltiple en els diferents àmbits d’intervenció́.  

d) Realitzar mostres suficientment àmplies perquè̀ les diverses variables 
incloses puguin ser explotades i analitzades en funció́ de la variable de 
sexe.  

e) Explotar les dades de què disposen de manera que es puguin conèixer 
les diferents situacions, condicions, aspiracions i necessitats de dones i 
homes en els diferents àmbits d’intervenció́.  

f) Revisar i, si s’escau, adequar les definicions estadístiques existents per 
tal de contribuir al reconeixement i la valoració́ del treball de les dones 
i evitar l’estereotipació negativa de determinats col·lectius de dones.  
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Només excepcionalment, i mitjançant un informe motivat i aprovat per 
l’òrgan competent, es pot justificar l’incompliment d’alguna de les 
obligacions abans especificades.  

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

o Article 43:  

§ “1. Per accedir a l’ocupació́ pública, les administracions públiques de les 
Illes Balears han d’incloure matèries relatives a la normativa sobre 
igualtat i violència de gènere en els temaris per a les proves selectives.”  

§ “2. A fi que la igualtat d’oportunitats entre dones i homes s’integri en el 
desenvolupament de l’activitat pública, les administracions públiques 
de les Illes Balears han de garantir la formació́ del personal en aquesta 
matèria.” 

§ “3. A les ofertes d’ocupació́ pública de les administracions públiques de 
les Illes Balears, s’hi ha d’adjuntar una avaluació́ de l’impacte de 
gènere.”  

§ “4. Sens perjudici d’altres mesures que es considerin oportunes, les 
normes que regulen els processos selectius d’accés, provisió́ i promoció́ 
en l’ocupació́ pública han d’incloure: 

§ a) Una clàusula per la qual, en cas que hi hagi igualtat de 
capacitació́, es doni prioritat a les dones en els cossos, les 
escales, els nivells i les categories de l’Administració́ en què la 
seva representació́ sigui inferior al 40 %, excepte si es donen en 
l’altre candidat circumstàncies que no siguin discriminatòries 
per raó́ de sexe i que justifiquin que no s’apliqui la mesura, com 
ara la pertinença a altres col·lectius amb dificultats especials 
per a l’accés a l’ocupació́.  

§ b) Una clàusula per la qual es garanteixi en els tribunals de 
selecció́ una representació́ equilibrada de dones i homes amb 
capacitació́, competència i preparació́ adequades.  

§ Així ́ mateix, s’ha de determinar, si escau, la necessitat 
d’incloure clàusules d’acció́ positiva per a l’accés de dones a 
llocs, categories o grups professionals en els quals es trobin 
subrepresentades.  

§ Els òrgans competents en matèria de funció́ pública de les diferents 
administracions han de disposar d’estadístiques adequades i 
actualitzades que possibilitin aplicar el que disposa la lletra a).  

o  

• 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 fòbia.  

o Article 1.1.: “Aquesta llei te l’objectiu establir i regular els principis, mitjans i 
mesures per garantir plenament la igualtat real i efectiva en l’exercici dels drets 
de les persones lesbianes, gais, bisexuals, trans i Intersexuals (LGTBI), mitjançant 
la prevenció, correcció i eliminació de tota discriminació per raó d’orientació 
sexual i identitat de gènere, als àmbits públics i privats, sobre els quals el Govern 
de les Illes Balears, els Consells Insulars i les entitats locals tenen competències.” 
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o Article 6: D’acord amb els principis orientatius que inspiren la llei, l’actuació dels 
poders públics en relació a les persones LGTBI :  

§ [...] 

§ Lletra h: “Vetllarà per la sensibilització en aquest àmbit, per la prevenció 
i la detecció de la discriminació, per la atenció a les persones que la 
sofreixen, per la recuperació d’aquestes persones i per la garantia del 
seu dret a la reparació.”  

§ Lletra i: “ Empararà la participació, la no invisibilització i la representació 
en igualtat d’oportunitats de les persones LGTBI, i també la seva realitat 
i necessitats específiques, tant. L’àmbit públic com privat.” 

§ [...] 

§ Lletra m: “Vetllarà per la formació especialitzada i la correcta 
capacitació del professionals.” 

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

o Disposició addicional sèptima: Plans d’Igualtat. 

§ 1. “Las Administraciones Públicas están obligadas a respetar la igualdad 
de trato y de oportunidades en el ámbito laboral y, con esta finalidad, 
deberán adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de 
discriminación laboral entre mujeres y hombres.” 

§ 2. “[...], las Administraciones Públicas deberán elaborar y 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 l’Ajuntament d’Inca està adherit. 

o Consell de Mallorca. 

o Institut Balear de la Dona. 

 

 

 


