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1 INTRODUCCIO

El Il Pla d’lgualtat de Génere de I'Ajuntament de Lleida — La Paeria (en endavant, La Paeria),
constitueix una eina de gestié de recursos humans que té com objectiu analitzar la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes i plantejar mesures per corregir les eventuals desigualtats

que s’identifiquin.

L'elaboracié del Il Pla d’lgualtat de Genere s’ha dut a terme seguint els continguts establerts a

la normativa vigent:
> Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes de Catalunya
> Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, d’igualtat efectiva entre dones i homes.

> Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel que s’aprova el text refés de la Llei
de I'Estatut Basic de la Persona Empleada Publica. La seva disposicié addicional setena
estableix que les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de

tracte i oportunitats en I'ambit laboral i per aixo hauran d’adoptar un Pla d’lgualtat.

> Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel que es regulen els plans d’igualtat i el seu
registre, i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de

convenis col-lectius i acords col-lectius de treball.
> Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.
El Pla d’lgualtat s’estructura en 5 capitols i diversos annexos:
> Introduccié.
> El segon capitol, que detalla la metodologia empleada en I'elaboracié de la diagnosi.

> El tercer capitol dedicat a la diagnosi, que analitza els ambits que s’inclouen en el RD
901/2020: condicions generals; procés de seleccid, contractacid, formacié i promocio
professional i analisi en clau de llenguatge no sexista de les ofertes de feina; classificacié
professional i retribucions; condicions de treball; exercici corresponsable dels drets de la
vida personal, familiar i laboral; infrarepresentacié femenina; i prevencié de I'assetjament

sexual i per rad de sexe.

> El capitol quart el conforma el pla d’accions, que conté les mesures orientades a corregir
les desigualtats identificades a la diagnosi. El contingut de les mesures és el seglient: titol,
descripcid, objectius, indicadors de seguiment, area responsable, prioritat, calendari i

tipus d’accio.
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> En el cinqué capitol es descriu el sistema de seguiment i avaluacié del Pla d’lgualtat i s’hi
detallen els organs encarregats de dur-lo a terme, aixi com el procés de treball i els

documents que s’han d’elaborar durant la vigencia del Pla.
> Annex 1. Documentacid analitzada a la diagnosi.
> Annex 2. Model d’enquesta a la plantilla.
> Annex 3. Guié d’entrevista amb RRHH.

> Annex 4. Decret de nomenament de la Comissié Negociadora.
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2 METODOLOGIA

El Il Pla Intern d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria, s’ha elaborat en base
a una metodologia quantitativa i qualitativa, fent servir tres técniques d’analisi per a I’obtencié

de la informacio.

La primera és I'analisi documental mitjangant dades recopilades per I'area de Recursos Humans.
Seguint la normativa vigent, I'anualitat de referéncia per a la confeccid de la diagnosi és
I'anterior a la seva elaboracid, per la qual cosa I'any de referéncia és el 2021. A 'Annex 1 es

detalla la documentacio obtinguda per a I’elaboracid de la diagnosi.
La diagnosi tracta informacid procedent o agrupada de la seglient manera:

> Plantilla total (personal funcionari i personal laboral).
> Alumnat en practiques.

> Persones que van contestar I'enquesta a la plantilla.

Amb I'objectiu de conéixer les necessitats, experiéncies i opinions de la plantilla de I’Ajuntament
en materia d’igualtat, la segona técnica que s’ha utilitzat ha estat I'enquesta, que ha permeés

ampliar la informacid quantitativa i, especialment, obtenir informacié qualitativa.

Per assolir aquest objectiu s’ha passat una enquesta en format telematic, elaborada amb I'eina
Microsoft Forms. L’enquesta es va enviar per correu electronic al personal i es va penjar a la
intranet corporativa; la plantilla va disposar d’un termini de tres setmanes per contestar-la. Els

items de I'enquesta han requerit respostes binaries (si/no), miultiples i obertes.
L’enquesta s’ha organitzat en 7 apartats:

> Informacio de context.

> Pla d’lgualtat.

> Formacié en igualtat.

Llenguatge no sexista.

Conciliacio de la vida personal, laboral i familiar.
> Promocié professional.

> Propostes pel Il Pla d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria.

L'enquesta I’han contestat 582 persones, el 38% de la plantilla. D’aquestes, 427 sén dones
(73%), 147 homes (25%) i 8 s6n persones no binaries (8%). Per franges d’edat, la major part de
les respostes corresponen a persones entre els 51 i 55 anys (22% de les respostes, que
corresponen a 102 dones, 28 homes i 1 no binaria), seguits per les persones entre 46 i 50 anys
(21%, 92 dones, 29 homes i 2 no binaries), les de 41 a 45 anys (15%, 67 dones, 24 homes i 2 no
binaries), les de 56 a 60 anys (15%, 60 dones i 31 homes), les de 36 a 40 anys (10%, 49 dones, 11




Empresa LA PAERIA

i © ¢
DALEPH J

Certificada Ajuntament de Lleida

homes i 2 no binaries), les de 61 a 65 anys (5%, 18 dones i 15 homes), les de 31 a 35 anys (4%,
23 dones i 4 homes), i les de 26 a 30 anys (3%, 15 dones, 5 homes i 1 no binaria). Per ultim, ha

contestat 1 dona entre 21 a 25 anys.

Per arees, les que han registrat major participacié han estat Serveis a les Persones: Benestar
Social, Cooperacié, Cultura, Drets Civils, Educacio, Esports, Joventut, Participacié Ciutadana,
Politiques d'lgualtat, Salut Publica, Sindicatura de Greuges (46%, 218 dones, 49 homes i 3
persones no binaries), seguida per les arees de Serveis Territorials: Horta, Instal-lacions i
Equipaments Publics i Energia, Obra Publica i Mobilitat, Oficialia Major, Serveis Juridics, Serveis
Urbans, Habitatge, Sostenibilitat, Urbanisme (12%, 48 dones i 25 homes), Seguretat Ciutadana:
Guardia Urbana, Proteccié Civil (8%, 12 dones, 33 homes i 4 persones no binaries), Institut
Municipal d’Ocupacid (8%, 38 dones i 9 homes), Serveis Economics: Coordinacid General i
EconOmica, Intervencié Municipal, Tresoreria Municipal (8%, 39 dones i 8 homes) i Serveis
Generals: Recursos Humans, Secretaria General, Seguretat Ciutadana i Sancions, Serveis Digitals

(6%, 34 dones, 13 homes i 1 persona no binaria).

Les arees amb menor participacid, per bé que son més petites que les altres, son Alcaldia:
Comunicacio, Gabinet d'Alcaldia, Grups Municipals (5%, 15 dones i 6 homes), Promocid
Economica: Comerg, Consum i Promocié Economica, Relacions Institucionals, Turisme (3%, 17

dones i 4 homes) i Turisme de Lleida (1%, 6 dones).

El 24% de la plantilla participant a I'’enquesta té una antiguitat de 0 a 5 anys (107 dones, 30
homes i 2 persones no binaries), el 18% d’entre 11 i 25 anys (85 dones, 20 homes i 1 persona no
binaria), el 14% té una antiguitat d’entre 21 a 25 anys (57 dones i 22 homes), el 10% d’entre 26
a 30 anys (37 dones, 18 homes i 1 persona no binaria), el 9% d’entre 6 a 10 anys (36 dones, 15
homes i 2 persones no binaries), també un 9% té una antiguitat d’entre 16 a 20 anys (38 dones,
10 homes i 2 persones no binaries) i el 6% té una antiguitat entre 31 a 35 anys (22 dones i 11
homes). Les franges d’antiguitat amb menor participacié a I’enquesta, sén la d’'una antiguitat
entre els 36i els 40 anys (3%, 9 dones i 4 homes), la d’entre 46 a 55 anys (1%, 3 dones i 3 homes)
i també amb un 1% de representacié , la plantilla amb una antiguitat entre els 41 a 45 anys (2

dones i 2 homes).

De les persones que han respost I'enquesta, el 95% treballa a jornada complerta i d’aquestes el
73% sén dones, el 26% homes i el 1% persones no binaries. Del 5% que treballa a jornada parcial,

el 87% sén dones i el 13% homes.

El 3% té Educacio Secundaria Obligatoria o equivalent (26% dones i el 74% homes), el 8% el titol
de Batxillerat (48% dones, 48% homes i 4% persones no binaries), el 5% Grau mitja de Formacio
professional (83% dones i 17% homes), el 18% Grau Superior (81% dones, 18% homes i 1%
persones no binaries), el 43% té una llicenciatura, diplomatura o grau (77% dones, 22% homes i
2% persones no binaries) i el 22% disposa d’un titol de postgrau, master o equivalent (73%

dones, 24% homes i 3% persones no binaries).




Empresa LA PAERIA

= &
DALEPH J

Certificada Ajuntament de Lleida

A I'Annex 2 es detallen les preguntes de I'enquesta.

La tercera técnica d’analisi utilitzada per a I’elaboracié del Il Pla Intern d’lgualtat de Genere és
I'entrevista/sessi6 de treball. En concret, s’"han dut a terme 5 sessions de treball amb la subarea
de Recursos Humans i la Unitat Tecnica d’lgualtat. Aixi mateix, s’ha realitzat una entrevista amb
la cap i un técnic de Recursos Humans. Aquesta técnica ha permés complementar la informacié
que no s’ha pogut obtenir a través de les altres dues i sobre la qual la normativa en requereix
I'analisi: funcionament del regim de treball a torns, teletreball, protocol de desconnexio digital,
mesures de riscos laborals i motius de les suspensions i extincions dels contractes de treball. A
més, ha servit per ajustar i aclarir informacio de I’analisi documental. A ’Annex 3 s’indiquen els

punts tractats a I'entrevista amb Recursos Humans.
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3 DIAGNOSI

Aquest capitol s’ha elaborat seguint els ambits d’analisi indicats a I’Annex 1 del Reial Decret
901/2020, de 13 d’octubre, on es regulen els plans d’igualtat i el seu registre, i es modifica el
Real Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de

treball.
Els apartats que es desenvolupen sén els seglients:
> Condicions generals.

> Procés de seleccié, contractacid, formacio i promocié professional. En el procés de seleccio

s’inclou I'analisi de la comunicacié per identificar si es realitza en clau no sexista.
> Classificacié professional i retribucions.
> Condicions de treball.
> Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
> Infrarepresentacié femenina.
> Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.
Negociacio del Pla d’lgualtat

En aplicacié del RD 901/2020 s’ha constituit la Comissié negociadora. El 1 de desembre de 2021
es va aprovar el Decret de nomenament de les persones membres d’aquesta la Comissié. Aquest
organ té representacio paritaria de La Paeria i de les treballadores i treballadors, i esta format

per 12 persones, 6 de cada part.

El 23 de desembre de 2021 s’ha celebrat la primera reunidé de la Comissid negociadora, en la

qual es van acordar les seves funcions i competéncies, entre d’altres qliestions.
Ambit personal, territorial i temporal

Aguest Il Pla Intern d’Igualtat de Génere és d’aplicacio a tot el personal de La Paeria i dels seus
organismes autonoms (funcionari i laboral) i a tots els centres de treball, i té una vigéncia de 4
anys, entre 2022 i 2026.

Coneixement i acollida del Il Pla d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria i

situacié actual de la igualtat d’oportunitats en el consistori
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El 78% de les persones que han respost I'enquesta (74% dones, el 25% homes i 1% de persones
no binaries) considera que el | Pla d’lgualtat de Genere de La Paeria va millorar la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes a I’Ajuntament. Contrariament, el 22% (72% dones, el 25%
homes i 3% de persones no binaries) considera que no, i entre els motius, indica:
desconeixement del contingut del | Pla d’lgualtat, persisténcia d’'una proporcié molt elevada

d’homes en carrecs de responsabilitat o impossibilitat de valorar el Pla.

Pel que fa a la percepcié de la situacié de la igualtat d’oportunitats en el moment d’elaborar el
Il Pla d’lgualtat, el 3% de les persones participants a I'enquesta percep que és molt bona (71%
dones i 29% homes). El 13% la percep com bona (77% dones, 22% homes i 1% de persones no
binaries), el 4% considera que no és gaire bona (68% dones, 28% homes i 4% de persones no
binaries) i el 2% considera que no és gens bona (50% dones, 40% homes i 10% de persones no
binaries). Val a dir que el 78% de les persones que han respost I'enquesta no han contestat

aquesta pregunta.

Entre els motius indicats per considerar que la situacid de la igualtat no és gaire bona o no és
gens bona hi ha els seglients: que siguin les dones les que s’acullen majoritariament a les
mesures de conciliacié; les dificultats perqué les dones ocupin alguns llocs de treball, per
exemple, a la Guardia Urbana o a les brigades de manteniment municipal; la feminitzacié i/o

masculinitzacid d’alguns llocs de treball o I'existéncia d’actituds masclistes en espais de treball.

Per ultim, el 59% de les persones que han respost I'enquesta (73% dones, 25% homes i 2%
persones no binaries) han indicat que abans de rebre-la coneixien I'elaboracié del Il Pla d’lgualtat
de génere. Entre el 41% que ha contestat no tenir informacio, el 73% sén dones, el 25% homes

i el 2% persones no binaries.

3.1 Condicions generals

Aguest apartat contextualitza I'activitat, dimensid, estructura organitzativa i centres de treball

de La Paeria.

Sector d’activitat, grups professionals, dimensié de La Paeria, estructura organitzativa i

centres de treball

La Paeria, en tant que administracié publica local, desenvolupa la seva activitat en el marc del
codi CNAE 84. Administracio Publica i defensa; seguretat social obligatoria. Les 1.550 persones
gue composen la seva plantilla segueixen I'estructura organitzativa propia d’'una Administracio
publica, que suposa l'organitzacié del personal en 5 grups professionals que agrupen el
personal funcionari i laboral. D’altra banda, hi ha 9 grups professionals que corresponen a una

part del personal laboral. Aquests classifiquen el personal segons diferents criteris:
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> Grup 1: aquest grup inclou el personal tecnic esportiu contractat de manera temporal, el
personal amb discapacitat reconeguda que realitza les seves tasques al Centre Especial de
Treball de I'lMO i I'alumnat que realitza les seves practiques académiques a centres de treball

de La Paeria.

> Grup 2: en aquest grup pertanyen persones que tenen una relacié especial amb el consistori,

com per exemple la Sindica de Greuges.

> Grups 3 a 11: per ultim, aquests grups classifiquen els i les carrecs electes, és a dir, els
regidors i regidores i el personal de confianca dels grups municipals. En aquest ultim cas, la
classificacié en un o altre grup professional esta relacionat amb el régim de cotitzacid a la

Seguretat Social.

A efectes d’aquest pla, I'organitzacié municipal s’ha estructurat, , en 9 arees de treball: Alcaldia,
Serveis a les persones, Promocié Economica, Seguretat Ciutadana, Serveis Economics, Serveis

Generals, Serveis Territorials, Institut Municipal d’Ocupacié Salvador Segui, i Turisme de Lleida.

La legislacio aplicable al personal funcionari és I’Estatut Basic de la Persona Empleada Publica,
mentre que al personal laboral aplica I'Estatut de les persones treballadores i ambdés
col-lectius es regeixen per I’Acord mixt de personal funcionari i laboral, que en regula les
condicions de treball des de 2010 (codi de conveni nim. 2500021). Tot i que inicialment la

vigéncia d’aquest Acord finalitzava el 2012, avui en dia encara és vigent.
Grups professionals

> Grup Al. Es el grup professional de major rang i per accedir-hi és necessari disposar, com a
minim, d’un titol de grau o llicenciatura. Les persones d’aquest grup realitzen tasques de

gestid, execucid, control i inspeccid.

> Grup A2. Esta format per professionals amb nivell formatiu de grau o llicenciatura que

s’encarreguen de dur a terme tasques técniques de nivell mig.

> Grup C1. Els i les professionals d’aquest grup han de disposar, com a minim, d’un titol de
batxiller o técnic i, entre les seves tasques, hi ha les de suport en I'elaboracié d’informes,
expedients i propostes, fet que implica que han de disposar de competéencies en redaccid de

textos i comprovacié de calculs.

> Grup C2. Les persones que formen part d’aquest grup també han de disposar, com a minim,
d’un titol en educacié secundaria i, entre les tasques que duen a terme, hi ha les d’atenci¢ al
public i les administratives no complexes, motiu per qual han de coneixer els programes

d’ofimatica basics.

10
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> Grup E/AP. Aquest grup esta format per professionals que s’ocupen de dur a terme tasques
auxiliars, com per exemple vigilancia, neteja i altres tasques analogues. Per formar part

d’aquest grup és suficient amb disposar d’estudis primaris.
Grups professionals especifics de personal laboral

Els grups professionals que es descriuen a continuacié afecten una part del personal laboral,
concretament el personal técnic esportiu contractat de manera temporal, I'alumnat de
Formacié Professional que realitza les seves practiques a centres de treball de La Paeria, els
regidors i regidores i personal de confianca dels grups professionals i persones treballadores
amb discapacitat intel-lectual reconeguda que treballen al Centre Especial de I'I[MO. Aquests

grups son els seglients:

> Grup 1. Personal contractat a jornada parcial per a la realitzacié de serveis o tasques
especifiques (monitoratge d’esports, secretaria i personal de confianca dels grups

municipals...) i alumnat en practiques que realitza Formacié Professional Dual.

> Grup 2. Inclou personal amb una vinculacié especial amb el consistori, com la persona que
ocupa el carrec de Sindica de Greuges, que actualment és una dona. També formen part
d’aquest grup treballadores i treballadors amb discapacitat reconeguda que treballen a

I'Institut Municipal d’Ocupacié.

> Grups 3,4,5,7,8,10i 11%. D’aquests grups en formen part els regidors i regidores amb o
sense responsabilitat de Govern, I’alcaldia i personal de confianca dels grups municipals. Com
s’ha explicat anteriorment, la classificacio d’aquest personal en un grup o altre te relaciéo amb

el regim de cotitzacio a la Seguretat Social.

Arees

! Actualment no hi ha personal en es grups professionals 6 i 9, motiu pel qual no s’esmenten.

11
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Com s’ha indicat, La Paeria s’organitza en 9 arees de treball, que son les seglients:

A\
%

[ 3
Alcaldia Turisme de Promocié Serveis generals Institut Municipal
Lleida economica d'Ocupacié
= Z <
= Sy © 000 —
S S ﬁ ﬁ ﬁ ﬁc
Soo0) @
= = < M M (Yo
Serveis economics Serveis territorials Serveis a les Seguretat
persones ciutadana

Les persones que treballen en aquestes arees ho fan en algun dels segiients centres de treball:

- 00
[Z;Sij Edifici Paeria ﬁﬂﬁ Casal de la Dona
0 A

Alberg Municipal w Centre Educacid Especial
Antic Casal Joventut
Republicana Centres d’Educacié Infantil i

Primaria (CEIP): Balafia, Camps

Arxiu Municipal Gardeny Elisis, Cervantes, Ciutat Jardi, Enric

Farreny, Escola Alba, Espiga,

Biblioteca Sala Rogeli Aragonés Frederic Godas, Joan Mar_a.gall, Joan
— Pardinyes g XXIIl, Joc de la Bola, La Mitjana,
Magi Morera i Garcia, Magraners,
Paisos Catalans, Parc de I’Aigua,
Pardinyes, Pinyana, Practiques I,
Practiques Il, Princep de Viana, Riu
Brigada Enllumenat Segre, Sant Jordi, Sant Josep de

Calassang, Santa Maria de Gardeny
i Torre Queralt

Brigada d’Obres - Gardeny

38 B

S
7

Brigada Medi Ambient

Refugi dels Peluts Cementiri

Centre d’Art Contemporani
Panera

Centre Especial Institut
Municipal d’Ocupacié

Bo -+

Centres civics: Balafia, Bordeta,
Cappont, Centre Historic,
Democracia, Mariola, Pardinyes,
Magraners, Raimat i Seca

Edifici Sant Francesc

Edifici Teatre L’Escorxador

%a

NERT i

Centre d’Educacio de Persones Escoles Bressol Municipals:

Adultes Albarés, Balafia, Cappont,

Centre d’Iniciatives Centre Historic, Gargot, La

Empresarials Bordeta, La Mitjana, Llivia,
0000

12
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Centre Manipulacio i Distribucié
de Paper

Centre de Recursos Juvenils La
Palma

Magraners, Parc Gardeny,
Pardinyes, Raimat, Rellotge,
Ronda - La Merce, Seca Sant
Pere i Sucs

Comissaria Guardia Urbana

Escola de Jardineria

Conservatori — Auditori Enric
Granados

=‘=o

[
ot

Escola Municipal de Belles Arts

Museu de I’Aigua i Museu Roda-
roda

Institut Municipal d’Ocupacio
(IMO)

P 3{.

Edifici Educacié — Serveis
Centrals

Hqﬂ Edifici Cavallers 10-12 Laboratori Municipal
N
/ﬂ\ Edifici Centre Historic, Tallada 1 Ludoteques: Balafia, Cappont,

Centre Historic, La Bordeta i
Parc Gardeny

o - . Magatzem Jardineria Parc de
E Edifici Magical | -==| I Aigua
Edifici Mercolleida S ¢ Museu de I’Aigua — La Canadenca
——_
/ Edifici Museu Jaume Morera o, Museu d’Automocié Roda - Roda

Edifici Oficina Municipal
d’Atencié Ciutadana

Serveis Centrals Serveis Personals —
Tallada, 32

Edifici Pal-las

£

Servei Materno-Infantil Municipal
"Lo Marraco”

Grafic 1.Distribucio de la
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plantilla per sexe

903
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Com s’haindicat, la plantilla de La Paeria esta conformada per 1.550 persones?: 903 dones (58%)

i 647 homes. Aquesta distribucié reflecteix una preséncia paritaria de persones per génere

segons el que estableix la disposicié addicional primera de la Llei Organica 3/2007, de 22 de

marg, d’igualtat efectiva entre dones i homes, que indica que existeix paritat quan el génere

més representat no ho esta en més del 60% i el menys representat no ho esta en menys del

40%.

La distribucié de la plantilla segons el seu vincle (personal funcionari o laboral) i genere, mostra

que entre el personal funcionari, hi ha més dones: un 61%. Per tant, hi ha majoria de dones per

un marge molt ajustat.

Grafic 2. Distribucié de la

Entre el personal laboral, el 54% sén dones, per tant, una plantilla per vincle i génere

distribucio paritaria per rad de genere.

670
(61%)

El fet que les dones siguin majoria, tant entre el

no tenen dificultats per accedir-hi ni per mantenir el lloc

. . . 425
funcionariat com entre el personal laboral, suggereix que (39%)
. 223
de feina. (sa%) 192
(46%)

Personal funcionari Personal laboral

HDones MHomes

Grafic 3. Distribucio de la plantilla per tipus de vincle, contracte i sexe

Funcionariat interi temps parcial

Funcionariat interi temps complert

Funcionariat de carrera

Personal laboral indefinit temps parcial

Personal laboral transformacié contracte temporal a indefinit
Personal laboral indefinit persones amb discapacitat
Personal laboral indefinit ordinari

Personal laboral indefinit fixe discontinu

Personal laboral contracte de relleu

Personal laboral obra i servei a temps parcial
Jubilacié temps parcial

Personal laboral obra i servei

Personal laboral temporal

Personal laboral contracte formacié

W 17 (72%) 7 (28%)

I 318 (81%) 74 (19%)

I N 308 (45%)
374 (55%)

13 (100%)

14 (57%) 3 (43%)

16 (34%) 31 (66%)

IR 77 (54%) 65 (46%)

| 3(30%) 7 (70%)

1 1(33%) 2 (67%)

I 23 (50%) 23 (50%)

1 1(17%) 5(83%)

3O (59%) 27 (41%)

M 9 (47%) 10 (53%)

N 40 (82%) 9 (18%)

mDones MHomes

2 El recompte de personal s’ha realitzat segons I'article 3, apartats 1 i 2 del RD 901/2020, que estableix que es tindran en compte
aquelles persones que hagin treballat a partir de 100 dies en els sis mesos anteriors al periode de control, aixo és I'tltim dia dels
mesos de juny i desembre de I’any natural quan es va realitzar la diagnosi, en aquest cas I'any 2021.
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En primer lloc, s’analitza la relacié del personal funcionari amb I’Ajuntament de Lleida, aquesta

relacid pot ser:

> Interinatge a temps parcial.
> Interinatge a temps complet.

> Funcionariat de carrera.

Les dones son majoria entre el funcionariat interi a temps parcial (72%) i entre el funcionariat
interi a temps complet (81%). En canvi, els homes ho sén entre el funcionariat de carrera (55%).
Aguesta distribucio situa les dones en un cert desavantatge, atés que l'interinatge suposa no
tenir possessio de la placa que s’ocupa i, per tant, no gaudir de I'estabilitat que comporta la
disposicio de la plaga en propietat. L'elevat nombre de funcionariat interi es deu al fet que en
els darrers 10 anys, a causa de les restriccions legals i pressupostaries que es van aplicar per la
crisi economica de I'any 2008, no ha estat possible estabilitzar les places ocupades interinament,

questid que actualment esta en fase de reforma®.

Tornant a I'analisi del personal funcionari interi, cal tenir en compte que el 9% de les dones que
tenen aquest vincle amb La Paeria estan substituint una altra treballadora que esta de baixa.
Val a dir que el percentatge de dones en situacid d’interinatge a La Paeria és coherent amb el
de dones en régim de funcionariat interi a I’Estat espanyol que, al gener de 2021, era del 73%*.

Per tant, la situacié en aquest consistori no és excepcional.

Com s’ha explicat, les dones també son majoria entre el personal funcionari a temps parcial.
Aquest fet és rellevant perqué la parcialitat acostuma a comportar desigualtats en les
oportunitats professionals (promocions internes, possibilitats de participar en accions
formatives...). A més, el fet de dedicar menys hores a l'activitat professional comporta
retribucions més baixes i, eventualment, una major dedicacié a les tasques de cura i
domestiques. Aquesta Ultima situacié afecta majoritariament les dones, atés que, I'lany 2020 a
I’'Estat espanyol, el 15,7% de dones entre 25 i 64 anys que treballaven a temps parcial ho feien
per tenir cura d’infants o persones adultes malaltes. En canvi, entre els homes de la mateixa

edat que treballaven a temps parcial el mateix any, només el 3,6% ho feia per aquest motiu®.

En el cas de La Paeria, la parcialitat afecta especialment arees feminitzades com benestar social,
joventut; o educacid i infancia, i concretament les places corresponents a personal de ludoteca,
mestres d’escola bressol i serveis socials. Les dones que treballen en aquest tipus de jornada
s’hi han acollit per poder conciliar. En aquest sentit, cal tenir en compte la importancia de

conscienciar al conjunt de la plantilla de la necessitat de corresponsabilitzar-se de les tasques

3 La Llei 20/2021, de 28 de desembre, de mesures urgents per a la reduccié de la temporalitat a I'ocupacié publica,
preveu |'estabilitzacié del personal funcionari interi que compleixi els requisits que es contemplen a la norma.

4 Font: epdata.es en dades del Ministeri de Politica Territorial, any 2021.
> Font: Enquesta de Poblacié Activa de I'INE, any 2020.
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de cura per evitar que la parcialitat, amb les conseqiliéncies que aixd comporta, recaigui de

manera gairebé exclusiva en les dones.

La relacié contractual del personal laboral s’analitza en base al tipus de contracte de treball
formalitzat amb La Paeria, comengant pels contractes a temps parcial. Els diferents tipus de

contractes a temps parcial son:

> Contracte indefinit a temps parcial: el 100% de les persones contractades en aquesta
modalitat sén dones. Aquesta dada és coherent amb la parcialitat en el mercat de treball,
ja que I'any 2021 a I'Estat espanyol, el 74,6% de persones que treballaven a temps parcial
eren dones®. Com s’ha explicat, al igual que entre el funcionariat femeni que treballa a
temps parcial, moltes de les dones que treballen a jornada parcial al consistori ho fan per

poder conciliar.

> Contracte de jubilacié a temps parcial: aquesta modalitat de contracte es preveu per
persones de 61 anys d’edat que es vol acollir a una reduccié de la jornada fins a assolir I'edat
de jubilacié complerta. En aquest tipus de contracte hi ha 6 persones, el 83% de les quals

son homes.

> Contracte de relleu: dona cobertura a la feina que realitza la persona que s’acull a la
jubilacié a temps parcial. L'objectiu és que la persona contractada en relleu acabi ocupant
la placa de la persona substitueix quan aquesta es jubili de manera definitiva. En aquest

tipus de contracte hi ha 3 persones i el 67% s6n homes.

> Contracte d’obra i servei a temps parcial: hi ha el mateix percentatge de dones i homes,
el 50% de persones de cada génere. Es tracta de personal que realitza tasques de
monitoratge d’esports i professorat, que es contracta per refor¢ar determinats serveis, com

I’educatiu (en general, feminitzat) i I'esportiu (amb més presencia masculina).

> Contracte de formacid: formalitza la vinculacié de les persones que estan cursant Formacio
professional dual i fan les practiques a La Paeria. Les dones s6n majoria (82%), ja que es
concentren a arees feminitzades, com educacié i infancia, tresoreria municipal i

participacio.
Els contractes a temps complert son els seglients:

> Contracte indefinit ordinari: entre les persones que treballen de manera indefinida, les

dones representen el 54%, dada que és rellevant perque les dones estan especialment

% Font: Enquesta de Poblacié Activa de I'INE, any 2021.
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afectades per la temporalitat: 'any 2021 a I'Estat espanyol, el 53% de persones contractades

temporalment eren dones’.

> Transformacio contracte temporal a indefinit: de les persones que es van acollir a aquest
canvi de contracte, el 57% sén dones. Entre les persones que van passar a ser indefinits hi ha
personal docent i personal tecnic d’orientacié laboral vinculats a la direccié técnica de

I'Institut Municipal d’Ocupacié.

> Contracte per obrai servei: aquest tipus de contracte es formalitza per un temps determinat,
ja sigui per a la realitzacid d’unes tasques concretes, per donar resposta a necessitats
especifiques que sobrepassen el volum de feina habitual (reforg), per a substituir a una altra
persona treballadora en situacié de baixa (substitucid) o per completar la jornada reduida o
parcial d’alguna persona en aquesta situacid. El 59% de les persones amb qué s'ha formalitzat
un contracte en aquesta modalitat sén dones, ja que les arees on es van formalitzar sén els
centres educatius i esportius, i els que duen a terme educacid social i atencid directa,

subarees totes elles (en excepcid d'esports), feminitzades.

Els homes son majoria en el contracte indefinit fix discontinu (70%), en l'indefinit per a

persones amb discapacitat (66%) i entre el personal temporal (53%).

La primera modalitat vincula a-les persones que duen a terme tasques de monitoratge esportiu
i @ dues persones que treballen de manera estacional a I’Auditori Enric Granados; la segona, a
persones amb un perfil especific que estan vinculades a La Paeria a través de I'Institut Municipal
d’Ocupacid i que realitzen tasques molt determinades. A traves de la tercera modalitat es

contracta-a personal de substitucié de diferents serveis, com I'educatiu.

L'analisi de la plantilla per
L N Grafic 4.Distribucio de la plantilla per antiguitat i génere
antiguitat i genere mostra 284
(65%)
que les dones sén una
amplia majoria en les 206
, .. (67%)
franges d’antiguitat entre
154

els 0iels 5 anys, en la qual (35%) -
hi ha 284 treballadores . 5% a5

6 (33%)

(47%)
(65% sobre el total del (534,

(47A
SZ/u o,
personal en aquesta : “M 26 30
o . (a636}>4%) (53%)(477) 4
franja) i entre els 11 i els II in (31%56% (100%,
’

15 anys, on se’n poden 0aSanys 6a10 11al5 16a20 21a25 26a30 31a35 36a40 4lad5 46a50

anys anys anys anys anys anys anys anys anys

trobar 206 (67% sobre el

total d’aquesta franja). El

HDones MHomes

7 Font: Enquesta Poblacié Activa, any 2021.
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fet que hi hagi una elevada preséncia de dones amb una antiguitat entre 0 i 5 anys s’explica,
en part, pel nombre de dones joves realitzant les practiques professionals i per les persones
contractades com a reforg o per substituir o cobrir la jornada reduida d’altres persones.
Aguests contractes afecten de manera especial, com s’ha explicat anteriorment, a-serveis i

subarees feminitzades com les escoles bressol, les ludoteques i els serveis socials.

Entre les dones amb una antiguitat a La Paeria d’entre 11 i 15 anys, el 71% treballen en arees
enfocades al servei a les persones. El personal masculi que també té una antiguitat de 11 a 15
anys, treballa al cos de la Guardia Urbana, una subarea masculinitzada. L'elevada preséncia de
dones en aquesta franja d’antiguitat suggereix que en aquell periode de temps hi va haver un

augment d’incorporacions de personal femeni.

A les franges d’antiguitat entre 6 a 10 anys, 16 a 20 anys, 21 a 25 anys, 26 a 30 anys, 31 a 35
anys i 36 a 40 anys, la presencia de dones i homes és equilibrada. Aquest equilibri no es
compleix en el tram d’antiguitat entre 41 a 45 anys i entre els 46 a 50 anys. En el primer
d’aquests trams hi ha 13 persones de les quals el 69% sén homes. Entre els 46 i 50 anys

d’antiguitat només hi ha 1 home.

L'analisi de I'antiguitat plasma dues situacions diferenciades: d’'una banda, I'alumnat de
Formacioé Professional acumula poca antiguitat perqué les practiques academiques duren uns
mesos. D’altra banda, hi ha un grup de personal la vinculacié amb el consistori del qual té una
temporalitat establerta, ja sigui perque estan substituint una altra persona, reforgant un servei
o perque formen part dels grups municipals, els quals acaben la seva relacié amb el consistori
quan finalitza el seu mandat politic. Entre aquest grup de personal, a més a més de I'alumnat de

practiques, es detecta que la temporalitat afecta especialment dones.
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Grafic 5. Distribucid de la plantilla per centre de treball i sexe

Centre Civic Democracia
Centre Civic Centre Historic
Centre Civic Cappont

Centre Civic Bordeta

Centre Civic Balafia

Centre Art Contemporani Panera
Cementiri

CEIP Torre Queralt

CEIP Santa Maria de Gardeny
CEIP Sant Josep de Calassang
CEIP Sant Jordi

CEIP Riu Segre

CEIP Princep de Viana

CEIP Practiques Il

CEIP Practiques |

CEIP Pinyana

CEIP Pardinyes

CEIP Parc de I'Aigua

CEIP Paisos Catalans

CEIP Magraners

CEIP Magi Morera i Galicia
CEIP La mitjana

CEIP Joc de la Bola

CEIP Joan XXIII

CEIP Joan Maragall

CEIP Frederic Godas

CEIP Espiga

CEIP Escola Alba

CEIP Enric Farreny

CEIP Ciutat Jardi

CEIP Cervantes

CEIP Camps Elisis

CEIP Balafia

CEE Esperanca

Casal de la Dona

Canera

Brigada medi ambient
Brigada enllumenat

Brigada d'obres -Gardeny-
Biblioteca Sala Rogeli Aragonés - Pardinyes

Arxiu Municipal Gardeny

Antic Casal Joventut Republicana

Alberg Municipal

H Dones M Hombres
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Servei maternoinfantil "Lo Marraco"
Serveis centrals, serveis personals Tallada 32
Parc Arboretum

Museu de I'Automocié "Roda roda"
Museu de I'Aigua - La Canadenca
Magatzem jardineria Parc de I'Aigua
Ludoteca Parc de Gardeny
Ludoteca La Bordeta

Ludoteca Centre Historic

Ludoteca Cappont

Ludoteca Balafia

Laboratori Municipal

Institut Municipal d'Ocupacié
Escola Municipal de Belles Arts
Escola de Jardineria

Escola Bressol Sucs

Escola Bressol Seca - Sant Pere
Escola Bressol Ronda - La Merce
Escola Bressol Rellotge

Escola Bressol Raimat

Escola Bressol Pardinyes

Escola Bressol Parc Gardeny

Escola Bressol Magraners

Escola Bressol Llivia

Escola Bressol La Mitjana

Escola Bressol La Bordeta

Escola Bressol Gargot

Escola Bressol Centre Historic
Escola Bressol Cappont

Escola Bressol Balafia

Escola Bressol Albares

Edifici Teatre L'Escorxador

Edifici Sant Francesc

Edifici Pal-las

Edifici Paeria

Edifici OMAC

Edifici Museu Jaume Morera

Edifici Mercolleida

Edifici Magical

Edifici d'Educacid, serveis centrals
Edifici Centre Historic, Tallada 1
Edifici Cavallers 10-12

Edifici Casino

Edifici Audiéncia

Conservatori Auditori Enric Granados
Comissaria Guardia Urbana

Centre Recursos Juventils La Palma
Centre Manipulacié i Distribucié de Paper
Centre Iniciatives Empresarials
Centre Formacid d'Adults Segria
Centre Especial de Treball IMO
Centre Civic Seca

Centre Civic Raimat

Centre Civic Pardinyes

Centre Civic Mariola

HmDones MHombres
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CENTRE DE TREBALL DONES HOMES
Alberg Municipal 2 2
Antic Casal Joventut Republicana 12 2
Arxiu Municipal Gardeny 2
Biblioteca Sala Rogeli Aragonés - Pardinyes 2
Brigada d'obres -Gardeny-
Brigada enllumenat
Brigada medi ambient
Canera

Vi[O

Casal de la Dona

CEE Esperanga
CEIP Balafia
CEIP Camps Elisis 1
CEIP Cervantes
CEIP Ciutat Jardi 1
CEIP Enric Farreny
CEIP Escola Alba
CEIP Espiga 1
CEIP Frederic Godas 2
CEIP Joan Maragall 1
CEIP Joan XXIII 2
CEIP Joc de la Bola 1
CEIP La Mitjana 1
CEIP Magi Morera i Galicia 1
CEIP Magraners 1
CEIP Paisos Catalans
CEIP Parc de I'Aigua
CEIP Pardinyes 1
CEIP Pinyana 1
CEIP Practiques | 1
CEIP Practiques Il

CEIP Princep de Viana

CEIP Riu Segre

CEIP Sant Jordi

CEIP Sant Josep de Calassang
CEIP Santa Maria de Gardeny
CEIP Torre Queralt

Cementiri

RiR|R|R|k

Centre Art Contemporani La Panera 3
Centre Civic Balafia 16
Centre Civic Bordeta 6
Centre Civic Cappont 27
Centre Civic Centre Historic 13
Centre Civic Democracia 10
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Centre Civic Mariola 18
Centre Civic Pardinyes 7
Centre Civic Raimat 1
Centre Civic Seca 1
Centre Especial de Treball IMO 18 40
Centre Formacié d'Adults Segria 1
Centre Iniciatives Empresarials 2 1
Centre Manipulacié i Distribucié de Paper 1
Centre Recursos Juventils La Palma 12 3
Comissaria Guardia Urbana 43 218
Conservatori Auditori Enric Granados 22 35
Edifici Audiencia 1
Edifici Casino 16 4
Edifici Cavallers 10-12 3 1
Edifici Centre Historic, Tallada 1 9 2
Edifici d'Educacio, serveis centrals 18 7
Edifici Magical 1
Edifici Mercolleida 97 76
Edifici Museu Jaume Morera 3
Edifici OMAC 20 3
Edifici Paeria 52 35
Edifici Pal-las 99 39
Edifici Sant Francesc 81 37
Edifici Teatre L'Escorxador 4 3
Escola Bressol Albares 18 2
Escola Bressol Balafia 22 2
Escola Bressol Cappont 7 1
Escola Bressol Centre Historic 5 2
Escola Bressol Gargot 9
Escola Bressol La Bordeta 9
Escola Bressol La Mitjana 20
Escola Bressol Llivia 4
Escola Bressol Magraners 2
Escola Bressol Parc Gardeny 11
Escola Bressol Pardinyes 7
Escola Bressol Raimat 4
Escola Bressol Rellotge 10
Escola Bressol Ronda - La Merce 11
Escola Bressol Seca - Sant Pere 16 1
Escola Bressol Sucs 4
Escola de Jardineria 7 5
Escola Municipal de Belles Arts 12 9
Institut Municipal d'Ocupacio 29 8
Laboratori Municipal 4
Ludoteca Balafia 2 1
Ludoteca Cappont 2 3
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Ludoteca Centre Historic 4

Ludoteca La Bordeta 5 2
Ludoteca Parc de Gardeny 7

Magatzem jardineria Parc de I'Aigua

Museu de I'Aigua - La Canadenca 1
Museu de I'Automocié "Roda roda"

Parc Arboretum 1

Serveis centrals, serveis personals Tallada 32 31 6
Servei maternoinfantil "Lo Marraco" 1

La distribucio de la plantilla per centre de treball i génere posa de manifest que la presencia
d’homes i dones en alguns emplagaments esta relacionada amb el tipus de feina que s’hi duu a
terme, atés que, en determinats centres de treball, hi ha amb una alta preséncia de dones o
homes, respectivament, fet que reprodueix els rols de génere presents en el mercat de treball i

a la societat.

Els centres de treball amb preséncia majoritaria o exclusiva de dones sén els segilients:

> Antic Casal de la Joventut Republicana, dedicat a cultura.

> Arxiu Municipal Gardeny.

> Biblioteca Rogeli Aragonés — Pardinyes.

> Casal de la Dona — Centre Municipal d’'Informacid i Atencié a les Dones (CIAD).

> Centres civics dels barris, dedicats a activitats diverses dirigides al veinat dels barris.

> Centre de Recursos Juvenils La Palma, on hi ha un punt d’informacié juvenil i locals
perque s’hi reuneixin les entitats de joves del municipi.

> Centre Formacid d’Adults Segria.

Escoles bressol municipals.

Edifici Casino, seu de Turisme de Lleida.

> Institut Municipal d’Ocupacid, on hi treballa el personal técnic d’orientacié laboral i
gestié del servei.

> Edifici d’Educacid, seu central d’aquest servei en el municipi.

> Edifici Paeria, seu central de I’Ajuntament.

> Edifici OMAC, seu d’atencid ciutadana.

> Edifici Pal-las, on es porten a terme les politiques dels serveis territorials.

> Edifici Sant Francesc, dedicat als serveis de tresoreria i intervencié municipal.
> Edifici Magical, on es realitzen tasques de produccié audiovisual.

> Escola de Belles Arts.

> Escola de Jardineria.

> Ludoteques municipals.

> Parc Arboretum, on es duen a terme serveis de caracter mediambiental.
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> Serveis Centrals de serveis personals, seu de benestar social.

> Servei maternoinfantil “Lo Marraco”.
D’altra banda, hi ha centres de treball amb preséncia majoritaria o exclusiva d’homes, son:

> Seus de les diferents brigades dedicades a les tasques operaries municipals: obres,
enllumenat i medi ambient.

> Centre Especial de Treball IMO, on treballen persones amb discapacitat reconegudaii el
personal docent que els acompanya.

> Centre de Manipulaci6 i Distribucié de Paper.

> Cementiri.

> Comissaria de la Guardia Urbana.

> Conservatori — Auditori Enric Granados.

> Edifici Refugi dels Peluts, gossera municipal.

> Laboratori Municipal, dedicat a I'analisi de I’aigua per a garantir la salut publica.
> Museu d’Automocié “Roda-Roda”, dedicat a I’exhibicié de cotxes antics.

> Museu de I’Aigua “La Canadenca”, on s’exposa la historia i la vinculacié del municipi amb

I'aigua, aprofundint amb els diferents usos que se li ha donat al llarg del temps.

Als centres de treball on hi ha una majoria de dones, s’hi realitzen tasques relacionades amb la
cultura, I'atencio a la joventut, I’educacié d’infants de 0 a 3 anys, I'atencié al veinat, I’atencid
a persones amb necessitats socials (serveis socials) i servei d’atencié a mares i infants, entre
altres. Als centres de treball amb presencia majoritaria d’homes, s’hi porten a terme tasques
relacionades amb atribucions tradicionals al génere masculi, com sén, entre altres,
enllumenat, obres i medi ambient, seguretat ciutadana, personal operari de cementiri,

automocio, cieéncia, manipulacié de residus, reciclatge i distribucié del correu intern.

Per ultim, en els centres de treball on hi ha una preséncia equilibrada de dones i homes sén els

seguents:

> Alberg Municipal, per I'allotjament temporal a persones viatgeres, especialment joves.

> Centre d’Art Contemporani Panera, museu d’art del municipi.

> Edifici Museu Jaume Morera, museu d’art.

> Edifici Mercolleida, seu de la regidoria d’esports, d’alguns dels serveis generals com rrhh
i de serveis a les persones com participacio i cooperacio.

> Edifici Teatre Escorxador, teatre municipal.

> Centres d’Educacid Infantil i Primaria, amb personal que presta serveis de consergeria

del centre escolar.

La distribucio de la plantilla per genere als centres de treball avanca que a La Paeria hi ha feines
feminitzades i masculinitzades, fet que s’analitza de manera més detallada a I'apartat 3.6

dedicat a la infrarepresentacié femenina.
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- o . L. Una altra de les dades rellevants
Grafic 6. Distribucié de la plantilla per edat i génere
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En coheréncia amb la major
presencia de dones a La Paeria, les dones s6n majoria en totes les franges d’edat, fet que
suggereix que no tenen dificultats per accedir o mantenir-se al seu lloc de feina amb
independéncia de la seva edat. Cal tenir en compte que hi ha etapes de la vida en que les
carregues familiars augmenten, ja sigui perque es tenen fills i filles o perqué cal fer-se carrec de
persones grans dependents. Aquestes carregues recauen majoritariament en les dones, la qual
cosa dificulta I'accés i la permanéncia en el treball retribuit. Aquestes etapes es troben,
generalment, entre els 30 i els 40 anys i els 50 i 60 anys. En la primera, el fet de tenir fills i filles®
i haver d’atendre’ls comporta la necessitat de tenir feines que permetin la conciliacid. En el
mateix sentit, entre els 50 i 60 anys aproximadament, les dones assumeixen responsabilitats de

cura de persones grans dependents®.

Les persones més joves vinculades al consistori tenen entre 16 i 20 anys i es tracta d’estudiants
de Formacié Professional Dual, dels quals el 80% sén dones. Aixo es deu al fet que el 67%
d’alumnat fan les seves practiques a les escoles bressol municipals; les ocupacions de
professores o professors d’educacié infantil i personal técnic d’educacid infantil sén feines

feminitzades.

3.2 Procés de seleccio, contractacio, formacid i promocioé professional
Aquest apartat s’estructura en diversos subapartats, els seglients:

> Altes i baixes durant I'any 2021.
> Criteris i canals de comunicacid en els processos de seleccié, contractacid, formacio i

promocié professional.

&a Catalunya, I'edat mitjana d’accés a la maternitat I’lany 2020 se situava als 32,43 anys. Font: IDESCAT.

® Una dada que permet comprovar la desigualtat existent entre dones i homes a I'hora de cuidar persones grans
dependents és la del treball a temps parcial. L’any 2020 a I'Estat espanyol, de les persones de 55 i més anys que
al-ludien el fet d’haver de fer-se carrec de persones grans malaltes o dependents per treballar a temps parcial, el
75% eren dones. Font: INE.

25



Empresa LA PAERIA

= &
DALEPH J

Certificada Ajuntament de Lleida

> Criteris, métodes i/o processos utilitzats per a la descripcio dels perfils professionals i els llocs
de treball, aixi com per a la seleccié de personal, la promocié professional, i la gestid i retencié
de talent.

> Llenguatge i contingut de les ofertes de feina i dels formularis de sol-licitud per a participar
en processos de seleccid, formacié i promocio.

> Perfil de les persones que intervenen en els processos de seleccid, gestié i retencié del talent
i sobre la seva capacitacié en matéria d’igualtat.

> Dades desagregades per genere relatives al nimero de persones que han rebut formacio per
arees i/o departaments els anys 2020 i 2021.

> Dades desagregades per genere relatives a les promocions els anys 2020 i 2021.

Altes i baixes I’any 2021

Grafic 7. Altes i baixes any 2021,
per génere

(623% L’any 2021 es van produir 578 moviments laborals, dels
6%

quals el 62% van ser altes i el 38%, baixes.

La majoria d’altes i baixes van ser de dones, en concret

143
(64%)

el 66% de les noves incorporacions van ser dones i el

64% de les baixes, també.

122
(34%)

(36%) Les incorporacions i les baixes es van produir en les

arees que es mostren a les taules 1i 2.

Altes Baixes

mDones mHomes
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Taula 1. Altes a I’Ajuntament de Lleida I’any 2021, per arees, tipus de vincle i génere®®

2 dones 4 dones 1 dona 1 dona 78 dones 2 dones 10 dones
Personal
a— 2 homes 1 home 1 home 2 homes 15 homes 5 homes
3 dones 1 dona 1 dona 75 dones
Personal
Laboral
5 homes 85 homes
7 dones 41 dones
Personal en
prcliques 5 homes 10 homes 2 homes
: serveis . Promocié | Seguretat | STVSS3 | gorveis serveis
Alcaldia el Turisme ingls _ les i
Economics economica | Ciutadana Generals Territorials
persones

L'any 2021 es van incorporar dones a totes les arees de La Paeria. La subarea amb un major
nombre d’incorporacions, especialment de dones, va ser la de Serveis a les persones, s’hi van
integrar 194 dones, el 54% sobre el total de persones incorporades. Aquesta subarea aplega
diferents serveis, algunes d’ells altament feminitzats com cultura, educacié i infancia, benestar

social, joventut i participacio ciutadana.

Altres arees i subarees on també es van incorporar majoritariament dones, per bé que en un

nombre inferior, van ser:

Serveis economics (11 dones, el 61% sobre el total).
Promocié de la ciutat, comerg, turisme, ocupacio i emprenedoria (2 dones, 67%).

Serveis generals (2 dones, 100%).

VvV V V V

Serveis territorials (10 dones, 59%).

Pel que fa a la resta d’arees i subarees, a Alcaldia va ser del 50% per cada génere i a Seguretat

ciutadana, el 67% de les incorporacions va ser d’homes.

L’analisi de les altes de personal tenint en compte el seu vincle amb La Paeria, a més del génere,
mostra que les dones van ser majoria en les incorporacions tant de personal funcionari com
laboral i I'alumnat en practiques. A totes les arees i subarees hi va haver incorporacions de
personal funcionari, el 79% d’aquestes van ser dones. En canvi, només hi va haver
contractacions de personal laboral a les arees i subarees d’Alcaldia; Promocié de la ciutat,
comerg, turisme, ocupacio i emprenedoria; Promocié economica i Serveis a les persones, i les
dones van representar el 53% d’aquestes contractacions. Per ultim, entre I'alumnat en

practiques, el 74% van ser dones.

Aixi doncs, les dones van tenir una preséncia majoritaria o paritaria en totes les arees i subarees

en les incorporacions de I'any 2021 amb I'excepcié de Seguretat ciutadana. S’ha de tenir en

0 No es coneix I'area d’incorporacié del 4,7% de les noves altes, motiu pel qual no es tenen en compte a la taula ni
en els calculs de personal que es van incorporar a cada area o subarea.
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compte que aquesta és una area altament masculinitzada, que la incorporacié majoritaria

d’homes al llarg de 2021 ha reforgat.

Taula 2. Baixes a I’Ajuntament de Lleida I’any 2021 per arees, tipus de vincle i génere

Les baixes es van produir a diferents arees, tal i com mostra la taula 21

2 dones 2 dones 33 dones 2 dones 3 dones
Personal
Funcionari
2 homes 7 homes 1 hoeme 9 homes 8 homes 2 homes
4 dones 3 dones 1 dona 44 dones
Personal
it 3 homes 35 homes
9 dones 37 dones
Personal en
ractiques
RESCHE 3 homes 3 homes 2 homes
: Serveis i Promocié | Seguretat | ~°Y*'%? |  serveis Serveis
Alcaldia SR Turisme et 2 les & 5
Economics economica Ciutadana Generals Territorials
persones

La subarea amb més baixes va ser Serveis a les persones, el 74% del total i, de les baixes que hi

va haver en aquesta subarea, el 72% van ser de personal femeni. L’ 11% de les dones que van

causar baixa en aquesta subarea va ser per la finalitzacié de les necessitats de reforg del servei

en el qual estaven treballant o perque la persona que substituien va tornar a la feina. En aquesta

mateixa subarea, el 22% de dones que van concloure la seva relacié amb el consistori va ser per

la finalitzacioé de les practiques académiques.

Un altre motiu de baixa va ser la jubilacié de 13 dones i 12 homes, el 12% sobre el total a les

arees i subarees seglents: Alcaldia (1 home), Promocié economica (2 dones), Seguretat

ciutadana (2 homes), Serveis a les persones (7 dones i 3 homes), Serveis economics (2 dones i

4 homes) i Serveis territorials (2 dones i 2 homes).

L’any 2021 no hi va haver cap acomiadament.

Criteris i canals d’informacié i/o comunicacié en els processos de seleccid, contractacid,

formacid i promocio professional

A I’Administracié Publica els canals i criteris de comunicacié dels processos de seleccié els

estableix la Llei, la qual cosa significa que La Paeria té canals que sén perceptius i d’altres

opcionals. La taula 3 detalla els canals de difusid i les gliestions objecte de comunicacié interna

i/o externa, la icona indica el canal de difusié emprat en cada cas.

11 Es desconeix I'area que va causar baixa al 3% de les persones que van cessar la seva relacié amb I’Ajuntament,
motiu pel que no es tenen en compte a la taula 2 i pels calculs del personal que va causar baixa a cada area o

subarea.
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Taula 3. Canals de difusid dels processos de seleccio, les formacions i les promocions

Motiu d’informacié i/o comunicacié

Canals d’informacio (eI e e [ Processos de Borsa de Finalitzacio Formacions

i/o comunicacié seleccio de seleccié amb treball processos de disponibles
lliure reserva de seleccid i noves
concurréncia placesi contractacions
mobilitat

Butlleti Oficial de la
Provincia de Lleida
Diari Oficial de la
Generalitat de
Catalunya

Seu electronica

Correu electronic a
tots i totes les
treballadores

Intranet municipal
(Agora)

Xarxes socials
corporatives
Col-legis
professionals

Les qliestions objecte de comunicacié sén: processos de seleccid de lliure concurréncia,
processos de selecci6 amb reserva de places, obertura de borses de treball, finalitzacié de
processos de seleccid i noves contractacions i formacions disponibles. La diferéncia entre els
processos de seleccid de lliure en els que hi ha reserva de plaga pel personal és que, en el
primer cas, sGn processos per a incorporar persones de nou ingrés i en el segon, per a persones

que ja formen part de la plantilla

La taula 3 mostra que els mitjans de difusié emprats en els dos tipus processos (lliures o amb
reserva de places) sén diferents. En els processos de selecciéd de lliure concurréncia s’usen
canals de comunicacié externs com el Butlleti Oficial de la Provincia de Lleida (en endavant,
BOPL), el Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya (en endavant, DOGC), |la seu electronica,
les xarxes socials corporatives (mitja que es vol potenciar) i els Col-legis professionals. En canvi,
en els processos de seleccié amb reserva de plaga o de mobilitat hi ha més difusio en els canals
interns: a més del BOPL i el DOGC (canals d’us obligatori), s’anuncien per la seu electronicaiila
intranet municipal (Agora), espai on el personal pot accedir a tota la informacié relativa a la

gestié de Recursos Humans.

La finalitzacio dels processos de seleccié i les noves incorporacions, que son la conclusié natural
dels processos de seleccid, s’anuncien pels mateixos mitjans que els dos tipus de seleccio, per

tant es dona publicitat de la conclusié de cada procediment, aixi com als seus resultats.
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Un altre procés habitual a I'administracié publica és la inscripcid a les borses de treball, que sén
de publica concurréncia i tenen per objectiu la contractacié de persones per cobrir places de
manera temporal. Segons |'indicat a la taula 3, els canals pels quals es difon I'obertura d’una
borsa de treball son els mateixos que els usats pels processos de seleccié de lliure concurréncia,

per tant, es fan servir una amplia varietat de canals de comunicacié externa.

Per ultim, les formacions que es posen a disposicié del personal de La Paeria s’anuncien a través
de la intranet municipal i el correu electronic corporatiu. En aquest sentit, cal tenir en compte
que es difonen les formacions organitzades per La Paeria i la Diputacié de Lleida, i les
proposades pels sindicats que formen part del Pacte de formacié pel personal de

I’Administracié publica.

Els canals de comunicacié utilitzats per donar difusié als processos de seleccié, promocié i
formacié es consideren adequats i, a més, la seva diversitat permet que hi accedeixin tant dones

com homes en igualtat de condicions.

Llenguatge i contingut de les ofertes de feina i els formularis de sol-licitud per a participar en

processos de seleccid, formacio i promocié

En aplicacié del Reial Decret-Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refds
de la Llei de I'Estatut basic de la persona empleada publica, La Paeria publica les seves ofertes
de feina, formacid i promocié en els mitjans indicats a la taula anterior a través de convocatories

gue es difonen per diferents canals.

Es per aixo que els textos de les ofertes de feina de La Paeria sén publics, el qual requereix tenir
cura del llenguatge que s’utilitza per tal que les persones potencialment candidates se sentin
interpel-lades i motivades per participar en els processos de seleccid. Diversos estudis posen de
relleu que les ofertes de feina redactades amb llenguatge inclusiu tenen un 23% més de

candidatures femenines®?.

Amb I'objectiu de determinar si la documentacié que es publica en relacié amb els processos de
seleccid que es porten a terme a La Paeria es redacta en llenguatge no sexista, en aquest apartat
s’analitza: obertura d’un concurs oposicid, resolucié d’un concurs oposicié i obertura d’una

borsa de treball.

En el moment d’elaboracié de la diagnosi d’aquest Il Pla Intern d’lgualtat de Genere, la
primavera de 2022, s’ha consultat la seu electronica de La Paeria per seleccionar els documents

objecte d’analisi. A I'apartat “Oferta d’ocupacid publica” hi ha convocatories per a places de

12 Font: https://faconautowoman.com/la-redaccion-de-ofertas-de-empleo-primer-paso-para-la-inclusion-laboral/
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personal funcionari, borses de treball i resolucions de processos que s’han dut a terme amb

anterioritat. Per a I’analisi del llenguatge emprat es prenen de referéncia els textos segiients:

> Anunci relatiu a les Bases del concurs oposicié (promocio interna) de dues places

d’Enginyer/a. B3

> Resolucié del concurs oposicié (promocid interna) per a la provisié en propietat de

dues places de Tecnic/a mig urbanisme.

> Bases reguladores per a la creacié d’una borsa de treball amb caracter d’urgencia

per cobrir llocs de treball d’Arquitecte/a.

En primer lloc es descriuen els resultats de I’analisi dels textos corresponents als tres processos,
i, en segon lloc, i a mode de conclusid, es recullen indicacions i recomanacions per a la millora

de la redaccio de textos en clau no sexista.

1. Anunci relatiu a les Bases del concurs oposicié6 (promocié interna) de dues places

d’Enginyer/a

En aquest document es detecta un Us no uniforme de formes inclusives i no inclusives. En el
primer cas, es troben tant férmules neutres, per exemple, “persones aspirants”, com I'is del
desdoblament del génere amb la barra separadora, per exemple, “enginyer/a”, que és la
denominacié del lloc i ja s’escriu d’aquesta manera en el titol de I'anunci, i la referéncia als

I_ “

carrecs del tribunal: “president/a” i “secretari/a”, entre altres.

Tanmateix, la major part del document esta redactat usant el masculi genéric; alguns exemples

»n u n u

son “técnic superior”, “els aspirants”, “els membres del tribunal” o “per tal de ser admes”.

2. Resolucid del concurs oposicié (promocid interna) per a la provisié en propietat de dues

places de Técnic/a mig d’urbanisme

En aquesta oferta també es detecta un Us no uniforme de formes inclusives i no inclusives.
Entre les inclusives: “les persones interessades”, “les persones aspirants” i “el personal laboral
fix”. Altres férmules que s’usen sdn la separacid dels generes masculi i femenifent Us de la barra,
com quan es fa referéncia a la placa objecte del concurs oposicié: “técnic/a mig d’urbanisme de

funcionaris de carrera”.

Tot i incloure férmules inclusives, el text també usa el masculi genéric: “els membres”, “els

aspirats” i “funcionaris de carrera”, per exemple.

13 La relacié de titols reprodueix els continguts dels documents objecte d’analisi.
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3. Bases reguladores per a la creacié d’una borsa de treball amb caracter d’urgéncia per cobrir
llocs de treball d’Arquitecte/a

En la mateixa linia que les altres ofertes de feina analitzades, en aquesta tampoc hi ha
uniformitat en I'is de féormules lingiiistiques inclusives i no inclusives, malgrat hi ha més

preséncia de llenguatge en clau no sexista que en les altres dues.

Malgrat s’utilitza el masculi genéric, per exemple, “els seus descendents”, hi ha més presencia
del desdoblament dels géneres fent servir la barra separadora: “arquitecte/a”, “admesos/es

el/la”, “dels del seu/de la seva conjuge” i “separat/da i acomiadat/da”.

En les tres ofertes analitzades s’ha detectat I’tis de la formula de desdoblament dels géneres
fent servir la barra separadora. Tot i que és una formula que s’usa de manera freqlent i que
compleix la funcié de fer visibles les dones i els homes, sovint dificulta la lectura. Es per aixd que
es recomana utilitzar formules inclusives que siguin neutres al génere o, si és el cas, formules
perincloure els dos géneres pero sense que sigui incomoda la lectura. A continuacié es mostren

alguns exemples.

Férmula amb Férmula Altres formules

desdoblament amb recomanada possibles

barra separadora

President/a Presidéncia President o
presidenta
Enginyer/a Personal enginyer Enginyer o enginyera
Técnic/a Personal técnic Técnic o técnica
Del seu/la seva El o la seva El seu o la seva

Aixi mateix, amb I'objectiu de seguir criteris uniformes en la redaccié de documents, cal insistir
en la utilitzacid de les guies i recomanacions per a un Us no sexista del llenguatge i de les
comunicacions que estan disponibles a la Intranet de La Paeria, especialment I'elaborada per

I’Ambit de Feminismes, amb aquesta finalitat.

L'Gs del llenguatge no sexista en la redaccid de documents ha estat una de les qiestions
plantejades a I'enquesta i la majoria considera que s’usa una comunicacié no sexista, aixi el 10%
considera que tots els documents del consistori estan redactats en llenguatge no sexista (70%
son dones i el 30% sén homes), el 40% indica que la majoria de documents estan redactats en
llenguatge no sexista (76% dones, 22% homes i 2% persones no binaries) i el 21% considera que

alguns documents (80% dones, 18% homes i 2% de persones no binaries).
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Criteris, métodes i/o processos per a la descripcié dels perfils professionals i els llocs de treball,

i per a la seleccié de personal, la promocio professional, i la gestid i retencid del talent

A La Paeria hi treballa tant personal funcionari com laboral. L’estructura, tasques, ordenacio,
cossos, escales i grups professionals del personal funcionari es descriu en el Capitol II,
Estructuracié de I'ocupacié publica, del Reial Decret-Legislatiu 5/2025, de 30 d’octubre, pel

que s’aprova el text refés de la Llei de I’Estatut Basic de les Persones Empleades Publiques.

A aquest personal també se li aplica, com al personal laboral, 'Acord mixt de personal
funcionariilaboral, regulador de les condicions de treball del personal de I’Ajuntament de Lleida
des de 2010. L'article 25 hi recull el mandat de crear una Comissio paritaria per la I'elaboracio
de la Relacié dels Llocs de Treball, aixi com la valoracié economica d’aquests llocs, tant els de
La Paeria com els dels organismes autonoms als quals s’apliqui I’Acord. Segons aquest article,
per a cada lloc de treball s’ha de descriure el codi, i la denominacié, funcions i tasques, els
requisits per ocupar el lloc de treball, les caracteristiques del lloc, el nivell de complement de
destinacio, la quantia del complement especific i altres complements assignats, la forma de
provisio, I'adscripcié a altres administracions, el grup o grups de classificacio, i qualsevol altra

gliestio establerta per la normativa d’aplicacio.

L'article 25 dedicat a la Relacié de Llocs de Treball incorpora especificament la perspectiva de
genere, per bé que actualment La Paeria esta en procés d’elaboracié i negociacié de la
Valoracié de Llocs de treball, que ja inclou aquesta perspectiva. La inclusié de la variable de

génere en tal valoracié dona validesa que aquesta és objectiva i no inclou biaixos.

La promocié interna del personal es regula a l'article 36 de I'’Acord mixt, que preveu la
negociacié dels mecanismes de promocié interna amb la representacio sindical i estableix que
aquests mecanismes son aplicables tant al conjunt del personal funcionari i laboral. S’estipula
que, en aplicacid de la legalitat vigent, les vacants que es donen a I’Administracié General**, és
a dir, aquell personal que pot realitzar tasques a qualsevol area del grup Cli el grup A2 del cos
de gestid, es reserven a la promocié interna. A més, en |'oferta publica d’ocupacié s’indiquen les

places que es reserven a promocié interna.

La descripcid que es fa a I’Acord mixt sobre com es duen a terme les promocions internes no
conté elements de discriminacid per raé de génere, per bé que tampoc contempla I’aplicacié
de bones practiques per eliminar eventuals biaixos de génere que es puguin esdevenir en els

processos de promocié interna, com per exemple que hi hagi més promocions en arees

14 El personal de I’Administracié General és aquell que pot desenvolupar tasques a qualsevol area, com per exemple
el personal administratiu, ja que pot dur a terme tasques que es poden adaptar a les necessitats de cada area. En
canvi, el personal que forma part de I'’Administracié Especial és plantilla especialitzada en un ambit determinat i
només pot realitzar tasques determinades. Per posar un exemple, el personal titulat en arquitectura només pot fer
funcions relacionades amb la planificacié urbanistica (o altres semblants) i no podria treballar en arees com esports,
perqué no té competencies professionals per fer-ho.
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masculinitzades que en les feminitzades o que es considerin aspectes en els quals hi pot haver
desigualtats entre els homes i les dones de la plantilla. D’altra banda, cal tenir en compte que
en els processos de promocié interna a I’ladministracid publica hi regeixen els principis d’igualtat

i transparéncia com ho fan en els processos de seleccié de personal.

L'article dedicat a la provisié en igualtat de condicions, disposa que La Paeria es compromet a
assolir la igualtat d’oportunitats i la plena integracio de les persones en les diferents activitats
del consistori. En aquesta linia, i concretament en la igualtat de genere, s’estableix que, amb la
col-laboraci6 de la representacié de la plantilla, es compromet a treballar en el
desenvolupament de bones practiques que possibilitin la prevencié i/o eliminacié de qualsevol
tipus de discriminacio per raé de génere, sexual, religio o color de pell. Actualment, en les
proves que es fan en els processos selectius hi ha preguntes del temari que tenen a veure amb

la igualtat d’oportunitats i la no discriminacio.

Una de les etapes previstes pels processos de seleccio és I'entrevista personal. Tot i que no es
preveu I'is d’un guid preestablert, en aquestes entrevistes només es tracten qliestions

curriculars i competencials i en cap cas es pregunta sobre qliestions personals.

En aplicacié dels principis que regeixen a les administracions publiques, en la descripcié dels
perfils i els llocs de treball i en els processos de seleccié i promocié aixi com en les formacions
no hi poden concérrer diferéncies de tracte entre persones candidates i han de ser
seleccionades aquelles que reuneixin els meérits acadéemics, professionals i de competéncies
adequades per al servei public. A més, els procediments han de ser objecte de publicitati en el
seu desenvolupament s’atendra a allo que disposa la norma d’aplicacid, tant en les fases de
seleccié com en I'eleccid final de la persona o persones candidates que reuneixin les capacitats

adequades i hagin obtingut una valoracid favorable per a la seva incorporacié a I'administracio.

Perfil de les persones que intervenen en els processos de seleccio, i de gestid i retencio del

talent i formacié en mateéria d’igualtat

La seleccié i promocio del personal funcionari i laboral es regula al Titol IV Capitol | de I’Estatut
Basic de la Persona Empleada Publica, que indica els requisits que les administracions publiques
han de complir en els seus processos de seleccié (publicitat, transparéncia, imparcialitat,
independéncia, adequacid i agilitat). També s’hi estableixen els requisits que han de complir les

persones candidates.

Aixi mateix, la norma regula la composicid dels organs de seleccio, que sempre ha de ser
col-legiada, i s’expliciten els col-lectius que no poden formar part d’aquests organs: funcionariat
interi, eventual o de designacié politica. A continuacié es descriuen els sistemes selectius, que
es regeixen per diferents proves técniques i valoracié de merits, entre altres. Les proves que es

convoquen sén obertes i adequades a la plaga o places que s’han de proveir.
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La provisid de llocs de treball es regula a 'Annex 8 de I'Acord mixt i s’aplica al personal
funcionari i laboral. En aquest Annex es fa referéncia a la legislacié sobre aquesta materia a
I’'administracié publica de Catalunya i s’hi contenen els seglients apartats: sistema de provisio

de llocs de treball, bases, resolucié, comissié de valoracié i provisié en igualtat de condicions.

L'article dedicat a la Comissido de valoracié és el que descriu la composicid dels organs de

seleccid, que és la seglient:

> Presidéncia: Cap de Servei de Recursos Humans.

> Vocalies: Cap de la Seccié de Seleccié, Promocid i Provisid, dues persones
funcionaries técniques designades pel o per la Paer en Cap i dues persones
funcionaries o laborals que pertanyin al mateix grup que I'exigit pel lloc de treball

convocat.

> La Secretaria de la Comissié sera nomenada per I'alcalde o I'alcaldessa entre les

persones vocals.

> Personal public de designacié directa per I'alcalde o I'alcaldessa, per la Junta de
Personal o el Comite d’Empresa, que hauran de pertanyer, com a minim, al mateix

grup que I'exigit en el lloc de treball convocat.

> Es podra sol-licitar el nomenament de persones expertes que formin part de la

Comissio, que tindran veu pero no vot.

En la descripcié de la valoracidé de la Comissié les persones que en formen part s’Tanomenen
usant la férmula de desdoblament dels generes mitjancant la barra separadora, el qual indica la
predisposicid que les diferents Comissions que es constitueixin pels processos de seleccié hi hagi
tant dones com homes. Actualment, les persones que formen part de les comissions dels
processos de seleccié tenen formacio en igualtat, que han rebut per part de La Paeria de forma

preceptiva.

Les actuacions relacionades amb la gestié i retencié de talent responen al compromis del
consistori de potenciar la professionalitzacio i la formacié continua del personal de

I’Ajuntament. Les mesures concretes que es preveuen son les seglients:

> Estabilitat de I’ocupacié amb una convocatoria anual de processos de seleccié de
les places vacants de la plantilla que s’ocupin de manera interina o temporal per
un temps superior a tres anys, sempre que no estiguin reservades a promocio

interna o estiguin reservades per un altre motiu.

> Elaboracié d’un Pla de carrera segons I'establert a I'Estatut Basic de les Persones

Empleades Publiques.
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> Reserva de places per a promocid interna.

> Formacié del personal per afavorir-ne la seva promocié professional, és a dir,

carrera professional i promocid interna.

S’ha de tenir en compte que en els darrers anys no s’han pogut dur a terme processos

d’estabilitzacié de I’ocupacié per manca de taxa de reposicio®>.

A continuacid s’analitza I’accés de la plantilla a les accions de formacio per génere i area.

Participacio a formacio per arees i per génere els anys 2020 i 2021

Grafic 8. Participacié en accions
formatives els anys 2020 i 2021 per

génere Tant I'any 2020 com el 2021 les dones van ser majoria
642 . . .
(69%) en les accions formatives ofertes, amb la mateixa

proporcié els dos anys, el 69%.

442
(69%)

Val a dir que a causa de la pandémia sanitaria de la
283

(31%) COVID19 molts cursos es van impartir en linia, el qual

196
(31%)

en va facilitar la participacié ja fos des del centre de

treball o des del domicili. La participacidé als cursos

segons modalitat i génere es reflecteix al grafic

2020 2021 .
seglient.

HmDones MHomes

15 La taxa de reposicid és una formula que permet coneixer, a partir del percentatge de personal que es jubila, quantes
incorporacions de personal amb plaga en propietat hi pot haver. Aixo vol dir que, a partir de les vacants que es
donin per jubilacio, es poden coneixer els nUmeros de noves incorporacions o promocions amb places en propietat
que disposa I’Administracid. Aquest calcul no contempla les vacants que hi pot haver en un lloc de treball degut a
una promocid interna. La taxa permet controlar la despesa anual en personal.
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Grafic 9.Participacio a la formacions per modalitat i sexe, anys 2020 i 2021

Dones 2020 352 (60%) 160 (27%)
34 2
Homes 2020 167 (76%) (15% (1%)
Dones 2021 605 (73%) 144 (17%)

4
Homes 2021 205 (57%) 120 (34%) (1%)

MEnlinia M Presencial Semipresencial Desconeguda

El 2020 la major part dels cursos van ser en linia, per bé que el 60% de cursos en els quals van
participar les dones van ser en aquesta modalitat, aixi com el 76% dels que van participar els
homes. L’any 2021, quan la situacié pandémica va millorar i es va poder tornar a una certa
presencialitat, el percentatge d’homes que va participar en accions formatives presencials va
ser del 34% i el de dones del 17%. De fet, el 73% de les dones que van participar en cursos aquell
mateix any ho van fer en linia. Aquesta dada suggereix que, les accions formatives en linia
permeten una millor conciliacié i organitzacié del temps i és per aixd que segueixen sent

majoria entre els tipus de formacions en les quals participen les dones.

Una variable que permet saber si les accions formatives sén accessibles a tota la plantilla en
igualtat de condicions és P’horari, variable que actualment no es recull. Es per aixd que es
recomana que aquesta variable es registri conjuntament amb la modalitat d’imparticid, el
numero de dones i homes participants i la matéria de 'accié formativa. Aquesta ultima qliestid
també és rellevant a I’hora de realitzar I’analisi sobre la formacié continua que rep el personal,
per bé que permet coneixer en quines questions s’ha format per millorar el desenvolupament
de les tasques encomanades, a banda de les competeéencies digitals i transversals com poden ser

I’'Gs d’eines informatiques, la gestid del temps, etc.
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L'Eix 3. Igualtat en les politiques de formacio professional i desenvolupament professional del |
Pla Intern d’lgualtat de Genere de La Peria recull la formacié del personal en mateéria d’igualtat.
L’any 2020 es van desenvolupar 7 accions formatives d’igualtat i el 2021, 9, tal i com es detalla

en els dos grafics segiients.

Grafic 10.Participacié en formacions en materia

d'igualtat per sexe, any 2020 igualtat per sexe, any 2021

LA PAERIA

Ajuntament de Lleida

Grafic 11. Participacié en accions formatives sobre

Urbanisme i génere

I s (e0%) 2 (20%)

Prevenci6 de la violéncia de génere I 2(67%) 1(33%)

Politiques d'igualtat de génere (basic)

B s 2 22%)
67 (91%)
7 (9%)
s oo« )
B o 5% 3 25%)
Coeducar des del bressol -15 (71%) 6 (29%)

Per que continuar parlant de génere:
rellevancia i Gs

Introduccié a la diversitat sexual i de génere

Violencia domestica

HDones MHomes

Sensibilitzacid en igualtat de génere i prevencio
violéncies masclistes

Quan vetllem per la igualtat d'oportuntitats en els
infants

Politiques d'igualtat de genere

Violéncia domestica

Prevenci6 violéncia de géenere

Jornades de sensibilitzacid lingtistica

Introduccié a la diversitat sexual i de génere

Enfocament de genere en els projectes
subvencionats

Prevencié abusos sexuals en I'alumnat

W Dones

1 3 (100%)

B s (100%)

I 3 (100%)

B 1 (14%) 6 (36%)

B 220%) 3 (60%)

I - 35%) 7 (15%)

I
16 (19%

I 1(50%)1 (50%)

I - (27%) 11 (73%)

H Homes

S’observa un nivell de participacié similar els dos anys: I'any 2020 van participar 130 dones
(84% del total) i el 2021, 139 dones (76%). La distribucié per géneres als dos anys constata que
la igualtat és una mateéria que interessa especialment les dones, per bé que hi ha cursos que

son d’obligada participacio per a tota la plantilla.

Si s’analitza la participacid del personal per genere en els cursos en materia d’igualtat, s’observa
que I'any 2020 les dones van ser la majoria de participants en tots els curos. Les accions
formatives que van tenir més participacié va ser “Per quée continuar parlant de genere:
rellevancia i Us”, en el qual el 91% de persones participants van ser dones. El segon curs amb
més participacié va ser “Coeducar des del bressol” (71% dones), seguit de “Introduccié a la
diversitat sexual i de génere” (79%) i “Politiques d’igualtat de genere” (78%). Els cursos amb
menys participacié van ser “Violéncia domestica” (75% dones), “Urbanisme i genere” (80%) i

“Prevencio de la violéncia de genere” (67%).

De les accions formatives de I'any 2021, la que va tenir més participacié va ser “Introduccio a la
diversitat sexual i de genere” (81% dones), seguit per “Jornades de sensibilitzacié linglistica”
(85%), “Prevencidé abusos sexuals a I'alumnat” (27%), “Politiques d’igualtat de génere” (100%
dones) i “Violencia domestica” (14%). Els cursos que van tenir menys participacié van ser
“Prevencid en violencia de genere” (40%), “Sensibilitzacié en igualtat de génere i prevencio

violencies masclistes” (100%) i “Enfocament de genere en els projectes subvencionats” (50%).
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Atés que la participacié d’homes és minoritaria en les accions formatives d’igualtat, Com s’ha
constatat, es recomana incentivar-ne la participacio fins que sigui paritaria, és a dir, entre el
40% i el 60%.

Una altra questié que el RD 901/2020 demana analitzar és la participacié a les accions
formatives per area i génere. L'analisi d’aquesta participacié els anys 2020 i 2021 mostra
coheréncia amb el percentatge de dones i homes que hi treballen. Es a dir, a les arees o subarees
on hi ha més preséncia de dones hi ha una major participacié femenina a les formacions i, en

canvi, a les arees on hi treballa una majoria d’homes, hi ha més participants de genere masculi.

Grafic 12.Distribucié del personal participant a les Grafic 13.Distribucié del personal participant a les
accions formatives per area o subarea i génere, any accions formatives per area o subarea i génere, any
2020 2021
Serveis territorials [l s6 (80%) 14 (20%) Serveis territorials [l 74 (79%) 20 (21%)
Serveis generals [l 40 (75%) 13 (25%) Serveis generals [N o5 (72%) 38 (28%)
Serveis economics [l 25 (74%) 9 (26%) Serveis economics [ 81 (81%)19 (19%)
0
. 335 (82%) ) 429 (78%)
Serveis a les persones | Serveis a les persones [N N
74 (18%) 123 (22%)
Seguretat ciutadana [ 15 (15%) 83 (85%) Seguretat ciutadana | 19 (14%) 114 (86%)
Promocié economica | 8 (80%) 2 (20%) Promocié economica [ 15 (83%) 3 (17%)

Promocid de la ciutat, comerg, turisme,
ocupacié i emprenadoria

Promoci6 de la ciutat, comerg, turisme,
ocupacio i emprenadoria

I 50 (68%) 24 (32%) Wl 44 (92%) 4 (8%)

Direccié Técnica de Turisme 1 (100%) Direccié Técnica de Turisme |7 (100%)
Alcaldia [l 22 (88%) 3 (12%) Alcaldia W 16 (73%) 6 (27%)
mDones M Homes mDones W Homes

El percentatge de dones i homes per area o subarea que van participar a la formacié en els dos
anys és semblant. Com mostren els grafics 12 i 13, la participacié femenina és superior a totes

les arees amb I'excepcid de Seguretat ciutadana.

L'area amb més participacié femenina és la de Serveis a les persones, en la que, I'any 2020, les
dones van representar el 82% i el 2021, el 78%. També és I'area amb major aportacié de
persones a la formacié. La segona area és Seguretat ciutadana, en aquesta la participacié
d’homes és superior els dos anys, essent el 85% i el 86%, respectivament. Juntament amb
Serveis generals, aquesta area és la que ha aportat més homes, també en les formacions sobre

igualtat.

Les arees o subarees amb menys participacié sén Direccié Técnica de Turisme, Alcaldia i

Promocié economica. S’ha de tenir en compte, pero, que sén arees on treballa un percentatge
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de personal menor a la resta: a Turisme de Lleida, només hi treballa el 0,70% del personal, a

Alcaldia el 7% i a Promocié economica el 0,51% de la plantilla.

L'Eix 3 del | Pla d’lgualtat de Génere de La Paeria proposa formacio en igualtat al cos politic, que
es classifica a I'area “Alcaldia” i a la subarea “Grups municipals”. Tot i que aquesta formacio es
va realitzar a I'inici d’aquest mandat, la poca assisténcia recomana mantenir-la en aquest Il Pla

Intern d’igualtat.

Té interés contrastar aquestes dades amb els resultats de I'enquesta a la plantilla. El 58% de les
persones que I'han respost ha rebut formacié en igualtat (74% dones, el 25% homes i 1%
persones no binaries), entre el 42% que respon no haver-ne rebut el 73% sén dones, el 26%

homes i el i 1% persones no binaries.

El seglient grafic mostra l'interés de la plantilla en les propostes de formacié plantejades a

I’'enquesta.

Grafic 14. Interessos formatius de la plantilla participant a I'enquesta

Altres EYEEY 13 (48%)
Transformacio digital i escletxa per rad de génere 50 (76%) 14 (21%)
Redaccié de documents amb llenguatge no sexista 135 (76%) 41 (23%)

Politiques publiques amb perspectiva de genere 88 (72%) 28 (24%)

Metodes per evitar I'escletxa salarial per rad de génere 80 (83%) 15 (16%)

Gestio de Recursos Humans amb perspectiva de génere 84 (84%) 15 (15%

Corresposabilitat en la conciliacié de la vida personal, laboral i

i
familiar 71(74%) 25 (26%)
Conceptes basics en igualtat 72 (64%) 41 (36%)

H Dones M Homes No binari

A més, la plantilla va afegir altres propostes:

> Perspectiva LGBTIQ+.
> Entorns segurs i millora dels espais compartits.
> Legislacié vigent sobre igualtat.

> Estrategies per difondre la igualtat i sensibilitzar a diversos col-lectius.
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> Enfocament de genere basat en Drets humans i la seva aplicacié en les politiques publiques.

> Salut fisica i emocional de la dona en I'ambit laboral.

Dades desagregades per génere relatives a les promocions els anys 2020 i 2021

En I'elaboracid de la diagnosi no s’han pogut disposar de les dades relatives a les promocions
dels anys 2020 i 2021, per bé que la situacid d’excepcionalitat sanitaria i economica ha

comportat pocs moviments de personal.

Tanmateix en I’enquesta a la plantilla s’ha preguntat sobre les oportunitats de promocié de les
dones. El 59% de les persones que ha contestat I'enquesta (66% dones, el 33% homes i 1%
persones no binaries) perceben que les dones tenen més dificultats per promocionar que els
homes, el 13% no percep cap dificultat (81% dones, 13% homes i 6% persones no binaries) i el

28% ho desconeix (85% dones, 14% homes i 1% persones no binaries).

D’altra banda, el 76% de les persones que va contestat I'enquesta (73% dones, el 26% homes i
el 1% persones no binaries) manifesta no tenir dificultats per promocionar; el 24% restant (74%
dones, 24% homes i 2% persones no binaries) indica que n’hi ha, i les que tenen relacié amb la
igualtat d’oportunitats, es concreten en el fet que les dones tenen dificultats per preparar les
proves en les mateixes condicions que els homes perquée han d’atendre a tasques de cura i

domestiques.
3.3 Classificacio professional i retribucions

Aquest apartat es divideix en dos subapartats coherents amb el contingut establert en el R.D.
901/2020, els seglients:

> Descripcid dels sistemes i criteris de valoracio de llocs de treball, inclosa la

distribucid i analisi de la plantilla per grup professional i lloc de treball.

>  Analisi retributiva

Descripcio dels sistemes i criteris de valoracid de llocs de treball, inclosa la distribucié i analisi

de la plantilla per plaga que ocupa

Actualment, La Paeria esta en procés d’elaboracié del document de Valoracié de Llocs de Treball
(VLT). Aquest document complementa la RLT anual, ja que inclou una valoracid objectiva dels
llocs de treball segons els requisits formatius i d’experiéncia necessaris per ocupar-los, aixi com
el nivell de responsabilitat, complexitat, necessitat de repeticions, i esforg intel-lectual, entre

altres caracteristiques.
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La Valoracié de Llocs de Treball s’ha elaborat aplicant uns criteris objectius que no contenen
biaixos de génere. Es per aixd que els llocs de treball tradicionalment feminitzats obtenen el
valor objectiu que els correspon i les persones que els ocupen perceben una retribucié d’acord
amb les tasques que el lloc té assignades, per bé que, tradicionalment en el mercat de treball,
els llocs de treball ocupats majoritariament per dones han tingut una valoracio i retribucio
menors als ocupats majoritariament per homes. Per exemple, actualment la retribucié mitjana
anual d’una persona que treballa en neteja (ocupacié feminitzada) és de 16.314,00 euros,
mentre que la retribucid d’'una que ho fa de conserge (ocupacié masculinitzada) és de

17.629,00% euros anuals, essent feines d’un valor similar.

L'adopcié de la Valoracié de Llocs de Treball, un cop hagi acabat la seva elaboracié, permetra
complir el disposat en el Real Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre
dones i homes, que estableix que I'auditoria salarial s’"ha de referir a una valoracié de llocs de
treball amb perspectiva de génere. Aixi mateix, I'Estatut Basic de la Persona Empleada Publica
estableix, en el seu article 24 lletra b, que les retribucions complementaries s’han d’establir,
entre altres criteris per “I'especial dificultat técnica, responsabilitat, dedicacio, incompatibilitat
exigible pel desenvolupament de determinats llocs de treball o les condiciones en les que es
desenvolupa el treball”. Aquestes questions, doncs, es valoren de manera objectiva en la

Valoracio en fase de finalitzacio.

Distribucid i analisi de la plantilla per grup professional i plaga que ocupa

En primer lloc, s’analitza la distribucié del personal per grups professionals i génere i,

posteriorment, la distribucié de la plantilla per plaga i génere.

16 Font: https://es.talent.com
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R i Les dones sén majoria en
Grafic 15.Distribucid de la plantilla per grup professional i )

génere els grups professionals de

269 més rang. En el grup Al,

(83%) (536;)
les dones representen el

234
(47% 61% i en I'A2, el 83%. En
aquests grups
professionals no hi ha
141
(60%) paritat. Contrariament, si
17%

| n’hi ha en els grups C1 i

117
(61%)

|39%

que realitza tasques auxiliars, les dones representen el 36%.

40%) O (57/u .
(54/) C2. Al C1, els homes sén

(43%)
(35° majoria, el 53% i al C2, ho
4 ; 8 2 , | d
1 (30%3 {53%) 1 3 1 11 son es ones que

20%) 47 (100%) (100%)(33% (1)00%) (100%)100%)
L L I - - representen el 60%. En el
c2 EAP 1 2 3 4 5 7 8 10 11

grup professional E/AP,

HDones MHomes

que correspon al personal

Aguesta distribucié de la plantilla constata que les dones accedeixen als llocs de treball que
requereixen major titulacié i comporten més complexitat i responsabilitat (A1 i A2). Igualment
estan presents de manera paritaria en els grups C1 i C2. En el grup E/AP, corresponent al
personal auxiliar, hi ha més personal masculi. Aixo es deu al fet que, entre els llocs de treball
corresponent al personal auxiliar es concentren alguns que estan masculinitzats, com per
exemple el personal de les brigades municipals, el personal operari del cementiri, el personal

operari de la canera municipal, aixi com el personal de vigilancia dels mercats.

Els grups professionals que classifiquen el personal en base al criteri de |‘especificitat del perfil,
les dones sén majoria al grup 1, en el qual representen el 57%. Al grup 3 representen el 47% i al
7, el 33%. Pel que fa a la resta de grups professionals (4, 5, 8, 10 i 11) estan ocupats per personal

d’un o altre génere.

La preséncia majoritaria de dones en el grup 1 s’explica pel nombrés grup d’estudiants de
Formacié Professional que el 2021 realitzaven les seves practiques a les escoles bressol
municipals, a més a més d’altres arees com esports i tresoreria. Cal tenir en compte que aquest
grup professional també aglutina persones que ocupen diferents llocs de treball i carrecs
politics: personal de confianca dels grups municipals, alguns regidors i regidores, monitoratge
d’esports, personal amb discapacitat intel-lectual que treballa a I'Institut Municipal d’Ocupacio

i personal amb tasques auxiliars com la de taquilla del Conservatori - Auditori Enric Granados.

A continuacio, es mostren els grafics corresponents a la distribucid del personal de I’Ajuntament
per placa i genere. A causa de la quantitat de places diferents que s’utilitzen, aquestes dades

s’han de separar en dos grafics.
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Grafic 16. Distribucio de la plantilla per plaga i génere (1)
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Grafic 17. Distribucié de la plantilla per plaga i génere (2)
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Els grafics 15 i 16 mostren places'’ feminitzades | masculinitzades i la majoria corresponent als
rols de génere de dones i homes en el mercat de treball. Aquests rols de genere impliquen la
distribucidé de professions de dones i homes en el mercat de treball, on accedeixen a un tipus
determinat de feines que acostumen a reproduir els rols de génere que existeixen a la societat.
Per exemple, les dones opten en major mesura per ocupacions professionals de les branques de
ciéncies de la salut, arts i humanitats, cieéncies socials i juridiques i relacionades amb I'educacid
infantil i primaria. Algunes d’aquestes professions tenen relacié amb les tasques de cura, com
per exemple la infermeria i la cura de persones grans, aixi com les mestres, especialment les
d’educacié infantil. En canvi, els homes acostumen a escollir professionals relacionades amb
I’enginyeria, la construccié o la informatica, feines atribuides a rols masculinitzats per tenir

relaciéd amb les ciéncies exactes o a I'Us de la forga fisica, com és el cas de la construccié.

Aixi mateix, en I'analisi de la segregacid horitzontal a La Paeria, es considerara que una plaga
esta feminitzada o masculinitzada quan no hi hagi una distribucié equilibrada dels dos géneres,
és a dir, quan el més representat ho estigui en més del 60%, o quan aquesta plaga estigui

ocupada per personal d’un sol génere.
Entre les places feminitzades, hi ha les seglients:

> Places fins un 100% de dones: personal de neteja, personal pedagog, cap d’area,
personal puericultor, personal de restauracio, personal de la Sindicatura de Greuges,
personal de taquilla, personal d’orientacid laboral, personal tecnic de sistemes,
personal técnic arqueoleg-museus, personal técnic de prevencié de I'abandé escolar,
personal técnic de difusid, personal técnic drogodependencies, personal técnic grup
telecentres, personal técnic mitjans de comunicacid, personal técnic mitja arxius,
personal tecnic mitja intervencid, personal técnic mitja urbanisme, personal técnic
igualtat, personal técnic programa dona, personal técnic proteccid civil, personal
tecnic relacions publiques, personal tecnic salut publica, personal tresoreria, personal
veterinari, personal orientador comunitari, personal adjunt Secretaria Ajuntament,
personal agent intermediacié laboral, personal bibliotecari, personal de treball social i

familiar (97%) i mestres d’escola bressol (97%).

> Places fins a un 90% de dones: personal d’educacié social (85%), personal tecnic
superior (83%, repartides entre diferents arees del consistori), personal arquitecte
tecnic (85%) i personal tecnic auxiliar general (83%). Per ultim, entre I'alumnat en

practiques académiques la majoria també sén dones (82%).

Y El terme “plaga” es refereix al dret d’'una persona a treballar a I’Administracié Publica per haver guanyat un
procediment selectiu. En aquest sentit, es té en compte quin tipus de feina desenvolupen les persones que tenen
una plaga en propietat a La Paeria.
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> Places fins a un 80% de dones: personal animador esportiu, personal técnic de gestid,
personal tecnic mitja d’educacié (76%), personal juridic (75%), personal tecnic de gestio
cultural (75%), personal enginyer técnic (74%), responsable gestié esportiva personal

tecnic medi ambient (75%) i personal economista (75%).

> Places fins a un 70% de dones: personal administratiu (68%) i personal periodista (67%).

Entre les places masculinitzades, hi ha les seglients:

Places amb un 100% d’homes: personal subinspector Guardia Urbana, personal
inspector Guardia Urbana, personal dedicat a obres i tasques operatives relacionades
amb la construccio, personal de I'escorxador, personal vigilant de mercats, personal
tecnic informatic, personal auxiliar informatic, personal de conduccié, personal de
jardineria, personal monitor CET, personal metge salut escolar, personal técnic
inspector, personal majordomia regent, personal técnic gestié cultural, personal técnic
programa droga, secretari general Ajuntament, personal d’acomodacié, personal agent
auxiliar de gestio, personal agent informacié turistica, personal agent executiu, personal
aparellador, cap Gabinet Alcaldia, cap instal-lacions esportives i personal cobrador-
notificador. Val a dir pero que aquestes places sén unipersonals, per la qual cosa només

les pot ocupar una persona i, en aquest cas, s6n homes.

> Places fins un 90% d’homes: personal agent de la Guardia Urbana, personal caporal

Guardia Urbana i personal subaltern de gestio (88%).

> Places fins un 80% d’homes: personal inspector auxiliar (80%).

> Places fins un 70% d’homes: personal jardiner CET (64%).

Les places amb preséncia equilibrada entre dones i homes sén:

> Entre el 60% i el 40%: personal delineant (dels quals el 53% son dones) i personal
sobreestant (60%).

> Entre el 55% i el 45%: personal auxiliar de gestio (53%), personal tecnic esportiu (43%) i

personal conserge escolar (53%).

> Al 50%: personal bioleg, personal assessor d’Alcaldia, personal analista programador,
personal tecnic especialista I'Escola d’Art Municipal i personal tecnic auxiliar

administratiu.
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Pel que fa als carrecs publics, hi ha un 46% de regidores. En aquest sentit cal tenir en compte
que la disposicié addicional segona de la LO 3/2007, de 22 de marg, d’igualtat efectiva entre
dones i homes, modifica I'article 44 bis de la Llei Organica de Regim Electoral General. En
aplicacié a aquesta modificacié normativa, a les llistes electorals hi ha d’haver un equilibri entre
dones i homes, el que s’anomena “llista cremallera”?®. La composicié del Ple Municipal es descriu
en el Cartipas Municipal 2019 — 2023%.

Com ja s’ha assenyalat anteriorment, la feminitzacié o masculinitzacié de la majoria d’aquestes
places corresponen a la reproduccié dels rols de génere de dones i homes en el mercat de
treball. Per exemple, I'any 2021 el 90% de persones ocupades en el sector de la construccié eren
homes®, Altres dades que permeten conéixer quina és la tendéncia de I'ocupacié amb relacié
al génere és el percentatge de persones que cursen estudis conduents a obtenir una titulacid
que permet el desenvolupament d’una feina. Al curs 2020-2021, el 90% de les persones
graduades en el Cicle Formatiu de Grau Superior en Educacid Infantil eren dones i, de les que
van finalitzar estudis del mateix nivell en la branca d’administracié i gestid, el 61% també. Al
mateix curs 2020-2021, les 92% de les persones formades en graus superiors de la familia de la
informatica i comunicacions, eren homes. També ho eren el 69% de les que van estudiar un

grau superior de la familia d’edificacié i obra civil*'.

Pel que fa els estudis universitaris, també existeix correspondéncia entre les persones graduades
d’uni altre génere amb les perceptives ocupacions professionals. El curs 2019 — 2020, el 62,8%
de persones graduades en la branca de Ciencies Socials i Juridiques eren dones, i també ho eren
el 67,8% de les que graduar en Arts i Humanitats. Mentre que el percentatge d’homes que es
va graduar al mateix curs en Enginyeria i Arquitectura va ser del 74% del total de persones que

van fer aquesta formacié?.

Tanmateix, hi ha algunes excepcions en places que no responen a la reproduccio dels rols de
génere, com per exemple, el personal arquitecte técnic i personal enginyer técnic, ocupats
majoritariament per dones i el personal técnic d’urbanisme, on hi ha una elevada presencia de

dones.

Amb l'objectiu de reduir el desequilibri entre les persones d’un i altre genere especialment en
les arees més feminitzades i masculinitzades es recomana incentivar la contractacié de personal
del génere menys representat alla on actualment hi hagi un major desequilibri. Per exemple,

es recomana que, en el proxim concurs oposicio per cobrir places a la Guardia Urbana es valori

18 | "article 44 bis en el seu punt 2 estableix el seglient: “També es mantindra la proporcié minima del quaranta per
cent en cada tram de cinc llocs. Quan I’tltim tram de la llista no assoleixi els cinc llocs, la referida proporcio de dones
i homes en aquest tram sera la més propera a I’equilibri numeéric, encara que s’haura de mantenir en qualsevol cas
la proporcio exigible respecte el conjunt de la llista”.

19 Enllag al document: cartipas-2019-2023.pdf (paeria.es)

20 Font: Enquesta de Poblacid Activa de I'INE, any 2021.

21 Font: Departament d’Educacio de la Generalitat de Catalunya.

22 Font: Departament d’Universitats i Recerca de la Generalitat de Catalunya.
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fer, de manera prévia, una campanya comunicativa per incentivar la incorporacié de dones en

aquest cos.

Analisi retributiva

Vista I'estructura retributiva del personal al servei de La Paeria, a continuacié es presenta

I'analisi de les seves retribucions, que s’ha estructurat de la seglient manera:

> Escletxa salarial a La Paeria. Descriu, a nivell general, quines son les diferencies salarials
entre les dones i els homes de La Paeria

> Comparativa salarial en condicions iguals. Compara si les dones i els homes perceben
la mateixa retribucid en cas de pertanyer a una mateixa agrupacié professional

> Analisi de conceptes i complements retributius. Desgrana I’analisi salarial pels diferents
conceptes i complements que estructuren el salari; és a dir, salari base, complement de
destinacid i complement especific

> Auditoria salarial: sintesi de resultats. Mostra les conclusions de I’analisi salarial

En linia amb el que fixa el Real Decret 902/2020, per a dur a terme I'analisi retributiu s’ha pres
de referencia el registre retributiu, el qual inclou els salaris efectivament percebuts de totes les
persones que han estat en plantilla durant I'any 2021. Igualment pero, s’han analitzat Unicament
les persones que compleixen amb el criteri de recompte establert en el R.D. 901/2020, amb la

finalitat de guardar coheréncia amb la resta de dades del pla d’igualtat.

La questié referent al “salari efectivament percebut” que es comenta en el paragraf anterior no
és menor, perque les diferéncies salarials entre les dones i els homes no sempre sén indicatives
del fet que dues persones estan percebent salaris diferents per una feina igual, siné que
aquesta interpretacio té matisos en funcio de les dades que es prenguin de referéncia i el tipus
d’analisi que es digui a terme. Aixi doncs, cal tenir en compte que els salaris estudiats poden
veure’s afectats per biaixos en el nombre de dies treballats, les hores treballades, I'acolliment
permisos de conciliacid... i és possible que aquestes afectacions es reduissin a la minima
expressio si es prenguessin els salaris bruts anuals; tot i aix0, no és menys cert que en el mercat
de treball aquestes situacions solen afectar majoritariament a les dones (major taxa de

temporalitat, parcialitat....), la qual cosa recomana que I'analisi salarial les tingui en compte.

Dit aix0 i sens perjudici del que s’ha comentat anteriorment, cal tenir en compte que hi ha altres
situacions que poden generar desajustos salarials; son a titol d’exemple, una relacié de llocs de
treball desajustada de la realitat de I'organitzacid, una valoracié de llocs de treball que no avalui
adequadament els llocs de treball, una major preséncia d’un dels 2 géneres en llocs de
responsabilitat, I’existéncia de drets salarials preexistents, etc. Cal tenir en compte que cada

situacié recomanara posar a la practica actuacions diferents que no sempre comportaran ajustos
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de la politica salarial. En aquest sentit, 'auditoria salarial identificara els eventuals desajustos
entre els salaris de les dones i els homes i el seu motiu, aixi com les accions que cal emprendre

per abordar-les.

Per a identificar les diferéncies salarials de les dones i els homes es prendran de referéncia 2

indicadors, el salari mig i el salari media:

>  Salari mig: és la mitjana aritmetica dels salaris de dones i homes; és a dir, indica quin és
el salari que haurien percebut les dones i els homes si tothom hagués cobrat el mateix.
> Salari media: és una mesura estadistica de centralitat, que consisteix en ordenar els

salaris de més petit a més gran i seleccionar el valor mig.

L’escletxa salarial es quantifica en salari mig i, per tant, habitualment les dades es mostraran en
aquest indicador, tot i que en alguns casos es mostrara el salari media per a complementar i
perfilar els resultats. Per a cada indicador es calculara, doncs, I’escletxa salarial, entesa com la

diferéncia entre el salari mig/media dels homes i el de les dones.
L’escletxa salarial a La Paeria

Els homes que treballen a La Paeria van percebre un salari mig de 32.534,27€, mentre que les
dones van percebre de mitjana 28.121,44€, |la qual cosa indica una escletxa salarial del 13,56%.
En canvi, les diferéncies salarials en salari media s’accentuen, atés que el de les dones és de
28.628,33€ i el dels homes de 34.205,91¢€, fet que implica una escletxa salarial del 16,30%.
. L . . Per tant, d’aqui ja se’n despréen una primera
Grafic 18.Salari mig i media de les dones i
els homes de La Paeria conclusio; mentre que el salari media de les

32.524,27 34.205,91 dones és molt similar al salari mitja, en el cas

€ €
28.121,44 28.628,33,
€ I € I

Salari mig Salari media

dels homes el supera amb escreix. Aixo indica
que els salaris de les dones sén forga
equilibrats i similars entre ells, mentre que en
el cas dels homes, el desequilibri és superior,
existint una majoria d’homes que perceben

un salari que esta notablement per sobre de

la mitjana.

= Dones Un altre factor a tenir en compte és el que es
comentava a l'inici de I’analisi retributiva i que

té a veure amb la temporalitat i la parcialitat:

> Hiva haver 26 homes i 104 dones que van treballar menys de 365 dies, fet que implica

que de mitjana els homes van treballar 357,73 dies i les dones 343,92 dies.
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> Hivahaver 31 homesi114 dones amb un percentatge de dedicacié de menys del 100%

de la jornada.

Dit aix0, aquesta primera analisi no és suficient per analitzar amb precisié els origens de
I’escletxa salarial, motiu pel qual a continuacié s’analitzen els salaris de les dones i els homes

que pertanyen a un mateix grup professional.
Analisi salarial en igualtat de condicions

A I'administracié publica totes les persones perceben els mateixes conceptes i complements
retributius i, a més, aquests venen fixats en la propia normativa, la qual cosa genera un sistema
salarial objectiu i transparent. Aquests conceptes i complements sén els que s’han descrit
anteriorment; és a dir, el salari base, I'antiguitat, el complement de destinacié i el complement

especific.

Un altre factor important a tenir en compte és que I'estructura salarial esmentada anteriorment
és la propia del personal funcionari, atés que els perfils laborals que tenen una agrupacio
especial (fora dels grups Al, A2, C1, C2 i AP) perceben, en la seva majoria, tota la retribucié en

concepte de salari base.

Aixi, les quanties que perceben les persones venen preestablertes i depenen directament del
seu grup professional, per la qual cosa, en primer lloc i a mode de contextualitzacié en aquest
subapartat es mostra el salari de les dones i els homes desagregat per grups professionals, atés
qgue a priori haurien de gaudir de condicions salarials iguals o molt similars. En primer lloc
s’analitza el salari de les persones que pertanyen als grups professionals propis de

I’'administracié publica i, en segon, el de les persones que tenen un grup especial.

El grafic 16 confirma que
Grafic 19.Salari mig de les dones i els homes desagregat per

grup professional (agrupacio propia de I'administracio les conclusions obtingudes

publica) a partir de I'analisi salarial
€41.748,79 ’

€39.250,17, i i
39.432,76 € 37.103,30 € per al conjunt de I'entitat
3293411 € son valides per a tots els

28.964,08 €

2716911 € grups professionals, atés

21.428,16 € 21.531,98 €21.820,87 € .
gue, en menor o major
intensitat, en tots el grups
professionals I'escletxa
salarial és favorable als
Grup Al Grup A2 Grup C1 Grup C2 Grup AP homes. En el grup salarial

mD ,
ones de menor rang, 'AP, és

quasi inexistent (1,32%) i en el de major rang, I'A1l, és reduida (5,98%); en canvi, aquesta és més
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accentuada en els grups A2 (16,48%), C1 (21,94%) i C2 (21,13%). El motiu d’aquestes diferencies

salarials és el segiient:

> Grup Al (escletxa del 5,98%). En aquest grup professional hi ha una gran diversitat
de persones que ocupen llocs de treball molt variats i que tenen diferents nivell de
complement de destinacid; entre aquestes, dels 5 salaris més alts de I’Ajuntament,
4 que corresponen a homes. Un altre factor a tenir en compte és que entre els
salaris més reduits d’aquests grup hi ha els de les persones amb percentatges de
dedicacid inferiors al 100% de la jornada; en total, 17 persones de les quals 11 sén
dones.
> Grup A2 (escletxa del 16,48%). La situacio és similar a la del grup Al, atés que les 5
persones amb salaris més elevats del grup sén homes i, si aquesta analisi es fa més
extensiva, 7 de les 10 persones amb salaris més elevats son homes. De la mateixa
manera, 31 de les 33 persones amb percentatges de dedicacié de jornada inferiors
al 100% soén dones. Una altra qliestio important a tenir en compte és la segregacio
horitzontal d’aquest grup, atés que 194 de les 250 dones (77,6%) que ocupen
aquest grup professional es concentren en 4 places:
=  Mestre o mestra d’escola bressol
= Treballador o treballadora social
= Educador o educadora social
= Teécnic mitja o técnica mitja d’educacio
La mitjana salarial dels llocs de treball esmentats es situa per sota dels 34.017,21€ (la
mitja del grup A2). Aixi mateix, les places amb salaris mitjos similars o superiors a

40.000€ concentren el 32% dels homes i sols el 12% de les dones del grup.

> Grup Cl1 (escletxa del 21,94%). L’escletxa salarial d’aquest grup professional
s’explica per unes raons molt similars les del grup A2, atés que les 5 persones amb
salaris més elevats del grup son homes i, si I’analisi es fa més extensiva, 7 de les 10
persones amb salaris més elevats son homes. També és un grup fortament marcat
per la segregacid horitzontal, atés que 182 de les 231 dones del grup (78%)
treballen com a administratives o técniques superiors d’educacié infantil i, d’altra
banda, 195 dels 259 homes del grup (75%) treballen en el cos de policia, ja sigui
com a agents de la guardia urbana, caporals, sergents o sots inspectors. De les places
anteriorment esmentades, totes les que estan masculinitzades tenen salaris mitjos
superiors als 37.000€ i totes les feminitzades salaris inferiors a 31.000€; la mitjana
salarial del grup professional és de 33.266,24€. A més, 17 de les 18 persones amb

una dedicacio de jornada inferior al 100% sén dones.
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> Grup C2 (escletxa del 21,13%). Aquesta escletxa salarial també té una explicacié
igual a les anteriors, ateés que 25 dels 30 salaris més alts del grup corresponen a

homes, tot i que en aquest
Grafic 20.Salari mig de les dones i els homes desagregat
per grup professional (altres grups professionals)

37.037,42¢ parcialitat son més
34.418,10€

grup les situacions de

equilibrades, hi ha 10 persones
que treballen a temps parcial
de les quals 5 sén dones i 5
homes. Aqui el gruix de les

diferéncies salarials també es

4.522,33€ 4.590,95€ deuen a segregacio horitzontal,
- - ates que 108 de les 127 dones
Grup 1 Grup 3 del grup (85%) treballen com a

B Dones

auxiliar administrativa que, de
les 20 places del grup professional és la que té un salari mig inferior.
> Grup AP (escletxa del 1,32%). En aquest grup les diferéncies salarials entre dones i

homes sén practicament inexistents.

Vista I’analisi salarial de les persones amb una agrupacioé professional propia de I'administracié
publica, a continuacié es mostren els salaris de la resta de la plantilla. No obstant aixo,
Unicament és possible mostrar la informacié salarial de 2 grups (grup 1 i grup 3), ates que en
la resta hi ha 3 persones o menys, per la qual cosa seria possible extreure informacio salarial de
caracter personal, fet que vulneraria la llei de proteccié de dades. En aquestes agrupacions
professionals hi ha principalment persones regidores, técniques esportives i en practiques

academiques.

Dit aix0, abans de passar a analitzar aquests 2 grups professionals, cal tenir en compte que en el
seu global, hi ha una escletxa salarial del 41,34% per a les persones que treballen en aquests
grups professionals, la qual cosa es deu al fet que les 5 persones que treballen en els grups 5,

10i 11 son homes i tenen una mitjana salarial molt superior a la resta.

Feta aquesta puntualitzacid, les mitjanes salarials de les persones que treballen als grups 1i 3

son les seglients:

Conseqlientment, s'observa que en el grup 1 I’escletxa salarial és quasi inexistent (1,49%) i que
en el grup 3 és lleugerament favorable a les dones (-7,61%). El motiu de les diferéncies salarials

en el grup 3 és la presencia de 2 homes amb una mitjana salarial forga inferior a la resta.

Finalment, per afinar aquesta analisi, a continuacié es mostren les dades salarials desagregades

per conceptes i complements retributius.
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Analisi de conceptes i complements salarials

Vist que I'escletxa salarial és variable en cada un dels grups professionals, I’analisi dels conceptes
i complements retributius que es presentara a continuacid s’ha elaborat de manera desagregada
per grups professionals, amb la finalitat de copsar quin o quins conceptes generen les diferencies
salarials identificades. A |la pagina seglient doncs, es presenta la informacio salarial desagregada

en grups professionals i els segiients conceptes:

> Salari base

> Antiguitat

> Complement destinacié
> Complement especific

Aqguesta analisi es presenta només per a les persones dels grups professionals propis de
I’administracié publica, atés que les persones de la resta de grups professionals, excepte algun
cas anecdotic, percep la totalitat del seu sou en concepte de salari base. Per tant, no és

necessari analitzar el concepte retributiu que origina les diferéncies salarials.

54



Empresa

DALEPH @

Certificada

Grafic21.Salaribase mig de les dones i els homes desagregat per grup professional (agrupacié
propia de I'administracié publica)
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Grafic23. Complement especific mig de les dones i els homes desagregat per grup professional
(agrupacié propia de I'administracié publica)
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Grafic22.Complement d’antiguitat mig de les dones i els homes desagregat per grup
professional (agrupacié propia de I'administracié publica)
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Grafic24. Complement de destinacié mig de les dones i els homes desagregat per grup
professional (agrupacié propia de I'administracié publica)
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Vistos els grafics anteriors, de I'escletxa salarial de cada un dels grups professionals es sintetitza

en la seglient taula:

Taula 4. Sintesi explicativa de I’escletxa salarial a La Paeria

Salari base -2,13% 8,15% 4,41% 6,38% -4,42% -4,62%
Pes mig sobre el salari = 35%

Antiguitat 6,73% 14,31% -1,00% 49,13% 45,86% 1,5%

Pes mig sobre el salari = 7%

Complement especific 16,39% 26,67% 44,74% 35,60% 5,02% 31,12%

pes mig sobre el sala

Complement de destinacio 1,01% 9,83% -7,28% 5,55% -4,67% -6,35%

Pes mig sobre el salari =21%

Total grup professional 5,98% 16,48% 21,94% 21,13% 1,32% 13,56%

Amb tot, les xifres apunten de manera clara que el motiu principal de I’escletxa salarial de La

Paeria és el complement especific.

Aixi, s'observa que el complement especific és el concepte retributiu que explica les diferéncies
salarials entre les dones i homes, atés que genera una escletxa del 31,12%. Cal tenir en compte
que aquest complement té un pes mig sobre el salari total del 38%, la qual cosa indica que pesa
més, fins i tot, que el salari base (35%). Per tant, el comportament d’aquest complement és el

més decisiu a I’hora d’explicar I'escletxa salarial de I’Ajuntament.

Conseqiientment, per a dur a terme I'analisi salarial és molt important tenir en compte els
pesos especifics de cada concepte sobre el salari total, ates que a vegades poden identificar-
se diferéncies salarials que percentualment sén molt importants pero que a la practica tenen
una incidéncia molt reduida. A tall d’exemple, s’observa una escletxa salarial superior al 45% a
favor dels homes en els grups professionals C2 i AP, que a la practica generen unes diferencies
minimes, perqué el complement d’antiguitat en aquests grups professionals és molt reduit, fins

i tot, en contrast amb les antiguitats que es perceben en el grup Al.

De fet, una altra conclusid que s’extreu d’aquesta analisi és que la resta de conceptes retributius
presenten unes diferéencies minimes i, fins i tot, favorables a les dones. En aquesta linia, el
salari base i el complement de destinacio (que son els dos altres conceptes amb un pes salarial
important) originen una lleugera escletxa salarial del 4,62% i del 6,35%, respectivament,

favorable a les dones, que compensa la causada pel complement especific. Tanmateix, com que
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el complement especific genera una escletxa molt superior i té més pes sobre el salari total,

acaba pesant més en la generacio de I’escletxa salarial.

3.4 Condicions de treball

En aquest apartat s’analitzen els aspectes que requereix el RD 901/2020, en concret, els

seglents:

> Jornada de treball.

> Horariidistribucid del temps de treball, incloses, en el seu cas, les hores extraordinaries
i complementaries.

> Régim de treball per torns.

> Sistema de remuneracié i quantia salarial.

> Auditoria salarial.

> Sistema de treball i rendiment, inclos el teletreball.

> Mesures de prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere.

> Intimitat en relacié amb I'entorn digital i la desconnexid.

> Sistema de classificacié professional i promocio en el treball.

> Suspensions i extincions del contracte de treball.

> Permisos i excedéncies de I'altim any.

> Implementacio, aplicaciod i procediments resolts en el marc del protocol de lluita contra
I’assetjament sexual i/o per rad de sexe implantat a I’Ajuntament.

> Abséncies no justificades.

> Régim de mobilitat funcional i geografica.

> Modificacions substancials de les condicions de treball entre els anys 2019 i 2021.

> Nombre i condicions de treball de les persones treballadores cedides per una altra
empresa.

> Inaplicacions de conveni.

S’han analitzat tots els aspectes anteriors, pero s’ha comprovat que alguns no sén aplicables a

la realitat de I’Ajuntament. Es tracta dels seglients :

> Reégim de mobilitat funcional i geografica.
> Nombre i condicions de treball de les persones treballadores cedides per una altra
empresa.

> Inaplicacions de conveni.

D’altres no s’analitzen perquée no s’han donat en el periode d’analisi les absencies no justificades
i les activacions del protocol contra I'assetjament sexual i per rad de sexe, perqué ningu ha

denunciat cap cas d’assetjament.

57



Empresa LA PAERIA
DALEPH 3

Certificada Ajuntament de Lleida

Val a dir que les extincions del contracte de treball ja han estat objecte d’analisi a I'apartat 3.2,
dedicat al procés de seleccid, contractacid, formacié i promocid professional, i que els permisos
i excedeéncies s’analitzen a I'apartat 3.5 que tracta de I'exercici corresponsable dels drets de la
vida personal, familiar i laboral, per aquest motiu aquestes qliestions que es tracten en aquest

apartat.

Jornada de treball

La jornada laboral ordinaria a la Paeria, tant del personal funcionari com del laboral, és de 37,5
hores setmanals de treball efectiu de mitjana en comput anual. Tanmateix, s’estableix una
jornada especial de 40 hores setmanals per a llocs de treball especifics, que sén els que, segons
cataleg, han de complir-la, ja sigui de forma continuada o partida. Aquests llocs de treball sén

els relatius al cos de la Guardia Urbana.

L’Acord mixt preveu que el personal funcionari i
Grafic 25. Distribucié de la plantilla per P q P

tipus de jornada i sexe laboral es pugui acollir a una jornada reduida de 30

787 hores setmanals, amb la corresponent reduccié de
(56%) .
salari.
616

(44%)
D’altra banda, entre el 1 de juny i el 30 de setembre
s’aplica la jornada d’estiu, en aquest periode el
personal que habitualment treballa la jornada

ordinaria setmanal pot treballar-ne 30, mentre el

16 70 personal que habitualment en treballa 40 en pot
5 (73%) 26
(90%) o, .y .
(10%) (29%) treballar 35, sense que aquesta reduccié comporti
[ | -
Jornada complerta Jornada reduida  Jornada parcial una disminucio del salari retribuit.

HDones M Homes

L'analisi de la distribucié de la plantilla per jornada
laboral i génere mostra equilibri entre el personal d’un i altre génere que treballa a jornada
complerta, sent el 56% dones i el 44%, homes. Aquest equilibri no es dona en els casos de

jornada reduida i jornada parcial.

La jornada reduida aplica a les persones que tenen un contracte a jornada complerta perd han
sol-licitat una reduccié de temps de treball per atendre necessitats de conciliacid o altres
gliestions i suposa una disminucid del salari. Com mostra el grafic, la majoria de personal que
treballa a jornada reduida a La Paeria sén dones, concretament el 90%. Aprofundint en I'analisi,
aquestes reduccions de jornada estan motivades per guarda legal de menors o persones grans
dependents i es donen especialment en llocs de treball feminitzats: personal técnic superior

d’educacié infantil (16% sobre el total de personal que treballa en jornada reduida, 100%
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dones), personal administratiu (14% sobre el total, 100% dones), personal de ludoteca (14%
sobre el total, 86% dones), educadores socials (8% sobre el total, 100% dones), mestres
d’escola bressol (8% sobre el total, 100% dones), personal de treball social (6% sobre el total,

100% dones), personal pedagog (2% sobre el total, 100% dones).

Tanmateix, també hi ha llocs de treball que no estan feminitzats als quals també hi ha personal
amb jornada reduida: cos de la Guardia Urbana (6% sobre el total, 67% dones), personal oficial
d’obres i serveis (2% sobre el total, 100% homes) i responsables de gestié esportiva (2% sobre
el total, 100% dones).

Pel fet que en molts casos la reduccié de la jornada esta motivada per necessitats de conciliacid,
aquesta questid s’analitza amb més profunditat a I'apartat 3.5 dedicat a I'exercici

corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

A La Paeria, el 73% de les persones que treballen amb jornada parcial sén dones. Aquest tipus
de jornada implica la formalitzacié d’un contracte per menys hores de les que corresponen a la
jornada complerta a I'organitzacid on es treballa. En el cas de La Paeria, la parcialitat afecta a
alumnat en formacié (51% sobre el total de persones a les quals els afecta la parcialitat, dels
quals el 82% sén dones i el 18%, homes), personal de les ludoteques (9% sobre el total, 100%
dones), professorat del conservatori (8% sobre el total, 33% dones i 67% homes), personal que
treballa en animacié d’esports (4% del personal a jornada parcial, 100% dones), personal
administratiu (4% sobre el total, 100% dones), personal de neteja (1% sobre el total, 100%
dones), mestres d’escola bressol (2% sobre el total, 100% dones) i professionals de la psicologia
(1% sobre el total, 100% dones).

Com indiquen les dades analitzades tant entre el personal que treballa a jornada reduida com a
jornada parcial, hi ha una major afectacié entre els llocs de treball feminitzats. A excepcid de
I'alumnat en practiques, el qual es tracta més endavant, aquesta parcialitat es deu al fet que
aquests llocs de treball estan ocupats per plantilla femenina que ha demanat de manera
expressa poder treballar en aquest tipus de jornada per poder atendre les seves necessitats de
conciliacié. Tal i com s’ha apuntat anteriorment, aquesta qliestié es tracta amb més profunditat

al’apartat 3.5, dedicat a I'exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

L’alumnat que realitza les practiques professionals als centres de treball de La Paeria treballa a
jornada parcial perqué combina aquestes practiques amb els estudis. Encara que afecta a una
majoria de dones perque un 57% d’aquestes realitzen les practiques a una subarea feminitzada
com és educaciod i infancia, es tracta d’una parcialitat que és implicita a la funcié del seu conveni

de practiques i no hi ha una discriminacioé per raé de génere en aquest treball a temps parcial.

59



Empresa LA PAERIA

DALEPH 3

Certificada Ajuntament de Lleida

Tal i com s’estableix a I'article 33.2 de I’Acord mixt, un grup de persones que es pot acollir a
jornada parcial sén les que compleixen els 61 anys, fet que es vehicula mitjancant els contractes
de jubilacié parcial (6%, 1 dona i 4 homes). Aquest contracte permet contractar una altra
persona que treballi les hores que resten fins arribar a la jornada completa, amb |'objectiu que,
quan la persona es jubili, la que ha subscrit el contracte de relleu, que és la que cobreix les hores
no treballades per la persona en jubilacié parcial, ocupi la plaga. L'any 2021, les persones que
van treballar a jornada parcial per haver subscrit un contracte de relleu van ser el 3% de les

persones que van treballar en aquest tipus de jornada: 1 dona i 2 homes.

Com s’ha analitzat anteriorment, el treball a temps parcial afecta especialment al personal
femeni, amb coherencia amb el que succeeix en el mercat de treball: I'any 2020 el 71% de les
persones que treballaven a Catalunya a temps parcial eren dones i I'any 2021 ho eren el 73%*.
S’ha de tenir en compte que, a causa d’aquesta circumstancia, les dones que treballen en
aquesta modalitat es poden troben amb eventuals dificultats per poder accedir a aquelles
gliestions que els poden procurar millores laborals, com per exemple formacions internes,
reunions d’equip, etc. Amb I'objectiu de garantir la igualtat d’oportunitats de tot el personal,
amb independeéncia del tipus de jornada en la qual treballin, és recomanable vetllar perque les
formacions o reunions d’equip es programin dins de I'horari en el qual treballi tot, o si més no

la gran majoria, del personal de cada servei.
Horari i distribucié del temps de treball, incloses les hores extraordinaries i complementaries

L’Acord mixt estableix diferents franges en les quals el personal pot organitzar el seu horari. La
preséncia obligatoria s’estableix entre les 9:30h i les 14:00h, més dues hores a la tarda, si
s’escau. Tanmateix, la jornada habitual en les arees o subarees en les quals no hi ha treball a

torns (per exemple: Recursos Humans i Alcaldia) és de 8:00h a 15:00h.

L’existencia de diferents franges horaries que es poden combinar de manera flexible permet al
personal adaptar I’horari a les seves necessitats: cura de persones; formacid; activitats socials

culturals, civigues, etc.

Val a dir, pero, que hi ha serveis amb jornades especials com les escoles bressol, les d’educacio
infantil i primaria, serveis socials, els i les conserges de les escoles, el professorat del
conservatori, la biblioteca, els museus i les ludoteques on la majoria de persones que hi
treballen sén dones. Aixi mateix, també hi ha horaris especials en altres serveis com esports, on
la majoria s6n homes. Tot i centrar-se en horari de tarda o partit tenen potestat per flexibilitzar

I’'horari d’entrada i sortida sempre que no coincideixi amb I’horari d’atencié al public.

2 Font: Idescat anys 2020 i 2021.
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Els horaris establerts per aquests serveis sén particulars pel tipus de feina que han de dur a
terme. Per exemple, I'horari de les escoles bressol és partit i abasta gran part del mati i la tarda.
En canvi, les ludoteques centren I'horari a les tardes (o als matins quan fan activitats a les
escoles). Pel que fa a I'ambit de benestar social, també hi ha un horari for¢ca ampli, amb horari

de mati i de tarda. El professorat del Conservatori centra I'activitat i I'horari a les tardes.

El personal que treballa a museus i biblioteques fa torns de mati i tarda entre dilluns i divendres,

en horari partit.

La flexibilitat horaria es pot aplicar en la majoria de serveis en excepcio de les escoles bressol,
per bé que, per compensar, a I'estiu gaudeixen de condicions més favorables, com per exemple

la compactacio de la jornada laboral.

Régim de treball a torns

El réegim de treball a torns es preveu a ’Annex 10 de I’Acord mixt preveu torns alternatius i
habituals de mati, tarda i nit, inclosos els caps de setmana. Aquests torns afecten les brigades
municipals, la gossera i la Guardia Urbana, serveis masculinitzats, tot i que només aquests

ultims fan torn de nit.

El treball en torns s’organitza de forma rotativa setmanal, és a dir, cada setmana es treballa en
un torn diferent. A la Guardia Urbana, existeix una diversitat d’horaris: hi ha personal que
treballa de dilluns a divendres, que fan guardies o treballen de matins o fan horaris de 12h hores

una setmana, 8 hores la seglient i descansen les dues setmanes que segueixen.

Tot i aix0, el personal té cert marge per acollir-se al torn que sigui més adequat per donar
resposta a les seves necessitats de conciliacid o, si és el cas, pot gaudir de dies de descans quan
li pertoqui per la rotacié dels torns. En aquest sentit, malgrat existir uns horaris que s’han de
complir, el personal té marge per donar resposta a les seves necessitats de conciliacié encara

que treballi a torns.

Sistema de remuneracio i quantia salarial, inclosos els sistemes de primes i incentius

El sistema de remuneracié de La Paeria és el propi d’'una Administracié Publica, de manera que
el salari esta composat dels seglients conceptes, que es descriuen a I’Acord mixt i que han estat

avancats en I'apartat anterior:

> Salari base: ve determinat pel grup professional en el qual es classifica el personal del
consistori. A La Paeria es preveuen els grups professionals propis de I’Administracié, a

més dels que s’usen per agrupar a personal de perfils determinats, com el personal en
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formacid, monitoratge esportiu, etc. i que s’expliquen a I'apartat 3.1 Condicions

generals.

Triennis (antiguitat): és una variable del salari que ve condicionada per I'antiguitat de la
persona a l'organitzacié. Augmenta per cada tres anys de servei prestat. La seva
quantificacid es determina als Pressupostos Generals de I'Estat i la seva assignacio
s’estableix segons el grup professional en el qual pertany cada treballador o treballadora

i els anys d’antiguitat acumulats al consistori.

Complement de destinacid: és un concepte retributiu variable de caracter objectiu
segons el nivell de responsabilitat. S’organitza en 10 nivells (el nivell 30 indica la maxima
responsabilitat). La seva quantia economica es determina en els Pressupostos Generals
de I'Estat i el seu nivell s’assigna per cada lloc de treball a la Relacié de Llocs de Treball
que s’aprova anualment, segons el grup professional al qual pertanyin i el seu nivell de

responsabilitat.

Complement especific: S’assigna en la Relacié de Llocs de Treball i el seu objectiu és
retribuir cada lloc de treball tenint en compte diferents factors, com sdn I'exigéncia,
I’especial dificultat técnica, dedicacid, responsabilitat, perillositat, etc. La seva quantia
es determina per les caracteristiques del lloc de treball, per tant el percebra la persona

qgue I'ocupi mentre romangui en aquell lloc.

Auditoria salarial

Finalment, vista I'analisi retributiva, a continuacio es presenta I’auditoria salarial, entesa com la

sintesi de les conclusions assolides mitjangant I'analisi retributiva. De tot plegat es conclou el

seglent:

> L’escletxa salarial en salari mig de La Paeria és del 13,56% favorable als homes; en
canvi, si es pren com a referencia el salari media, les diferéncies s’accentuen fins al
16,30%. El fet que I'escletxa mediana sigui superior a la mitjana indica que hi ha més
homes que dones que perceben un sou per sobre la mitjana.

> Aquesta diferéncia estructural de salaris entre les dones i els homes es deu a la
segregacio horitzontal de La Paeria, atés que hi ha llocs de treball masculinitzats i
feminitzats. Els llocs de treball majoritariament ocupats per homes tenen
complements especifics superiors en cada un dels grups professionals,
principalment en els grups A2, C1iC2, que sdn els que presenten una major escletxa
salarial:
e En el grup A2, el 78% de dones que |'ocupen sén mestres d’escola bressol,

treballadores socials, educadores socials o tecniques mitges d’educacio. Totes
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aquestes places tenen retribucions mitges inferiors a la mitjana del grup
professional.

e EnelgrupCl, el 78% de les dones treballen com a administratives o técniques
superiors d’educacié infantil, mentre que el 75% dels homes formen part del
cos de Guardia Urbana. El salari mig d’aquestes dones és inferior als 31.000€,
mentre que el dels homes supera els 37.000€.

e Enelgrup C2el 85% de les dones que hi treballen sén auxiliars administratives.
De les 20 places que estructuren aquest grup professional, aquesta és la que
presenta un salari mig inferior.

> El concepte retributiu que causa aquestes diferéncies salarials és el complement
especific (31,12% d’escletxa salarial entre dones i homes), ates que si es tenen en

compte la resta de complements, les diferéncies salarials son molt reduides o fins i

tot favorables a les dones. Conseqilientment, el que succeeix és que I'escletxa que

origina el complement especific es compensa amb el salari base i el complement
de destinacid, la qual cosa dibuixa una escletxa salarial general del 13,56% favorable
als homes.

> Finalment, no es pot obviar I'existéncia de dos darrers factors, també rellevants en
la generacid d’escletxa salarial, que sén la parcialitat i la temporalitat. Pel que fa al
primer factor, 115 de les 145 persones amb dedicacid inferior al 100% de la jornada

(79%), van ser dones; mentre que pel que fa al segon, les dones van treballar de

mitjana 343,92 dies i els homes 357,73 dies.

Sistema de treball i rendiment, inclos el teletreball

El teletreball a I’'Ajuntament de Lleida es regeix pel Decret d’Alcaldia de 16 d’octubre de 2020,
que inclou la instruccié que descriu el treball en agquesta modalitat. Aquest Decret justifica la
implementacié del teletreball, a banda, de la situacio sanitaria, per “facilitar la conciliacio entre
la vida laboral, personal i familiar per aconsequir un major grau de satisfaccio laboral.” Aquesta
instruccid recull els requisits necessaris perqué el personal es pugui acollir al teletreball, que es

descriuen breument:

> Ocupar un lloc de treball susceptible de ser exercit en modalitat telematica de manera

total o parcial.

> Acreditar coneixements informatics i telematics, teorics i practics suficients per dur a

terme la feina en modalitat telematica.

> Disposar d’un equip informatic, o disposar-ne properament, en el lloc en que es

teletreballara, aixi com dels sistemes de comunicacié i connectivitat adequats.
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> Si fos el cas, haver transcorregut dos anys des d’'un informe desfavorable per

teletreballar de la persona que ho solliciti.

Com es pot comprovar, un dels requisits per poder accedir al teletreball és I'acreditacié de
coneixements informatics i telematics. A causa de la varietat de perfils professionals i edats del
personal que treballa al consistori, es recomana analitzar les necessitats formatives de la
plantilla en relacié a les TIC, per tal de millorar les seves competéncies digitals i garantir la

igualtat d’oportunitats en I’accés al teletreball.

La durada del permis per a teletreballar es preveu d’un any, prorrogable per un any més, sempre
qgue les condicions de treball seguin les mateixes i hi hagi un informe favorable sobre els

objectius assolits per la persona treballadora.

Cal tenir en compte que el personal administratiu té dret a teletreballar 4 dies sobre els 5
laborals sempre i quan compleixin els objectius de feina i els horaris de treball pactats amb la
persona responsable del seu servei.

Ates que el teletreball és una mesura que
Grafic 26. Plantilla que ha treballat en a q

modalitat telematica els anys 2020 i s’implementa, entre altres motius, per facilitar la
2021, per génere e s g ..
114 conciliacio, és interessant coneixer quantes dones

) i homes s’hi han acollit entre els anys 2020 i 2021.

S’ha de tenir en compte que el grafic conté les
dades de les persones que han demanat
teletreballar de manera formal.

38 Tant I'any 2020 com el 2021 la majoria de les

(25%)

persones que van teletreballar van ser dones (94%
16

(94%) i 75%, respectivament). Aquestes dades
1

. (6%) suggereixen que les dones tenen més disponibilitat

2020 2021 per gestionar de manera diferent de |’habitual

, e . . .
mDones W Homes I’organitzacid del temps o bé tenen més necessitats

de conciliacié.

En aquest sentit cal tenir en compte que I'any 2020, a Catalunya, el 92% de les persones que es
van acollir a una excedéencia per cura de fill o filla eren dones i, de les persones que I'any 2021
treballaven a jornada parcial a I'Estat espanyol, de les que ho feien per poder tenir cura de

menors o persones grans dependents, el 95% eren dones?.

24 Eont: Instituto de las Mujeres amb dades de I'Enquesta de Poblacid Activa.
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Les dones també es van acollir amb major mesura al teletreball, a I'Estat espanyol, el segon
trimestre de I’'any 2021, el 10% de les dones van teletreballar de manera habitual, en el cas dels

homes el percentatge va ser del 8,9%%.

Tot i que el teletreball era una modalitat que ja prevista, no ha estat fins a la crisi sanitaria de la
SARS COVID19 que s’ha aplicat a les empreses de manera amplia. Des de llavors, a més de
facilitar el control de la pandémia, ha estat una mesura habitual de conciliacié. Tot i aixo,
I'Organitzacid Internacional del Treball (OIT), en el seu informe de 2020 “El teletreball durant la
pandémia de COVID-19 i després d'ella”, assenyala que aquesta modalitat de treball ha
perjudicat les dones en l'exercici de les seves funcions professionals, especialment en els
moments més durs de la pandémia en que va caldre compaginar el treball retribuit amb la cura
de menors i les tasques domestiques. En el mateix sentit, un estudi de I'lESE Business School de
I’'any 2020, revelava que les dones havien patit un 20% més de cansament mental i un 16% més
d’estrés que els homes a causa de les obligacions de cura de menors i persones dependents. Cal
tenir en compte, a més, que aquesta situacid s’agreuja en el cas de dones soles amb carregues

familiars®®.

Per aixo, I'Organitzacid Internacional del Treball (OIT) proposa una série de recomanacions per

implementar el teletreball de manera que no suposi un perjudici per a les dones treballadores:

> Donar suport a la gestid dels limits entre la vida laboral i la privada establint expectatives
clares sobre els resultats del treball, i oferint a la plantilla flexibilitat per gestionar els horaris

en funciod de les necessitats individuals.

> Assegurar que la plantilla se senti capacitada per desconnectar de la feina en moments
especifics reservats per al descans i la vida personal sense que aixo tingui repercussions

negatives pera les seves carreres.

> Fomentar la comunicacié i la cooperacid obertes entre la plantilla i les persones responsables

de cada area pel que fa a la programacié i la disponibilitat.

> Donar suport a les persones treballadores amb fills i filles petits o altres responsabilitats de
cura per tal que puguin complir adequadament amb la feina. El suport pot prendre la forma
de mesures especifiques, com ara plans de Ilicéncia maternal/parental que s'han establert a
diversos paisos, organitzats sobre la base del dialeg social i les consultes entre les persones

treballadores i les organitzacions.

25 Font: Informe “Flash: datos sobre el teletrabajo”. Ministerio de Asuntos Econdmicos y Economia Digital.
26 Font: https://www.cadenadial.com/2020/un-estudio-revela-que-las-mujeres-son-las-mas-afectadas-por-el-
teletrabajo-199664.html
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Mesures de prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere

Actualment s’aplica un Pla de Prevencié de Riscos Laborals, el qual conté I’avaluacié de llocs de
treball i els potencials riscos que té per a la salut de les persones treballadores. Aquest Pla

s’actualitza regularment segons les actualitzacions que es donen en I'ambit legal.

El Comité de Seguretat i Salut acorda les actualitzacions que s’han d’afegir al Pla segons la norma
vigent en la valoracié i necessitats especifiques de cada lloc de treball. D’aquesta manera, a dia

d’avui esta actualitzat segons la normativa de prevencié de riscos laborals.

Aixi mateix, per tal d’assegurar que el Pla de Prevencid inclou la perspectiva de genere, es
recomana revisar-ne el contingut per si fos necessari incloure mecanismes de prevencio
especifics que tinguin en compte les necessitats fisiques propies de les dones que treballen a

La Paeria, aixi com situacions com I’embaras o la lactancia.

Intimitat en relacié amb I’entorn digital i la desconnexio

La Paeria no disposa d’un protocol de desconnexié digital. Aquesta qliestié no és menor perqué
I'article 88.1 de la Llei Organica 3/2018, de 5 de desembre, de Proteccié de Dades Personals i
garantia dels drets digitals estableix que les persones que treballin a I’Administracié Publica
tenen dret a la desconnexid digital per garantir, fora del temps de treball legal o
convencionalment establert, el respecte al seu temps de descans, permisos i vacances, aixi com

de la seva intimitat personal i familiar.

Es per aixod que La Paeria esta obligada a elaborar i adoptar un protocol de desconnexié digital

gue garanteixi els drets esmentats a la totalitat de la seva plantilla.

Sistema de classificacio professional i promocié al treball, detallant el lloc d’origen i la

destinacio

Els sistemes de classificacid i promocio professional de I’Ajuntament remeten a allo establert al
Real Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refds de la Llei de
I’Estatut Basic de la persona empleada publica i a I’Acord mixt del consistori. Per tant, els grups
professionals sén A1, A2, C1, C2 i E/AP. Pel que fa els requisits per accedir a cada lloc

professional, tal i com s’explica a I’apartat 3.1 Condicions generals, son els seglients:
> Al Es necessari disposar, com a minim, d’un titol de grau o llicenciatura.
> A2. Per accedir-hi és necessari estar en possessié d’un titol de grau o llicenciatura.

> Cl. La plantilla d’aquest grup professional ha de tenir, com a minim, un titol d’educacid

secundaria.
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> C2. De la mateixa manera que el grup C1, la plantilla que ocupa llocs de treball del grup

professional C2 han d’estar, com a minim, en possessié d’un titol d’educacié secundaria.

> E/AP. Per accedir a un lloc de treball d’aquest grup professional no és necessari estar en

possessid de cap titol academic.

El sistema de promocid interna i promocié professional es regula a I'article 36 de I’Acord, al qual
s’estableix que aquests mecanismes es negociaran amb la representacio sindical. A més a més
es determina, tal i com s’explica a I'apartat 3.2 Sistema de seleccio, contractacio, formacio i
promocid professional, que en I'oferta publica d’ocupacié que correspongui, s’indicara que es
tracta de places reservades a promocié interna. Aquesta reserva de places també haura de ser
negociada amb la representacid sindical. A I'apartat esmentat anteriorment s’explica de manera

més detallada els processos de promocio interna.

Modificacions substancials de les condicions de treball entre els anys 2019 i 2021

En els darrers anys, les modificacions que s’han donat en les condicions de treball han sigut per

afavorir la conciliacié, com per exemple:
> Flexibilitat horaria.

> Inclusié del teletreball de 4 dies sobre 5 de feina per al personal administratiu,

sempre i quan es compleixin les funcions i hores de feina pactades.

No hi ha hagut canvis de funcions ni mobilitat d’'un servei a un altre que hagin comportat un
perjudici per les persones amb necessitats de conciliacid, per bé que es tracta d’'una
Administracio Local i tots els seus centres de treball estan ubicats en un mateix municipi. Tampoc
hi ha hagut canvis en els horaris en perjudici del personal, per bé que tots els canvis que s’han

introduit han tingut per objectiu millorar I'exercici de la conciliacid de la plantilla.
3.5 Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

En aquest apartat s’analitzen les mesures de conciliacié que s’apliquen a La Paeria i quantes
dones i homes de la plantilla s'hi acullen. La informacié que s’analitza segons allo previst en el
RD 901/2020 és la seglient:

> Mesures implantades per La Paeria per facilitar la conciliacié personal, familiar i laboral, i

promoure |'exercici corresponsable dels drets anteriors.

> Criteris i canals d’informacié i comunicacié utilitzats per a informar a treballadores i

treballadors sobre els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.
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> Permisos i excedéncies de I'lany 2021 i motius.

> Necessitats de conciliacié manifestades per la plantilla a I'enquesta realitzada.

> Analisi del mode en qué les prerrogatives organitzatives afecten particularment les persones

amb responsabilitats de cura (per exemple, canvis de funcions, distribucié irregular de la

jornada, canvis de centre sense canvi de residéencia, modificacions substancials de les

condicions de treball...).

Mesures implantades per I’Ajuntament per a facilitar la conciliacié personal, familiar i laboral

i promoure I’exercici corresponsable dels drets anteriors

Les mesures de conciliacid que s’apliquen a La Paeria sdn, d’'una banda, les contemplades a la

legislacié i,

>

d’altra, les previstes a I’Acord mixt:

Flexibilitat horaria, que s’ha explicat en detall a I'apartat 3.4 Condicions de treball.

Reduccio de jornada. Aquesta mesura preveu una reduccié més amplia i flexible que
I’establerta a la legislacid. A més, no s’hi aplica la reduccié salarial que correspondria,
de forma que el personal percep un percentatge de salari superior a la jornada que
redueix. Per exemple, una persona que treballa el 80% de la jornada percep el 85%
del salari. Pel gaudi d’aquest dret, la persona interessada ho ha de sol-licitar a la seva
responsable sense haver-ne d’al-legar motiu. Més endavant es fa I'analisi de

persones per génere que s’hi han acollit.

Hores de conciliacid: el personal disposa de 56 hores anuals per a fer servir per
atendre a necessitats personals o de conciliacid, que es poden usar quan ho
necessitin sense necessitat de justificar-ne el motiu. Gracies al fet que es tracta d’un
permis retribuit del qual no en cal justificar el seu gaudi i tampoc té repercussié en la
nomina, no ha sigut possible obtenir dades desagregades per genere per fer una

analisi sobre quantes dones i quants homes s’han acollit a aquesta mesura.

Criteris i canals d’informacié i comunicacié utilitzats per a informar a treballadores i

treballadors sobre els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Els canals de comunicacié de les mesures de conciliacio son els seglients:

>

Intranet municipal.
Portal del Personal Municipal Agora 21.

Area de Recursos Humans, que informa a les persones que ho sol-liciten de les

mesures de conciliacidé que s’apliquen a I’Ajuntament.
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> Informacié facilitada per les set centrals sindicals amb representacid a

I’Ajuntament.

> Informacié facilitada per la representacié social: Junta de personal i Comite

d’empresa.

Els canals d’informacid i comunicacié de les mesures de conciliacié de La Paeria sén facilment

accessibles per les dones i homes que hi treballen i es consideren suficients.

Permisos i excedencies sol-licitats i gaudits els anys 2020 i 2021 i motius

Les mesures a les quals es va acollir el personal de I’Ajuntament els anys 2020 i 2021 van ser
excedencies i reduccions de jornada i assumptes propis. En aquest ultim cas, com que el personal
no ha d’indicar el motiu pel qual el demana, no es disposa d’aquesta informacio per tal de fer-

ne I'analisi per genere.
Pel que fa a la resta de mesures de conciliacid, la informacié disponible indica el seglient:

> Excedéncies: entre els anys 2020 i 2021 7 persones, 100% dones, s’hi van acollir, totes
per cura de fills o filles. El fet que el personal que s’hagi acollit a I'excedéencia per cura
de menors siguin dones és coherent amb el percentatge de dones que s’acullen a
aquesta mesura en el mercat de treball: a I'Estat espanyol, I'any 2020 el 92% de
persones que es van acollir a una excedencia per cura de fills i filles eren dones, i el 79%
de les persones que es van acollir al mateix tipus de mesura per cura de familiars eren

del mateix génere.

> Reduccions de jornada. L’any 2020, 15 dones (la totalitat de persones que es van acollir
a la mesura) van reduir la jornada per guarda legal de menor. El 2021, ho fan fer 51
dones (98%) i 5 homes. El 2021 totes les reduccions van ser per guardia legal de menor
amb I'excepcid d’un cas, que va ser per violéncia de genere. La reduccié de jornada és
una mesura que, en el mercat de treball, també s’hi acullen majoritariament les dones:
a I’Estat espanyol, entre les persones que es van acollir a la reduccio de jornada per cura
de fills, filles o persones grans dependents I’lany 2021, el 95% eren dones?’. Com es pot
constatar i també s’ha apuntat a 'apartat 3.4 Condicions de treball, la reduccié de
jornada afecta especialment el personal femeni, per bé que sén les dones les que

s’acullen a aquesta mesura per a poder conciliar.

Les dades indiquen que son les dones les que s’acullen majoritariament a les mesures de
conciliacid per donar resposta a les necessitats de cura, tot consolidant els rols de génere

tradicionals en el repartiment de tasques. Per aquest motiu, tot i que a La Paeria també hi hagut

27 Eont: Instituto de las Mujeres, elaborat amb dades de I'Enquesta de Poblacié Activa.
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homes que s’han acollit a mesures de conciliacié per motius de cura, es recomana valorar la
implementacié de campanyes de sensibilitzacio a la plantilla sobre la necessitat de

corresponsabilitzar-se en les tasques de cura.

Analisi del mode en qué I'organitzacié de les mesures de conciliacié a La Paeria afecten les
persones amb responsabilitats de cura (per exemple, canvis de funcions, distribucié irregular

de la jornada, canvi de centre sense canvi de residéncia...).

Com s’ha explicat a I'apartat 3.4 Condicions de treball, les mesures de conciliacio, com sén la
flexibilitat horaria, aixi com la potestat de la plantilla per adaptar el seu horari a les necessitats
sempre que sigui possible, ha implicat que la plantilla pugui atendre les necessitats de

conciliacié segons la seva situacié personal.

Aixi mateix, el personal que treballa en serveis on hi ha torns rotatius, com la Guardia Urbana, o
hi ha horaris amplis per la naturalesa de la feina que s’hi porta a terme, com les escoles bressol,
aquest personal té dret a una compensacié per descans (Guardia Urbana) o tenen condicions
més favorables en periodes concrets, com per exemple les mestres d’escola bressol durant els

mesos d’estiu.

D’aguesta manera, des de La Paeria es vol afavorir la conciliacié amb independéncia del génere,
per bé que, com s’ha pogut observar, el personal que s’acull a les mesures de conciliacié com

les excedencies o les reduccions de jornada, son majoritariament les dones.

Necessitats de conciliacio

A I'enquesta s’ha preguntat sobre aquesta questié i el 79% (73% dones, el 26% homes i 1%
persones no binaries) contesta que té les necessitats cobertes. El 21% que considera que no ho
estan, esta format per un 75% de dones, un 21% homes i un 4% de persones no binaries, i

considera que les segiients propostes donarien cobertura a aquestes necessitats:

> Flexibilitat horaria d’entrada i sortida a la feina.

> Flexibilitzacié de la distribucié del temps de treball (jornada i setmana).
> Participacid en formacions en modalitat telematica.

> Reunions de feina en modalitat telematica.

> Facilitats per teletreballar.

> Escollir torn de vacances per a poder conciliar.
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> Ampliar el temps de permis per acompanyar a persones dependents a visites mediques.

3.6 Infrarepresentacié femenina

Aguest apartat analitzara quina és la distribucié de dones i homes a La Paeria i en concret, el

seguent:

La participacid de dones i homes en els diferents nivells jerarquics i grups professionals.

La correspondencia entre els grups professionals i el nivell formatiu de les treballadores i
treballadors.

La presencia de dones i homes a la representacié legal de la plantillaia I'0rgan de seguiment
del Il Pla d’lgualtat de Geénere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria, és a dir, la Comissid

negociadora.

Participacio de dones i homes en els nivells jerarquics, grups i subgrups professionals i evolucio

en els quatre anys anteriors a I'’elaboracié de la diagnosi (2017-2021)

A efectes d’ordenar la informacié d’aquest subapartat, I'estructura que se segueix és la seglient:

> Analisi de la segregaci6 vertical (grups professionals).

> Analisi de la segregacié horitzontal (arees).

La segregacio vertical fa referencia a la distribucié de la plantilla en els diferents nivells de
responsabilitat de I'organitzacié. Val a dir que, habitualment, la preséncia de les dones en els
nivells de comandament és inferior a la dels homes. Les dades mostren que en el sector privat
espanyol, I'any 2021 la presencia de dones a carrecs de presidéncia i en els consells
d’administracié de les empreses de I'[BEX 35 era del 30,7%. En canvi, a ’Administracié publica
la situacid és una mica més favorable: el mateix 2021 a I'Estat espanyol la presencia de dones

que ocupaven un alt carrec era del 43,7%%.

La segregacid horitzontal és la distribucié desigual de dones i homes per ocupacions o llocs de
treball, motiu pel qual n’hi de feminitzades i masculinitzades, que acostumen a reproduir els
rols de génere presents a la societat. En aquest sentit, encara hi ha majoria de dones en
ocupacions relacionades amb tasques de suport i administracid, cura de persones, neteja, etc.
En canvi, hi ha majoria d’homes en ocupacions que requereixen forga fisica o vinculades amb
activitats que s’han considerat tradicionalment masculines com la mecanica, I'electricitat, la
reparacio de maquinaria, etc. A més, les dades mostren que hi ha una segmentacié del mercat
de treball segons el sector econdmic en el qual treballen dones i homes. El primer trimestre de

I’'any 2022 a I'Estat espanyol, les dones a I'agricultura representaven el 24% del total, mentre a

28 Eont: Instituto Nacional de Estadistica, any 2021.
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la indUstria representaven el 26% i a la construccié 10%. En canvi, en el sector serveis eren una

lleugera majoria, el 54% del total de persones que hi treballen®

Val a dir que per dur a terme I'analisi de la segregacio vertical i horitzontal s’ha disposat
Unicament d’informacio corresponent a 2021, motiu pel qual no ha estat possible la comparativa
amb els anys anteriors. Es recomana que s’articulin els procediments i instruments que
permetin recollir i explotar les dades de distribucié de la plantilla per génere, nivell, grup i any

perque puguin ser objecte d’analisi en el proper Pla d’Igualtat.

Analisi de la segregacid vertical

Grafic 27.Distribucié de la plantilla per grup professional
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(43%
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583/47/1%3%) 1 ool 1 En el grup Al la distribucié de
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Cc2 E/AP Grup 1 Grup 2 Grup 3 Grup 4 Grup 5 Grup 7 Grup 8 Grup Grup dones | homes en eIS dlferents
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grups professionals és forca

B Dones M Homes .
equilibrada, mentre que en el

molt feminitzats: mestres d’escola bressol (25%), personal tecnic de ludoteca (9%), direccié de
les escoles bressol (6%), personal de gestid cultural (2%) i professorat auxiliar del conservatori

(1%), principalment.

En el grup C1 hi ha preséncia equilibrada de dones i homes, i en el C2, majoria de dones (61%).
Val a dir que del grup C2 en formen part les persones que treballen com a auxiliars
administratives, el 87% de les quals sén dones. Pel que fa als homes, el 22% dels que formen
part d’aquest grup es dediquen a activitats relacionades amb la construccié i el manteniment,

tasques altament masculinitzades.

El grup professional E/AP, corresponent al personal auxiliar, esta ocupat majoritariament per
homes (64%). Formen part d’aquest grup les persones que duen a terme feines auxiliars de
vigilancia de mercats, manteniment, obres i serveis, i cementiris, totes elles tasques amb una

alta masculinitzacié. Tanmateix, en aquest grup també hi ha activitats que concentren una

29 Eont: Instituto Nacional de Estadistica, any 2021.
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majoria de dones com les de neteja i les de treball familiar. De fet, amb excepcid del personal
de consergeria i ordenances, on hi ha una preséncia equilibrada de dones i homes, la distribucio

de dones i homes per tipologia de feines en aquest grup reprodueix els rols de génere.

Els grups professionals que s’analitzen a continuacié no corresponen a una jerarquitzacid de
tasques sind que la seva classificacié respon a tasques d’un perfil particular. Es tracta dels grups:
1,2,3,4,5,7,8,10i 11%.

Forma part del grup 1 I'alumnat que esta realitzant practiques professionals, el personal dedicat
al monitoratge esportiu i alguns regidors i regidores. El 57% del personal d’aquest grup son
dones. Cal tenir en compte que el 33% d’aquest grup esta format per I'alumnat en practiques

professionals i que el 70% d’aquest sén dones.

Una dada que permet
Grafic 2.8..D|str|buC|o dela plantllla‘ pel: fuvell de analitzar la segregacié
responsabilitat (complement de destinacid) any 2021

vertical a 'administracio
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)
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ooree mHomee ocupen llocs de treball del
grup C1, el 6% percep el
complement de destinacid de nivell 22, el 85%, el 21, el 1% percep el nivell de complement de

destinacio 20.

Per ultim, en el complement de destinacié de nivell 20, hi ha equilibri per radé de génere, el
perceben un 50% de dones i homes, respectivament. El 100% del personal que percep aquest

nivell de complement de destinacié pertany al grup professional C1.

30 com s’ha explicat a I'apartat 3.1, de condicions generals, actualment no hi ha personal en els grups professionals 6
i9, pel qual no s’analitzen.
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En el grup professional C2 el 60% son dones; a aquest grup li correspon el nivell 18. Tanmateix,
el 70% d’homes del grup C1 perceben el complement de destinacié de nivell 18. D’aquests, el

67% son agents o caporals de la Guardia Urbana.

Tot el personal del grup professional E/AP, el 100% percep el complement de destinacié de
nivell 14.

La distribucié de persones per génere i complement de destinacié/grup mostra que no hi ha
segregacio vertical a La Paeria i no s’observen dificultats perque les dones accedeixin a llocs de

treball de comandament.
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Grafic 29. Distribucié de la plantilla per subarea i génere any 2021
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L'analisi de la distribucio per arees i tipologia de feines entre dones i homes es duu a terme per
saber si en resulta segregacié horitzontal, és a dir, concentracié de dones o d’homes en ambits

i tasques d’acord amb la reproduccio dels rols de genere que es donen a la societat.

El grafic 20 posa de manifest que hi ha subarees amb una alta feminitzacid, altres amb una

elevada masculinitzacié i un tercer grup amb una preséncia equilibrada de dones i homes.

Les subarees feminitzades son les seglients:
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> Amb preséncia exclusiva de dones (100%): Sindicatura de Greuges (100%), Serveis Juridics
(100%), Servei de Coordinacid Tributaria (100%), Secretaria Executiva (100%), Politiques
d’lgualtat (100%), Administracié General (100%).

> Amb una preséncia de dones igual o superior al 75%: Planejament Urbanistic i Habitatge
(90%), Programes Turistics (89%), Benestar Social (87%), Participacié Ciutadana, Drets Civils
i Cooperacio (83%), Promocié de la Salut (83%), Secretaria General (82%), Joventut (80%),

Recursos Humans (76%), i Educacid i Infancia (75%).

> Amb una preséncia de dones de més del 60%: Intervencié Municipal (71%), Servei
d’Arquitectura (71%), Servei de Concessions i Assessorament Economic (67%), Tresoreria
Municipal (67%), Seccié de Seguretat Ciutadana (67%), Proteccié Civil (67%), Servei de

Comerg, Consum i Promocié Economica (64%) i Cultura (64%).

Les subarees masculinitzades sén: Guardia Urbana (90%), Salut Publica (77%), Sostenibilitat
(74%), Serveis Urbans (70%), Relacions Institucionals (67%) i Esports (61%).

Per ultim, les subarees en les quals hi ha una preséncia equilibrada entre dones i homes soén:
Grups Municipals (51% de dones), Estadistica (50%), Institut Municipal d’Ocupacié (51%), Noves
Tecnologies (48%), Gabinet d’Alcaldia (45%), Servei d’Obra Publica (40%) i Servei d’Instal-lacions,
i Equipaments Publics i Energia (40%).

Com s’ha dit, la segregacio horitzontal respon I'atribucié de feines a un o altre génere segons la
construccio tradicional dels rols de génere. Aquesta atribucid es replica al conjunt de
I’Administracié publica i comporta que hi hagi una sobrerepresentaciéo femenina en I'ambit
educatiu, el sanitari, als serveis juridics, a I'atencid social, i a les tasques administratives i
d’atencid a la ciutadania®.. La situacid de La Paeria no és inédita ni singular, aixi, per exemple, el
85% de personal administratiu de I'Ajuntament de Lleida sén dones. Els estereotips de genere
es compleixen també per les feines masculinitzades, per aixo el 90% dels efectius de la Guardia

urbana de Lleida son homes.

Tanmateix cal destacar que hi ha algunes subarees amb equilibri de personal femeni i masculi
gracies al fet que hi ha una elevada preséncia de dones en feines habitualment masculinitzades
com, per exemple, informatica, arquitectura i enginyeria. Aquest és el cas del Servei
Instal-lacions i equipaments publics i energia, i en el d’Obra publica. Per tant, tot i que hi ha
subarees amb una elevada feminitzacié i masculinitzacid, n’hi ha altres en les quals se superen

els rols de génere majoritariament establerts. Tot i aix0, es recomana que, en els processos de

31 Eont: “L’escletxa de genere a les administracions publiques” UGT, febrer de 2020.
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seleccid, es vetlli per a la incorporacié de persones del génere menys representat en les

diferents arees, particularment, en les especialment feminitzades i masculinitzades.

En els grups municipals, als quals també s’hi adscriu el personal de confianga, I'equilibri entre
dones i homes ve determinat per la Disposicié addicional segona de la Llei Organica 3/2007, de
22 de marg d’igualtat efectiva entre dones i homes, que modifica I'article 44 bis de la Llei
Organica 5/1985, de 19 de juny, de Régim Electoral General. Aquesta modificacid estableix
I’'obligacié d’equilibri entre dones i homes a les llistes electorals i en cada tram de cinc persones
candidates, és el que es coneix com a “llistes cremallera”. L'obligacié de complir aquesta norma
per part dels partits politics, va impulsar la preséncia de les dones en posicions de decisié. En el
cas de La Paeria, en els grups municipals la presencia de dones i homes és equilibrada, un 51%

de dones i un 49% d’homes.

Correspondéncia entre els grups i subgrups professionals i el nivell formatiu i I’experiéncia

de les treballadores i treballadors

En aquest apartat s’analitza la distribucid de la plantilla per genere i nivell formatiu a partir de
la informacié disponible per I'adscripcié al grup professional, atées que no ha estat possible
disposar del nivell formatiu de la plantilla.

e o . . L’analisi només és possible pel personal
Grafic 30.Distribucié de la plantilla per nivell P Pelp
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Llicenciatura, Educacié Secundaria Sense estudis
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B Dones M Homes

Preséncia de dones i homes a la representacio legal de la plantillai a I'6rgan de seguiment

del pla d’igualtat

La plantilla esta representada a través de diferents organs: Comité d’empresa i Junta de

personal. La composicié d’aquests organs, per genere, és la seglient:
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> Comité d’empresa. Representacio paritaria: 7 homes (54%) i 6 dones (46%)

> Junta de personal. Infrarepresentacié femenina: 16 homes (70%) i 7 dones (30%)

Altrament, la representacio sindical en la que s’organitza la plantilla és equilibrada: 5 homes
(50%) i 5 dones (50%).

L'Unic organ que no paritari és la Junta de Personal, organ de representacié del personal

funcionari, que esta masculinitzat.

La Comissié negociadora del Il Pla d’Igualtat de Génere té una composicié amb majoria de

dones. En concret esta formada per:

> En representacié de La Paeria: 5 dones i 1 home, i com a persones suplents, 3 dones i 3
homes

> En representacio de la plantilla: 4 dones i 2 homes i com a suplents, 3 dones i 3 homes.

A més de les 12 persones que composen la Comissié negociadora, hi ha 12 persones suplents.

D’aquest total de 24 persones, 15 sén dones (62,5%).
3.7 Prevenciod de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Amb anterioritat a I'elaboracié d’aquest Il Pla d’lgualtat de Genere, es va aprovar i posar en
marxa el Protocol per a la prevencio, la deteccid i la resolucié de situacions d’assetjament
sexual per rad de génere, de I'orientacié sexual i/o de la identitat sexual de ’Ajuntament de
Lleida i els seus ens dependents. Aquest document va ser aprovat pel Ple Municipal el 26 de
maig de 2017.

Aquest Protocol és una eina que té els segiients objectius:

> Sensibilitzar i conscienciar la plantilla sobre la necessitat d’erradicar les conductes

d’assetjament sexual i per rad de sexe.
> Formar-la sobre el contingut i les vies de resolucio previstes en el Protocol.

> Dissuadir les conductes que constitueixen assetjament sexual per raé de génere, d’orientacio

sexual i/o de la identitat sexual.

> Establir procediments per donar resposta als casos d’assetjament sexual per rad de génere,

d’orientacio sexual i/o de la identitat sexual que es puguin donar i protegir les victimes.

> Establir el sistema sancionador aplicable en els casos d’assetjament sexual per raé de génere,

d’orientacid sexual i/o de la identitat sexual.
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L'analisi del Protocol de La Paeria es fa seguint les recomanacions contingudes a la “Guia per a

IM

la prevencid i actuacio davant I’assetjament sexual i per rad de sexe en I'ambit laboral” publicada

I"octubre de 2021 per V’Instituto de las Mujeres, adscrit al Ministerio de Igualdad.
Els apartats que conté el Protocol de La Paeria son:

Declaracié Institucional.
Introduccio.
Tipus d’assetjaments.

Principis generals.

vk wnN e

Definicions i conceptes: assetjament sexual en I'ambit laboral, assetjament per raé de

genere, conductes incloses com assetjament sexual.

o

Assisténcia i assessorament a les persones afectades.

Procediment general d’actuacié: via interna i externa, garantia del procés i terminis,
accions penals i regim disciplinari.

8. Actuacions de I’Ajuntament de Lleida.

9. Revisio del Protocol.

10. Disposicions finals.

11. Normativa aplicable i de referencia.

L'analisi del Protocol per a la prevencid, la deteccid i la resolucio de situacions d’assetjament
sexual per raé de génere, de I'orientacié sexual ifo de la identitat sexual de I’Ajuntament de
Lleida i els seus ens dependents es du a terme en base als continguts que la Guia de I'Instituto
de las Mujeres considera necessaris tractar. Aquests continguts son: declaracié Institucional;
definicions i conductes constitutives d’assetjament sexual i per raé de sexe; procediments
d’actuacid; comissio instructora i de seguiment; i durada, obligatorietat i entrada en vigor. Totes
aquestes qliestions s’aborden en el Protocol organitzades de diferent manera, amb I'excepcio

de I’existencia d’una comissid instructora i de seguiment.

Val a dir que I'apartat dedicat a la normativa aplicable i de referéncia no ha sigut objecte d’analisi

per consistir en un llistat de normes juridiques.

A) Declaracié Institucional

La Declaracié Institucional constitueix el compromis de La Paeria per a prevenir i erradicar els
comportaments que constitueixen assetjament sexual i per raé de sexe. En aquest sentit, es
recorda que l'assetjament i la violéncia son conductes que atempten contra la dignitat humana

i que la corporacié les rebutja de manera contundent.

En aquest apartat s’inclou el principi de proteccié de la plantilla enfront I'assetjament sexual i

per rad de sexe i el compromis a prendre mesures per erradicar aquestes conductes.
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A més, s’estableix la necessitat d’endegar campanyes de sensibilitzacio i conscienciacié sobre
el Protocol, aixi com el desenvolupament d’accions formatives i d’informacié per coneixer les
conductes que conformen I'assetjament sexual i per raé de sexe, i poder fer-ne la deteccid.
També s’estableix el compromis d’adoptar les mesures preventives que siguin necessaries i

formar especificament a les persones responsables del Protocol.

Al seu torn, la introduccié és una referéncia a la legislacié aplicable sobre la materia i esmenta
que el document ha comptat amb la participacié de la representacié de la plantilla i que es

presenta per a la seva aprovacio.
B) Definicions i conductes constitutives d’assetjament sexual i per rad de sexe

L'apartat 1 recull una definicié general del que és una conducta d’assetjament en I'ambit
laboral, posant de relleu que es tracta d’actuacions i actituds que intimiden, humilien o resulten
desfavorables per a la persona que les pateix. D’aquesta manera, s’assenyalen les modalitats
en les quals I'assetjament es pot donar en I'ambit laboral i que apliquen tant a I'assetjament

sexual com a I'assetjament per rad de sexe:

> Assetjament vertical descendent: es defineix com la pressid exercida per una

persona amb superioritat jerarquica sobre una o més persones treballadores.

> Assetjament vertical ascendent: es defineix com la pressid exercida per una

persona, o un grup de persones, sobre una altra amb superioritat jerarquica.

> Assetjament horitzontal: es defineix com la pressid exercida per una persona, o
un grup de persones, sobre una altra persona de la mateixa categoria o grup de
treball.

L'apartat 3, descriu que s’entén per assetjament sexual i per rad de sexe, aixi com les conductes
que sén constitutives d’ambdds comportaments. També es defineixen els elements que
permeten detectar els casos d’assetjament sexual o per rad de sexe, aixi com els col-lectius que
tenen més risc de patir aquestes conductes. Amb I'objectiu que el Protocol sigui una eina
inclusiva, també es té en compte I’assetjament per rad de I’expressio de génere o per I'opcié

sexual, gliestié que amplia la proteccié del Protocol al col-lectiu LGBTIQ+.

A continuacié de la definicié d’ambdds tipus d’assetjament, es llisten les conductes que els
constitueixen. Pel que fa a I'assetjament sexual, a més dels que el Protocol ja inclou, caldria

valorar la incorporacio dels seglients tipus de conductes:
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> Assetjament sexual “quid pro quo” o xantatge sexual: consisteix a forcar la victima a escollir
entre sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre o veure perjudicats certs beneficis o

condicions de treball.

> Assetjament sexual ambiental: quan la persona assetjadora crea un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant o ofensiu per a la victima com a conseqliéncia d’actituds i

comportaments interessats de naturalesa sexual.

Per tal de valorar I'existéncia d’un cas d’assetjament per raé de genere, es recomana incloure

els requisits que han de complir les conductes que el constitueixen, que sén els seglients:

> Conducta intimidatoria, degradant, humiliant i ofensiva que s’origina externament i que és

percebuda com a tal per qui la pateix.

> Atemptat objectiu a la dignitat de la victima i percebuda subjectivament per aquesta com a
tal.

> Resultat pluriofensiu: atac a la dignitat de qui pateix assetjament per rad de génere que
implica la concurrencia del dany a altres drets fonamentals de la victima, tals com el dret a

no patir una discriminacio, un atemptat a la salut psiquica i fisica, etc.

> Les conductes considerades assetjament per rad de genere no han de ser aillades, és a dir,

és necessari I'existéncia de reiteracio en la seva comissio.

C) Procediments d’actuacio

Les mesures que es preveuen al Protocol per a la prevencid, la deteccié i la resolucid de
situacions d’assetjament sexual per rad de génere, de I'orientacié sexual i/o de la identitat

sexual de I’Ajuntament de Lleida sén les segiients:

> Persona experta en assetjament sexual i per rad de genere perqueé sigui la responsable de

I’aplicacio del Protocol.
> Assessorament i assisténcia a les persones afectades.
> Difusid dels sistemes de suport de qué disposa la plantilla.

> Inclusié de la prohibicié de I’'assetjament sexual o per raé de génere als acords de condicions

laborals de la plantilla de I’Ajuntament i les que siguin d’aplicacio en els seus ens dependents.

> Informacié i difusié sobre la prevencié de I'assetjament, per rad de génere, de I'orientacio
sexual i/o de la identitat sexual al personal de I'’Ajuntament de Lleida i al dels seus ens

dependents.
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> Difusid del Protocol a través dels diferents mitjans telematics de La Paeria (web, portal del

Personal public i correu electronic municipal i dels seus ens dependents).

En relacié amb la incorporacié de la figura d’'una persona responsable del compliment de
I’establert al Protocol en els apartats 4.1 i 4.2 es descriu el seu perfil formatiu i professional i
les competéencies en I'aplicacié del Protocol. El fet que es contempli la designacié d’una persona
especialista en la prevencid i abordatge de I'assetjament sexual i per rad de génere en I'ambit
laboral perqué vetlli I'acompliment del Protocol atorga un valor afegit a les persones que es

puguin trobar en una situacié d’assetjament.

Les obligacions que assumeix La Paeria es descriuen a I'apartat 6 del Protocol. A més d’aquestes
obligacions de I'organisme, es recomana la incorporacié d’un apartat dedicat a les de la
Representacioé Legal de la Plantilla. Aquestes obligacions poden consistir a vetllar perque es
compleixi I'obligacié de dur a terme formacié sobre els continguts del Protocol o perque es
garanteixi el dret a la indemnitat de les persones treballadores, prohibint qualsevol tracte advers
o efecte negatiu sobre una persona com a conseqiiencia de la presentacié d’una queixa o

dendncia per assetjament, qliestio reconeguda en el Protocol.

El Protocol inclou una via interna i, de manera expressa, s’assenyala que aquest procediment
no exclou el dret de la persona afectada per recérrer a les vies externes que preveu a la legislacio
vigent. Aquesta via interna es pot activar tant per una queixa com per una dentncia i es

preveuen dues vies de resolucio:

> Procés de mediacio, en la qual s’escolta a ambdues parts i s’'informa la persona assetjadora

de la necessitat de cessar en la seva conducta.

> Procés d’instruccid, esta previst si la gravetat dels fets no permet la mediacié o si aquesta
no conclou amb un acord de cessament de les conductes constitutives d’assetjament. Aquest
procediment finalitza amb I'emissié d’un informe de resolucié de la persona responsable del
Protocol. En el cas que en el procediment es determini que la persona acusada és culpable
d’haver comeés assetjament sexual o per rad de sexe, s’aplicaran les mesures disciplinaries

previstes i que s’expliquen més endavant.
En el transcurs dels procediments previstos, cal actuar seguint els criteris seglients:
> Confidencialitat i respecte a la intimitat i dignitat de les persones afectades.

> Aplicaci6 de mesures provisionals per limitar o evitar el contacte entre la persona

presumptament assetjada i I'assetjadora.

> Diligencia i celeritat del procediment. Pel fet que en el Protocol es fixa un termini de

resolucid de 7 dies laborables “sempre que sigui possible”, es recomana que s’assenyali un
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termini maxim de resolucié alternatiu quan no es pugui resoldre en els 7 dies previstos
inicialment. Concretament, es proposa incloure un termini maxim de 20 dies laborables pels
casos que, per la seva complexitat, la persona encarregada de la instruccié entengui que és
necessari ampliar els dies dedicats a aquesta fase del procediment. Aquesta ampliacié de
termini ha d’estar motivada per la persona responsable i comunicada per escrit a les parts

implicades en la major celeritat possible.

> Tractament de manera justa de la persona acusada de cometre assetjament. A més, es
preveu que, en cas que es conclogui que la dendncia és falsa, se I'informara sobre les vies

d’actuacid que té a 'abast.

Malgrat preveure que la persona acusada ha de rebre un tracte just, seguint les recomanacions
de Guia del Instituto de las Mujeres esmentada anteriorment, es recomana la inclusid del
principi de presumpcié d’innocéncia, ja que és un dret fonamental recollit a I'article 24 de la
Constitucié espanyola. En aplicacié d’aquest dret, les persones acusades d’un delicte han de ser
considerades innocents fins que no es demostri el contrari. S’entén que en un procediment
d’aquestes caracteristiques també s’ha de recollir aquest principi de presumpcié d’innocencia

de manera clara, ja que és una garantia per a la persona acusada d’assetjament.

En la conclusié del procediment, es preveu el seglient:

> En el cas que s’hagi provat que la persona acusada d’assetjament és culpable s’aplica el
pertinent régim sancionador. Com detalla el mateix text, aguestes sancions es preveuen a

I'article 95.2.b de I'Estatut Basic de la Persona Empleada Publica.

> Es garanteix la indemnitat de les persones que interposin una queixa o denuncia per les
conductes incloses en el Protocol. L'article 95.2. o de I'Estatut Basic de les Persones
Empleades Publiques qualifica com a molt greu la presa de represalies contra una persona
treballadora pel fet que hagi denunciat un cas d’assetjament sexual o per rad de génere,

orientacio sexual i/o identitat de génere.

> Quan la persona denunciant hagi actuat de bona fe, en el seu expedient no constara que hagi

interposat una queixa o denuncia per assetjament.

A més de les qlestions indicades, la “Guia per a la prevencio i actuacié davant I'assetjament
sexual i per rad de sexe en I'ambit laboral” recomana incloure un mecanisme de seguiment, per
tal de comprovar si s’esta complint amb allo indicat en el document d’informe de resolucié
emes per la persona responsable del Protocol en la conclusié del cas, com pot ser, per exemple,

I’aplicacio de sancions a la persona considerada culpable.

83



Empresa LA PAERIA

DALEPH 3

Certificada Ajuntament de Lleida

Segons allo recomanat, aquest seguiment s’ha de fer dins els 30 dies naturals al tancament de
I’expedientil’ha de dur aterme, segons el que esta previst en el Protocol de La Paeria, la persona

gue n’és la responsable.

D) Comissid Instructora i de Seguiment

El Protocol no preveu una Comissio Instructora i de Seguiment, ates que la competéncia de la
seva aplicacid i la instruccié recau en la persona responsable. A La Paeria, les tasques previstes
en la Guia per aquesta Comissid s’atribueixen a una persona experta en la materia, motiu pel

gue no es considera necessaria la constitucié d’aquesta Comissid.
E) Durada, obligatorietat i entrada en vigor

L’apartat sobre revisié del Protocol estableix que aquesta tasca es dura a terme quan “del seu
funcionament se’n derivi la necessitat” o quan s’estableixi per imperatiu legal o especific. A més
a més, es preveu que aquesta revisio es digui a terme de manera negociada i amb I'aprovacio
conjunta amb la representacio del personal. En aquest sentit, es proposa una sistematitzacio de
la revisio del Protocol amb una periodicitat anual, incloent aquelles qliestions objecte de millora
que s’hagin detectat en la seva eventual aplicacié o per valorar i incloure aquelles propostes que
es rebin a la bustia de suggeriments virtual que es recomana que es posi a disposicié del
personal de la Peria i els seus ens dependents puguin fer aportacions per millorar el

funcionament del Protocol.

Una altra de les gliestions que s’han trobat a faltar és la concrecié d’un periode de vigéncia. En
aquest sentit, es recomana incloure una vigencia de 4 anys, I'habitual en aquest tipus de
documents. En aquest sentit, també caldria indicar quin és el moment de I’entrada en vigor del
Protocol, com poden ser, per exemple, en el la seva aprovacié o quan es difongui al personal

mitjangant les eines telematiques habituals (intranet i correu electronic corporatiu).

Pel que fa l'obligatorietat, no s’indica de manera expressa les persones que han d’observar
I’estipulat en el Protocol, per bé que del titol es dedueix que hi estan obligades les persones que
treballen a La Paeria i els seus ens dependents. Per evitar possibles ambigtitats, es recomana

incorporar de manera expressa quines son les persones obligades al seu compliment.

Addicionalment, es recomana incloure un model de queixa o dentncia que reculli les dades,
informacié i documentacié necessaries per informar de I'assetjament, tant si es pateix en
primera persona, com si ho vol posar en coneixement una tercera persona. En aquest darrer

suposit, el Protocol estableix I'obligacié d’informar dels casos en que en sigui coneixedora.
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3.8 Conclusions

Els resultats de la diagnosi posen de manifest que la preséncia i participacio de les dones en

alguns dels ambits analitzats és equitativa, i en altres hi ha marge de millora per assolir una

situacié de major igualtat.

Entre les qliestions del primer grup, les seglients:

>

La presencia paritaria de dones i homes, la plantilla de La Paeria esta formada per un
58% de dones, que son majoria tant entre el personal funcionari (61%) com entre el
personal laboral (54%).

L’accés de les dones a llocs de treball de comandament. Hi ha una majoria de dones
en els grups professionals Al i A2, (61% i 81%, respectivament) que sén els que
requereixen major titulacié i estan vinculats a llocs de treball amb diferents graus de
responsabilitat i complexitat. A més, les dones sén el 66% de les persones que ocupen
llocs de treball amb nivell 24, Ia totalitat de les que ocupen llocs amb nivell 25, el 57%
de les que ocupen llocs de treball de nivell 26, el 46% de les que ocupen llocs amb nivell
28 i el 57% de les que n‘ocupen amb nivell 30. No s’observen dificultats perque les
dones accedeixin i desenvolupin llocs de treball amb responsabilitat i complexitat, el
gue posa de manifest que no hi ha segregacié vertical a La Paeria.

Els processos de seleccié s’han de fonamentar en la igualtat entre dones i homes com
un dels principis basics de I'administracié publica. Aixi mateix, I'analisi dels mitjans
utilitzats per difondre els processos de seleccié de lliure concurréncia o amb reserva de
places, aixi com la difusié de I'oferta formativa indica que aquests son adequats a cada
materia objecte d’anunci i suficients perque tant dones com homes hi puguin accedir

sense dificultats.

Entre les qliestions en les que hi ha marge de millora, les seglients:

>

El llenguatge utilitzat en la redaccié de les ofertes d’ocupacié o en les resolucions de
processos de seleccid, analisi del qual indica que, malgrat que existeix la voluntat de
redactar en llenguatge no sexista, no sempre s’aconsegueix, per la qual cosa es
recomana adoptar una Guia d’Us i incorporar criteris unificats i d’aplicacié
generalitzada per a una comunicacid inclusiva i no sexista.

La participacio de les dones en les accions de formacié en modalitat presencial. Les
dones tenen una participacid majoritaria en les accions formatives en linia, tant I'any
2020 com el 2021, mentre que la dels homes és majoritaria en la presencial. Aixo es deu
al fet que, en general, les dones tenen més necessitats de conciliacid i la formacié en
linia permet compaginar millor I'assisténcia als cursos i les tasques de cura i

domestiques.
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> La participacié d’homes en les accions formatives en matéria d’igualtat. En aquest
ambit I'any 2021 es van organitzar més cursos que el 2020, pero els dos anys la
participacié majoritaria va ser de dones (69% tant I'lany 2020 com el 2021). En aquest
sentit, es recomana fomentar la participacié d’homes en aquest tipus de cursos, per
exemple, valorant-los en els processos de promocio interna.

> El Protocol de prevencid, deteccid i resolucié de situacions d’assetjament sexual, per
raé de geénere, de l'orientacié sexual i/o de la identitat sexual de Ajuntament de
Lleida — La Paeria, que és un document vigent i que garanteix que qualsevol persona
gue pugui ser victima o testimoni d’aquest tipus de conductes, disposa de mecanismes
per denunciar i posar fi a aguestes situacions. Tanmateix, en I’analisi del document s’han
detectat algunes questions que caldria incorporar per adaptar-lo a la normativa vigent,
que es recull a la “Guia per a la prevencié i actuacio front a I'assetjament sexual i per

IM

rad de sexe en I'ambit laboral”, publicat per I’Instituto de las Mujeres I'octubre de 2021.

> Eldesequilibri per rad de sexe en la temporalitat i la parcialitat en I’ocupacid. En efecte
la diagnosi posa de manifest I'alta parcialitat i temporalitat de les dones, que sén el 73%
del personal que treballa a temps parcial. Les dones sén el 81% del funcionariat interi a
temps complert, el 72% del funcionariat interi a temps parcial, i el 61% del personal
laboral contractat de manera temporal. El fet que la temporalitat afecti principalment
les dones es deu, en gran part, al fet que es genera pels convenis de formacid, els
contractes de substitucid i el refor¢ puntual de serveis, i tots ells s’utilitzen molt en
subarees feminitzades com educacié i infancia i benestar social.

> La corresponsabilitat i consegiientment el dret a un exercici corresponsable de la vida
personal, familiar i laboral entre dones i homes. Com s’ha indicat a I'apartat 3.5 Exercici
corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral de la diagnosi, I'any 2020
el 100% de les persones que es van acollir a una reduccioé de jornada per guarda legal de
menors van ser dones, I'any 2021 van ser-ho el 98%. En el cas de les excedéncies, tant
a I'any 2020 com el 2021 el 100% de les persones que s’hi va acollir per cura de menors
van ser dones. Aquestes dades demostren que a La Paeria les dones son les que
accedeixen majoritariament a les mesures de conciliacid, per poder disposar de temps
per dedicar-se a les tasques de cura. Amb I'objectiu d’evitar perpetuar la carrega que
pateixen les dones per haver de compaginar el treball productiu i reproductiu, es
recomana dur a terme accions de sensibilitzacié en materia de corresponsabilitat.

> L’organitzacio del teletreball. Aquesta mesura de flexibilitzacié de I'espai, estretament
relacionada amb la conciliacié, ha tingut un impuls important a partir de la pandémia
sanitaria per la COVID19 i s’ha consolidat com a eina que pot facilitar la conciliacid.
També en aquest cas, la majoria de persones que teletreballen sén dones (el 94% I'any

2020 i el 75% I'any 2021). Per aquest motiu, i amb I'objectiu de millorar la gestié del
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teletreball a La Paeria, es proposa aplicar les recomanacions de I'Organitzacio
Internacional del Treball (OIT) en matéria de conciliacid i teletreball.

> L’existéncia d’un Protocol de desconnexié digital. Actualment La Paeria no disposa
d’aquest protocol, que esta previst normativament i que ha de regular, entre altres
gliestions, la intimitat digital de la plantilla, aspecte que actualment no es té en compte.
Es per aixd que es recomana que s’elabori aquest protocol.

> L’escletxa salarial. Actualment, I'escletxa salarial en salari mig és del 13,56% favorable
als homes, per bé que, en salari media, aquesta diferencia ascendeix al 16,30%. Per
tant, hi ha més homes que perceben un salari alt que dones. Aquesta escletxa es deu,
en part, al fet que els llocs de treball amb una preséncia majoritaria d’homes perceben
un complement especific superior als llocs de treball ocupats majoritariament per
dones. Un altre factor rellevant que origina aquesta escletxa és la parcialitat i la
temporalitat, que afecta especialment les dones.

> La segregacid horitzontal, és a dir, de la divisid de dones i homes per arees, subarees i
places, que a La Paeria és rellevant. En aquest sentit, s’Than detectat 13 places
feminitzades i 7 de masculinitzades, que, en la seva majoria, es corresponen amb la
reproduccié dels rols de génere presents a la societat. Algunes de les places
feminitzades es corresponen a tasques administratives o relacionades amb I'atencié
social i la cura d’infants. Les masculinitzades es corresponen amb llocs de treball

vinculats a les brigades municipals o la seguretat publica.

Les questions analitzades en aquesta diagnosi que requereixen la incorporacié de millores amb
I'objectiu d’avancar en la igualtat d’oportunitats, es recullen en el capitol dedicat al Pla

d’accions.
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4 PLA D’ACCIONS
4.1. Vigencia

Com s’ha indicat, la vigéncia del Il Pla d’Igualtat de Génere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria
és de 4 anys, de juliol de 2022 a juliol de 2026.

4.2. Objectius

D’acord amb les conclusions que s’extreuen de la diagnosi, el pla d’accions s’organitza en 8

ambits que donen resposta als seglients objectius quantitatius i qualitatius.
Objectius qualitatius (generals):

Millorar la situacio laboral de les treballadores de La Paeria.

Formar la plantilla en igualtat (conceptes basics, comunicacié inclusiva i no sexista...).
Corresponsabilitzar la plantilla en I’exercici del dret de conciliacié de la vida personal, familiar
i laboral.

Incloure la perspectiva de génere en la prevencié dels riscos laborals.

Millorar el Protocol de prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe, orientacié sexual i
expressio de genere.

Afavorir la paritat de genere a les arees, especialment les més feminitzades i masculinitzades.
Aplicar criteris de comunicacié no sexista a la documentacio interna i externa de I’Ajuntament
de Lleida.

Objectius quantitatius (especifics):

Els objectius quantitatius estableixen i prioritzen els ambits en els quals cal intervenir. Per tant,

només s’han fixat objectius quantitatius dels ambits d’actuacio prioritaria, els segiients:
Condicions generals

Crear quatre infografies sobre: el contingut del Il Pla d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de
Lleida — La Paeria; infografia sobre el Protocol de prevencio de I'assetjament sexual, per rad de
sexe, orientacio sexual i expressié de génere; sobre les mesures de conciliacié a disposicié de la

plantilla i sobre els drets laborals de les dones victimes de violéncia de genere.
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Formacio

Posar en marxa cinc accions de formacié sobre conceptes d’igualtat; el 1l Pla d’Igualtat de
Genere; el Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacié sexual i

expressio de genere; i els drets laborals de les dones victimes de violencia de genere.

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Implementar una mesura de flexibilitat de I'espai: la possibilitat de teletreballar la setmana
anterior i posterior a les vacances quan aquestes coincideixin amb les escolars, sempre que el

lloc de treball ho permeti.

Condicions de treball

Dissenyar i implementar diferents eines i instruments, com materials per sensibilitzar a la
plantilla sobre la corresponsabilitat; protocol de desconnexié digital; bustia de suggeriments
per millorar el Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacio sexual
i expressié de génere; i campanyes de sensibilitzacié/comunicacié per incorporar dones a llocs
de treball on estan poc representades (per exemple, Guardia Urbana) i homes en les arees més

feminitzades.

4.3 Pla d’Accions

El pla d’accions s’ha elaborat per donar resposta al que s’ha detectat en la diagnosi en matéria
d’igualtat d’oportunitats. El pla d’accions segueix la mateixa estructura que la diagnosi, rad per

la qual s’organitza en ambits d’intervencié ambits.

Els ambits d’intervencié els quals s’ha dividit el Pla d’accions, amb els corresponents objectius a

assolir en cadascun d’ells, son els segiients:

1. Condicions generals

2. Processos de seleccid i contractacid

3. Formacié

4. Condicions de treball

5. Exercici dels drets de la vida personal, familiar i laboral
6. Infrarepresentacié femenina
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7. Protocol de prevencid de I'assetjament sexual i per rad de sexe
8. Prevencio de la violéncia de génere
Per a cada accid s’inclou la informacid segiient:
> Denominacid: numero i titol de 'accié.
> Descripcid: contingut de I'accié.
> Obijectius: fites que s’han d’assolir en la seva implementacid.

> Indicadors: fites qualitatives o quantitatives de referéncia que permeten valorar si s’han

assolit, i en quin grau, els objectius.

> Responsable: area o subarea de La Paeria que es responsabilitza de I'aplicacio de I'accid i de

recollir la informacié necessaria pel seu seguiment i avaluacio.

> Prioritat: pot ser alta, mitjana o baixa, depenent de la urgéncia que requereixi la seva

implementacio.
> Tipus d’accié: indica si I’accié és puntual o continua.
> Periode: s’han previst accions entre el quart trimestre de 2022 i el tercer trimestre de 2026.

Amb l'objectiu de sintetitzar la temporalitzacié de les accions, a continuacié es presenta el

calendari d’implementacié:
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2022

2023

2024

2025

2026

AMBITS
1. Condicions generals
1.1. Infografia sobre el Il Pla d’lgualtat de Génere de I’Ajuntament de Lleida —
La Paeria
1.2. Formacio a la plantilla sobre el contingut del Il Pla d’Igualtat de Génere
2. Processos de seleccio i contractacio
2.1. Campanyes de comunicacid per a I'obtencié de candidatures de les
persones del sexe menys representat (exemple: Guardia Urbana)
2.2. Ofertes de feina en clau d’igualtat
3. Formacio
3.1. Formacio en igualtat a la plantilla
3.2. Formacié en comunicacié inclusiva i no sexista

3.3 Formacio sobre mecanismes de seguiment i avaluacié del Il Pla d’Igualtat
4. Condicions de treball

4.1. Formacio en eines TIC per facilitar I'accés al teletreball

4.2. Incorporacié de la perspectiva de géenere al teletreball

4.3. Protocol de desconnexi6 digital

4.4. Aplicacié de la perspectiva de genere al Pla de prevencié de riscos
laborals

4.5. Permis per menstruacio

5. Exercici dels drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
5.1. Sensibilitzacié en corresponsabilitat

5.2. Teletreball en coincidencia amb les vacances escolars

6. Infrarrepresentacié femenina

6.1. Foment de la paritat

6.2. Fer una reserva del 30% de places per a dones a les ofertes de feina de la
Guardia Urbana

7. Protocol de prevencio de I'assetjament sexual i per raé de sexe

7.1. Adaptacio el Protocol de prevencid de 'assetjament sexual, per rad de
sexe, orientacid sexual i expressié de génere

7.2. Formacio a la plantilla sobre el Protocol de prevencié de I'assetjament
sexual, per rad de sexe, orientacio sexual i expressio de génere

7.3. Infografia sobre el Protocol de prevencioé de I'assetjament sexual, per rad
de sexe, orientacio sexual i expressio de génere

7.4. Bustia de suggeriments del Protocol de prevenci6 de I'assetjament
sexual, per rad de sexe, orientacio sexual i expressio de genere

7.5. Avaluacié del Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per rad de
sexe, orientacid sexual i expressié de génere

8. Violéncia de génere

8.1. Persona referent en drets laborals per a dones victimes de violéncia de
genere

8.2. Formacio en prevencié de violéncia de génere

8.3. Difusio dels drets de les dones victimes de violéncia de génere

T3 T4

m| n|[n|mn

m|n|[n|mn

m|n|[n|mn

T1 T2

El pla d’accions es mostra a continuacio:

91




Empresa LA PAERIA
DALEPH 3

Certificada Ajuntament de Lleida

1. CONDICIONS GENERALS

1.1. Infografia sobre el Il Pla d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria

Elaboracié d’una infografia que expliqui de manera grafica i clara el contingut del Il Pla d’lgualtat de
Genere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria. Aquesta infografia es publicara a la intranet, a 'apartat

dedicat a documentacid.

Objectius - Promoure la difusié del Il Pla d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Lleida —
La Paeria.
- Facilitar el coneixement del Il Pla d’lgualtat de Genere de I’Ajuntament de Lleida

— La Paeria.

Indicadors - Elaboracié de la infografia del Il Pla d’Igualtat de Génere de I’Ajuntament de
Lleida — La Paeria (Si/NO).

- Numero i tipus de consultes sobre el Il Pla d’igualtat de Génere plantejades per
la plantilla per génere, area i any.

- Utilitat, pertinencia i satisfaccié de la mesura per genere i area.

Responsable Unitat Tecnica de Politiques | Tipus d’accio Puntual

d’lgualtat i Recursos Humans

Periode 3er trimestre 2022 Prioritat Alta

1.2. Formacio a la plantilla sobre el contingut del Il Pla d’Igualtat de Génere

Formacio a la plantilla sobre el contingut del Il Pla d’lgualtat de Génere de I’Ajuntament de Lleida — La

Paeria.
Objectius - Formar la plantilla sobre el contingut del Il Pla d’lgualtat de Génere de
I’Ajuntament de Lleida — La Paeria mitjan¢ant una accié formativa de 2 hores.
Indicadors - Numero d’hores de formacioé sobre el contingut del Il Pla d’Igualtat de Genere
de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria.
- Percentatge de persones que han participat a la formacié sobre el Il Pla
d’lgualtat de Génere per génere i area.
- Utilitat, pertinéncia i satisfaccid de la mesura per génere i area.
Responsable Unitat Tecnica de Politiques | Tipus d’accio Puntual
d’lgualtati Recursos Humans
Periode 3er trimestre 2022 Prioritat Alta

2. PROCESSOS DE SELECCIO | CONTRACTACIO

2.1. Campanyes de sensibilitzacié/comunicacié per augmentar les candidatures de les persones del

genere menys representat (exemple: Guardia Urbana)

Elaboracid i difusio de campanyes de sensibilitzacié/comunicacié per incentivar la presentacio de
candidatures de dones a places de La Paeria on hi hagi infrarepresentacié femenina, com per exemple
la d’agents de la Guardia Urbana, o d’homes en les quals hi ha infrarepresentacié masculina, com per
exemple, benestar social.

Aquestes campanyes es prepararan i es difondran amb anterioritat a l'inici dels corresponents
processos selectius per cobrir les places en les quals s’hagi detectat una baixa presencia de dones o

homes.
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A més, hi haura una reserva de places especifiques per a dones a la Guardia Urbana, ates que es tracta

d’un cos ampliament masculinitzat

Objectius - Assolir la paritat de génere a les arees del consistori.

Indicadors - NUmero i tipus de campanyes realitzades.

Mitjans pels quals s’ha difés la campanya.

Percentatge de candidatures de dones i homes presentades per arees, anys i

lloc de treball.

Responsable Comunicaci6 i Unitat Técnica | Tipus d’accié Continua

de Politiques d’lgualtat

Periode ler trimestre 2023 Prioritat Mitjana

2.2. Ofertes de feina en clau d’igualtat

Redaccid de les ofertes de feina amb llenguatge no sexista.

Objectius - Captar talent perqueé s’incorpori a la plantilla del consistori.
- Aconseguir que el 100% de les ofertes de feina es redactin en llenguatge no

sexista.

Indicadors - Adopcid d’una guia de referencia per a la redaccié de les ofertes de feina en clau
no sexista (Si/NO).

- Percentatge d’ofertes de feina redactades en clau no sexista.

Responsable Recursos Humans Tipus d’accié Continua

Periode 2n trimestre 2023 Prioritat Alta

3. FORMACIO

3.1. Formacio en igualtat a la plantilla i a carrecs electes

Formacio a la plantilla i a carrecs electes sobre conceptes basics d’igualtat d’oportunitats entre dones
i homes: genere, genere, perspectiva de génere, transversalitat de genere, segregacio, estereotips de

génere, sostre de vidre...

Objectius - Formar la plantilla en conceptes basics d’igualtat mitjancant una accid

formativa de 2 hores de durada.

Indicadors - Numero d’hores de formacid en conceptes basics d’igualtat a la plantilla.
- Percentatge de persones que han participat a la formacié en conceptes basics
d’igualtat per génere i area.

- Utilitat, pertinencia i satisfaccié de la mesura per genere i area.

Responsables Recursos Humans i Unitat | Tipus d’accio Puntual
Tecnica de Politiques
d’lgualtat

Periode 3ri4rt trimestre 2023 Prioritat Alta

3.2. Formacidé en comunicacio inclusiva i no sexista

Formacio sobre comunicacié inclusiva i no sexista al 100% de les persones que elaboren documents de

comunicacié interna i externa de La Paeria.
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Objectius - Formar en comunicacid no sexista i inclusiva la plantilla del consistori que
elabora documentacio interna i externa de La Paeria.
- Assolir I'elaboracioé del 100% dels documents interns i externs de La Paeria en

llenguatge inclusiu i no sexista.

Indicadors - Percentatge de persones de La Paeria que han rebut formacié d’entre les que
elaboren documentacio interna i externa.

- Percentatge de documents interns i externs redactats en llenguatge inclusiu i
no sexista.

- Utilitat, pertinéncia i satisfaccié de la mesura per genere i area.

Responsable Recursos Humans i Unitat | Tipus d’accio Puntual
Tecnica de Politiques
d’lgualtat

Periode 1r trimestre 2024 Prioritat Alta

3.3. Formacié en mecanismes de seguiment i avaluacio del Il Pla d’lgualtat

Formacié en mecanismes de seguiment i avaluacié del Il Pla d’lgualtat adrecada a les persones que

formin part de la Comissié de seguiment i avaluacio.

Objectius - Formar sobre els mecanismes de seguiment i avaluacio al 100% de les persones
de la Comissié de seguiment i avaluacio del Il Pla d’lgualtat de Genere de

I’Ajuntament de Lleida.

Indicadors - Percentatge de persones de la Comissid de seguiment i avaluacié que han rebut
formacié sobre els mecanismes de seguiment i avaluacié del Il Pla d’lgualtat de
Genere de I’Ajuntament de Lleida.

- Utilitat, pertinéncia i satisfaccid de la mesura per génere i area.

Responsable Recursos Humans i Unitat | Tipus d’accié Puntual
Tecnica de Politiques

d’lgualtat

Periode 4t trimestre de 2022 i 1r de | Prioritat Alta
2023

4. CONDICIONS DE TREBALL

4.1. Formacio en eines TIC per facilitar I’accés al teletreball

Formacio en eines TIC per tal que les persones que desitgin teletreballar i ocupin un lloc de treball on
sigui possible ho puguin fer. Enquesta a la plantilla per detectar les necessitats especifiques: tipus

d’eines, grau de coneixement/desconeixement,...

Objectius - Assegurar el coneixement de les eines TIC per part de la plantilla perquée

aquestes no siguin una limitacid pel teletreball.

Indicadors - Enquesta a la plantilla sobre necessitats formatives en eines TIC (SIi/NO).

- Formacié en eines TIC al personal que ho necessiti (Si/NO).

Percentatge de persones participants a la formacio per génere i area.

Utilitat, pertinéncia i satisfaccié de la mesura per génere i area.

Responsable Recursos Humans Tipus d’accio Puntual
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Periode ‘ 3er trimestre 2024 Prioritat Alta

4.2. Incorporacio de la perspectiva de génere al teletreball

Aplicacié de les recomanacions de I'OIT al teletreball, que s’expliquen al capitol 3 de la diagnosi, i que
suposen incorporar la perspectiva de genere en la seva organitzacid. L'aplicacié d’aquestes
recomanacions seran objecte d’avaluacio per detectar si han millorat la gestid del teletreball. Aquestes
recomanacions son:

- Donar suport a la gestio dels limits entre la vida laboral i la privada establint expectatives clares
sobre els resultats del treball, i oferint a la plantilla flexibilitat per gestionar els horaris en funcid
de les necessitats individuals.

- Assegurar que la plantilla se sent capacitada per desconnectar de la feina en moments especifics
reservats per al descans i la vida personal sense que aix0 tingui repercussions negatives per a les
seves carreres.

- Fomentar la comunicacid i la cooperacio obertes entre la plantilla i les persones responsables de
cada area pel que fa a la programacio i la disponibilitat.

- Donar suport a les persones treballadores amb fills i filles petits o altres responsabilitats de cura
per tal que puguin complir adequadament amb la feina. El suport pot prendre la forma de mesures
especifiques, com ara plans de llicencia maternal/parental que s'han establert a diversos paisos,
organitzats sobre la base del dialeg social i les consultes entre les persones treballadores i les

organitzacions.

Objectius - Incloure la perspectiva de génere al teletreball.
- Avaluar l'aplicacié de les recomanacions de I'OIT, que suposen l'aplicaci

practica d’aquesta perspectiva.

Indicadors - Incorporacié de la perspectiva de genere al teletreball mitjangant les
recomanacions de I'OIT (SI/NO).

- Avaluacio de laincorporacié de la perspectiva de génere al teletreball a La Paeria
(Si/NO). Identificacié de fortaleses i debilitats.

Responsable Recursos Humans Tipus d’accio Puntual

Periode ler trimestre 2025 Prioritat Mitjana

4.3. Protocol de desconnexio digital

Elaboracié d’un Protocol de desconnexié digital per facilitar un Us responsable del temps de vida i
treball i fomentar la corresponsabilitat de la vida personal, familiar i laboral. Informacid a la plantilla

de I'elaboracié del Protocol pels mitjans interns.

Objectius - Elaborar un Protocol de desconnexio digital.
- Donar a coneixer el Protocol de desconnexié digital a la plantilla.

Indicadors - Elaboracié d’un Protocol de desconnexié digital (S[/NO).
- Numero i tipus de canals interns de difusié del Protocol de desconnexid digital.
- Utilitat, pertinéncia i satisfaccio de la mesura per génere i area.

Responsable Recursos Humans Tipus d’accio Puntual

Periode 2n trimestre 2025 Prioritat Mitjana

4.4. Aplicacio de la perspectiva de génere al Pla de prevencio de riscos laborals
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Revisié del Pla de prevencié de riscos laborals per incorporar-hi la perspectiva de genere i establir
mesures de prevencié que donin resposta a les necessitats especifiques de les dones, tant en relacid

a la seva fisiologia com en periodes d’embaras, lactancia o menopausa.

Objectius - Incorporar la perspectiva de genere al pla de prevencid de riscos laborals.
Indicadors - Numero i tipus de mesures amb perspectiva de génere incorporades.
Responsable Recursos Humans i Comite | Tipus d’accio Puntual

de Seguretat i Salut

Periode 2n trimestre 2026 Prioritat Baixa

4.5. Permis per menstruacio

Creacié d’'un permis de 8 hores mensuals, pel qual les dones podran absentar-se per motiu de

menstruacio dolorosa

Objectius Flexibilitzar I’'horari laboral de les dones per poder afrontar amb major comoditat

periodes menstruals dolorosos

Indicadors Nombre de dones que s’acullen mensualment al permis

Responsable Recursos Humans i Comité | Tipus d’accio Continua

de Seguretat i Salut

Periode 4t trimestre de 2023 Prioritat Mitjana

5. EXERCICI DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

5.1. Sensibilitzacié en corresponsabilitat

Elaboracié de materials (ex: diptics informatius, cartells...) de sensibilitzacié a la plantilla sobre la
necessitat de corresponsabilitzar-se de I'exercici dels drets de la vida personal, familiar i laboral per tal
d’incrementar el percentatge d’homes que s’acullin a les mesures de conciliacid. Aquests materials es

donaran a coneixer al personal de La Paeria a través del mitjans de comunicacio interns.

Objectius - Sensibilitzar la plantilla sobre la necessitat de corresponsabilitzar-se de la vida
personal, familiar i laboral.

- Difondre els materials que s’elaborin a traves de diferents mitjans interns.

Indicadors - Numero i tipus de materials de sensibilitzacié elaborats.
- Numero i tipus de canals de difusié dels materials.

- Utilitat, pertinencia i satisfaccio de la mesura per génere i area.

Responsable Recursos Humans i Unitat | Tipus d’accié Puntual
Tecnica de Politiques
d’lgualtat

Periode 2n trimestre 2025 Prioritat Mitjana

5.2. Teletreball en coincidéncia amb les vacances escolars

La setmana anterior i posterior de les vacances d’estiu es podra teletreballar, si aquestes coincideixen
amb les vacances escolars de filles o fills. Durant aquestes dues setmanes I’horari de treball seguira

sent I’habitual.

Objectius - Afavorir la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral i la corresponsabilitat
durant les vacances escolars de filles i fills mitjancant la reduccié de
desplagaments i una major capacitat per organitzar el temps de treball retribuit

i les responsabilitats familiars.
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Indicadors - NUumero de persones que s’acullen a aquesta mesura per genere, area i any.

- Utilitat, pertinencia i satisfaccio de la mesura per génere, area, i any.

Responsable Recursos Humans Tipus d’accié Continua

Periode 2n trimestre 2023 Prioritat Mitjana

6. INFRARREPRESENTACIO FEMENINA

6.1. Foment de la paritat

Implementacié de mesures de discriminacid positiva que afavoreixin la incorporacié de persones del
génere menys representat per tal d’avancgar en els percentatges de paritat establerts a la LO 3/2007

(40%/60%), especialment en les arees més masculinitzades i més feminitzades.

Objectius - Avangar en la paritat, segon el que estableix la LO 3/2007 (40% pel génere

menys representat i el 60% pel més representat).

Indicadors - Ndmero i tipus de mesures implementades.

- Increment de la preséncia de dones o homes en els darrers 24 mesos.

Responsable Recursos Humans i | Tipus d’accié Continua
responsables de cada

subarea.

Periode 4rt trimestre 2023 Prioritat Mitjana

6.2. Fer reserva del 30% de places per a dones de la Guardia Urbana

Les convocatories de seleccid de persones per accedir a la Guardia Urbana incorporaran un 30% de
reserva de places per a dones, ates que es tracta d’un cos altament masculinitzat
Objectius Incrementar la preséncia de dones a la Guardia Urbana

Indicadors - NUumero de convocatories d’accés a la Guardia Urbana en les quals s’ha aplicat |a

reserva de places
- Percentatge de dones que s’han presentat en cada una de les convocatories

- Increment del percentatge de dones a la Guardia Urbana
Responsable ‘ Recursos Humans | Tipus d’accio | Continua

Periode ‘ 1r trimestre de 2023 | Prioritat | Alta

7. PROTOCOL DE PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

7.1. Adaptacio del Protocol de prevencio de I’assetjament sexual, per raé de sexe, orientacio sexual

i expressio de génere

L’Ajuntament de Lleida — La Paeria disposa d’un Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per rad
de sexe, orientacio sexual i expressio de genere. Aquesta eina ha de ser revisada per ser adaptada a la
normativa vigent i a les recomanacions contigudes a la “Guia para la prevencion y actuacion frente al

acoso sexual y por razén de sexo en el dmbito laboral” de I'Instituto de las Mujeres

Objectius - Adaptar el Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per rad de sexe,

orientacio sexual i expressio de génere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria.

Indicadors - Adaptacid del Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per rad de sexe,
orientacio sexual i expressio de genere a les recomanacions de la “Guia per ala
prevencid i actuacié front a I'assetjament sexual i per rad de sexe en I'ambit
laboral” (Si/NO).
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- Utilitat i pertinéncia de la mesura per génere i area.

Responsable Recursos Humans, Comité de | Tipus d’accio Puntual
Seguretat i Salut i Unitat
Tecnica de Politiques

d’lgualtat.

Periode 4rt trimestre 2022 Prioritat Alta

7.2. Formacio en el Protocol de prevencio de I’'assetjament sexual, per raé de sexe, orientacio sexual

i expressio de génere

Formacié de 1 hora adrecada a tota la plantilla sobre I'adaptacid del Protocol de prevencié de

I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacid sexual i expressid de génere.

Objectius - Formar la plantilla en el canvis i nou contingut del Protocol de prevencié de

I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacio sexual i expressio de genere.

Indicadors - Numero d’hores de formacié impartides.
- Numero de persones participants per génere i area.

- Utilitat, pertinencia i satisfaccié per génere i area.

Responsable Unitat Tecnica de Politiques | Tipus d’accié Puntual
d’lgualtat
Periode 1ri2n trimestre 2023 Prioritat Mitjana

7.3. Infografia sobre el Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per raé de sexe, orientacié

sexual i expressio de génere

Elaboracié d’una infografia que sintetitzi de manera clara i visual els principals continguts del Protocol
de prevencid de I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacié sexual i expressié de génere de La
Paeria un cop conclos el procés de revisid i adaptacié. Aquesta infografia es publicara a la intranet de

I’Ajuntament de Lleida.

Objectius - Donar a coneixer a la plantilla els nous continguts i els canvis incorporats al
Protocol.
Indicadors - Elaboracié de la infografia (SI/NO).

- Publicacié de la infografia a la intranet (Si/NO).

- Utilitat i pertinéncia de I‘accié per génere i area.

Responsable Unitat Técnica de Politiques | Tipus d’accié Puntual
d’lgualtat
Periode 2n trimestre 2023 Prioritat Mitjana

7.4. Bustia de suggeriments pel Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per raé de sexe,
orientacio sexual i expressio de genere
Posada a disposicié d’una bustia de suggeriments accessible, anonima i disponible de manera

permanent perque la plantilla pugui plantejar millores al Protocol. Aquesta bustia pot tenir un format

digital o fisic.

Objectius - Procurar la maxima utilitat i accessibilitat del Protocol de prevencido de
I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacid sexual i expressié de génere

mitjangant I’actualitzacid i millores que la plantilla aporti.
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Indicadors - Posada a disposicié de la plantilla d’'una bustia de suggeriments pel Protocol
(Si/NO)
Responsable Recursos Humans i Unitat | Tipus d’accio Puntual
Tecnica de Politiques
d’lgualtat
Periode 3r trimestre 2023 Prioritat Mitjana

7.5. Avaluacio del Protocol de prevencioé de I’assetjament sexual, per radé de sexe, orientacio sexual

i expressio de génere

En la meitat de la vigencia del Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacio
sexual i expressid de génere, s’avaluara per analitzar-ne el funcionament i incorporar-ne millores si és
el cas i també per incorporar els suggeriments rebuts a través de la bustia dels quals se’n valori la

pertinéncia, coheréncia i viabilitat.

Objectius - Avaluar I'accessibilitat i la utilitat de les mesures i instruments previstos al
Protocol.
Indicadors - Avaluacié del Protocol (Si/NO).

- Utilitat i pertinéncia de I‘accid per genere i area.

Responsable Recursos Humans i Unitat | Tipus d’accio Puntual
Tecnica de Politiques
d’lgualtat

Periode 4rt trimestre 2023 Prioritat Mitjana

8. PREVENCIO DE LA VIOLENCIA DE GENERE

8.1. Difusio dels drets de les dones victimes de violéncia de génere

Elaboracié de materials (per exemple: infografia, diptics informatius, cartells..) per difondre els drets
laborals especifics de les dones victimes de violéncia de genere, amb la finalitat d’assegurar el
coneixement dels recursos que la normativa preveu. Aquesta informacié sera publicada a la intranet

de I’Ajuntament de Lleida.

Objectius -  Elaborar materials sobre els drets laborals especifics de les dones victimes de
violéncia de génere.

- Donar difusid als materials elaborats.

Indicadors - Nudmero i tipus de materials elaborats.
- Numero i tipus de canals de difusié dels materials.

- Utilitat, pertinencia i satisfaccié de la mesura per sexe i area.

Responsable Recursos Humans i Unitat | Tipus d’accio Puntual
Tecnica de Politiques
d’lgualtat.

Periode 2n trimestre 2026 Prioritat Baixa

8.2. Persona referent en drets laborals per a dones victimes de violéncia de génere

Es designara una persona que sigui la referent en matéria de drets laborals per a dones que pateixen
violéncia de génere fora de I'ambit laboral. Les principals funcions d’aquesta figura seran les
d’informar, assessorar i acompanyar les dones de la plantilla que puguin ser victimes de violéncia

masclista, tot garantint-ne la intimitat i la confidencialitat.
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Objectius - Assegurar el suport, la informacié, 'acompanyament i I'assessorament de les

dones de la plantilla que puguin ser victimes de violéncia de génere.

Indicadors - Designacio de la persona referent en drets laborals per a dones victimes de

violéncia de génere (Si/NO).

Responsable Recursos Humans i Unitat | Tipus d’accio Puntual
Tecnica de Politiques
d’lgualtat

Periode 4rt trimestre 2025 Prioritat Baixa

8.3. Formacio en prevencio de violéncia de genere

La persona designada com a referent per a casos de violencia masclista, aixi com les persones caps de

servei i de Recursos Humans, rebran 3 hores de formacié en violéncia masclista i drets laborals.

Objectius - Formar en prevencio de violéncia de genere a persones responsables d’equips

de treball que ocupen posicions de comandament.

Indicadors - Numero d’hores de formacié impartides.
- Numero de persones participants per génere i area.

- Utilitat, pertinencia i satisfaccio per génere i area.

Responsable Unitat Tecnica de Politiques | Tipus d’accio Puntual
d’lgualtat
Periode ler trimestre 2026 Prioritat Baixa
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5 SISTEMA DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Aquest capitol descriu el sistema de seguiment i avaluacid del Il Pla d’lgualtat de Génere de

I’Ajuntament de Lleida - Paeria, que s'ajusta al que estableix I'article 9 del Reial Decret 901/2020.

El Pla d'lgualtat té una durada de 4 anys i durant la seva vigencia es realitzaran els informes de

seguiment i avaluacio seglients:

Informes de seguiment semestrals.
Informes anuals d'avaluacio.

Informe d’avaluacio final.

Segons allo establert als articles 8.2 9.5 del RD 901/2020, aixi com a l'article 47 de la LO 3/2007
i a l'article 64 de I'Estatut dels Treballadors, s'ha de constituir una Comissié de Seguiment i
Avaluacié del Pla d’lgualtat, amb la composicid i les atribucions que es decideixin. Aquesta
Comissid ha de ser paritaria entre I'Ajuntament i la representacio legal de la plantilla, i en la
mesura del possible, la representacido de dones i homes també ha de ser equilibrada. Si es
decideix, pot estar constituida per les mateixes persones que hagin format part de la Comissid

Negociadora del Pla d’lgualtat.

Aguesta Comissio assumeix la funcié de dur a terme el seguiment i I'avaluacié periodics del Pla

d'lgualtat, aixi com |'avaluacié final, segons les competéncies establertes a la norma:

e Coordinar la implementacié de les accions amb les arees encarregades
d’'implementar-les.

e Duraterme el seguiment il'avaluacié de les accions contingudes al Pla d'accions.

e Identificar els mitjans i recursos per a la implementacid, el seguiment i I'avaluacio
de les accions.

e Assessorar les arees sobre els instruments de recollida d'informacié per fer el
seguiment i I'avaluacio de les accions contingudes al Pla d'accions.

e Elaborar els informes de seguiment.

e Establir els procediments per resoldre eventuals discrepancies que sorgeixin en el
seguiment i la implementacié del Pla d'accions.

Fruit del seguiment i avaluacio, la Comissio de seguiment podra incorporar noves accions en el

Pla d’accions
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Periodicitat i contingut dels informes de seguiment i avaluacié

Els informes de seguiment i avaluacio s'elaboren a partir dels indicadors del Pla d’Accions. L’area
encarregada de cadascuna de les accions del Pla és la que ha de recollir la informacié que
requereix cada indicador i traslladar-la a la Comissié de Seguiment i Avaluacié. A partir d'aquesta

informacié, aquesta Comissio elabora els informes de seguiment periodics.

1. Informes de seguiment

S'elaboren cada 6 mesos. El contingut reflecteix el grau d'aplicacié de les accions que s'hagin
engegat (o que s'haurien d'haver posat en marxa) fins al moment d'elaborar l'informe. Els
informes han de deixar constancia dels canvis en el desenvolupament de les accions respecte al
previst inicialment, a més dels motius pels quals s'han dut a terme aquests canvis. Per aixo, als
informes ha de constar si I'accid s'ha implementat segons el calendari establert, de manera

anticipada, amb retard, o si no s'ha pogut realitzar.

Per recollir les dades requerides als indicadors, I'area encarregada de dur-la a terme ha de
decidir les eines i el procediment de recollida d'informacié. Per exemple, les dades que

requereixen els indicadors previstos a |'accié 3.1.Formar en igualtat a la plantilla:

> Numero d’hores de formacié en conceptes basics en igualtat a la plantilla.

> Percentatge de persones que han participat en la formacié en conceptes basics

d’igualtat per area, categoria, génere i centre de treball.

> Utilitat, pertinéncia i satisfaccié de la mesura per genere, categoria, area i centre
de treball.

En aquest cas, les eines sén:

> Fitxa de la formacié en la qual s’indiqui el segiient: denominacid, temari i durada.

> Registre d’inscripcio de les persones participants en la qual s’hi indiqui genere,

categoria, area i centre de treball.

> Questionari de satisfaccié de la plantilla i percepcio sobre la utilitat de la formacio

per dur a terme la seva feina.

Amb aquesta informacié s'emplenen els indicadors de l'accié i s'envien a la Comissié de

Seguiment i Avaluacid, que, com s’ha indicat, és qui elabora els informes.

L'informe de seguiment pot contenir una taula de sintesi dels resultats de les accions. A

continuacio, es presenta un model de taula de sintesi de resultats:
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SINTESI DELS RESULTATS DEL PLA D’ACCIONS. PERIODE:

ACCIO: (indicar la denominacié de I'accid)
OBIJECTIUS

INDICADORS

AREA RESPONSABLE

RESULTATS PREVISTOS

CALENDARI

GRAU D’IMPLEMENTACIO . R .
Segons calendari Amb retras No implementada

S’han produit

) En cas afirmatiu, indicar els canvis:
canvis segons el | ;

previst al Pla

d’Accions? Justificacio dels canvis:
’ No

Cal elaborar aquesta taula amb la informacié que correspongui a cada accié en el moment que

s'implementi.

2. Informes d'avaluacié anuals

Agquests informes inclouen les fitxes corresponents a les accions que s’hagin implementat fins al
moment de I'elaboracié de l'informe, una avaluacié qualitativa de cadascuna d’aquestes
(satisfaccid, utilitat, oportunitat, etc.), aixi com la indicacid de les eventuals dificultats que hagin
pogut sorgir en la implementacié de les accions previstes o en el desenvolupament. Convé
indicar aquestes dificultats, aixi com les solucions adoptades. Per exemple, modificacié del

calendari o redefinicié dels continguts de I'accid.

Els informes han de resumir el grau d'implementacidé del Pla d'lgualtat i comparar-lo amb el

calendari del Pla d'accions i els objectius que conté.

En relacié amb el grau d'implementacio, cal tenir en compte:

> Accions implementades segons calendari.

> Accions no implementades o implementades de manera parcial, segons calendari.
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> Modificacions introduides a les accions. Per exemple: metodologia, calendari,

arees o persones implicades, continguts, etc.

> Dificultats, si n'hi hagués, en la implementacié de les accions.

3. Informe d’avaluacio final

S'elabora a la finalitzacié de la vigéncia del Pla d'lgualtat, és a dir, a juliol de 2026, i ha de

contenir:

> Dades relatives al grau d'implementacid de la totalitat de les accions contingudes al Pla

d'accions.

> Valoracié de I'impacte de les accions implementades. Per exemple: percentatge de

dones i homes que han rebut formacié en igualtat, per area.

> Indicacié de les accions no implementades o implementades parcialment, i

motius de la no implementacio.

> Recomanacions que orientin I'elaboracié del Pla d'lgualtat segiient: noves
accions, accions a seguir desenvolupant, dificultats, condicionants, llicons apreses,

etc.
> Grau de satisfaccié de la plantilla en relacié amb el Pla d'Igualtat.

Bones practiques en la recollida d’informacié

En aquest apartat es proposen algunes bones practiques per aconseguir un procediment optim

i eficient de seguiment i I'avaluacio del Pla d’lgualtat.

> Recollida de la informacié segons els indicadors continguts a cada accié. L'area
encarregada de laimplementacio de cadascuna de les accions ha de disposar de les eines
necessaries per recollir la informacié que alimenti els indicadors. En cas de tenir dubtes
sobre quina és |'eina més adequada per dur a terme aquesta tasca, cal consultar a la

Comissié de Seguiment i Avaluacid.

> Incloure valors numeérics que permetin quantificar de forma simple les opinions
de la plantilla sobre les gliestions que se'ls preguntin. Per exemple: per quantificar
el grau de satisfaccié de les persones participants en les accions formatives es
recomana fer servir una escala similar a la segiient: 1 = gens satisfet o satisfeta, 2

= poc satisfet o satisfeta, 3 = forca satisfet o satisfeta, 4 = molt satisfet o satisfeta.
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> Coordinacié entre la Comissié de Seguiment i Avaluacié i les arees encarregades
d’implementar les accions. En aquest sentit cal tenir en compte que les arees
aporten la informacié que nodreix els informes que elabora la Comissié de
Seguiment: els de seguiment semestral, els d’avaluacié anual i l'informe

d’avaluacio final.

Grafic 31. Sistema de seguiment i avaluacié

Periodicitat de seguiment i Aspectes clau del sistema de seguiment i
avaluacio avaluacio
L, Informes de Indicadors de Calendari de
seguiment, cada realitzacid, de seguiment
6 mesos resultat i quan
sigui possible, Identificacio de
Avaluacié anual: d'impacte Iarea
> | cada any
responsable de
Generacio de generar la
Avaluacio final: fonts informacié per
L el 2026 d’alimentacié dels alimentar els
indicadors indicadors
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ANNEX 1. DOCUMENTACIO ANALITZADA

> Excel amb dades de la plantilla on s’inclouen les variables seglients:

e Geénere
e Edat
e Antiguitat

e Dies treballats
e Placa
e Lloc de treball
e C(Classe de personal
e Dedicacié
e Percentatge de dedicacio
e Conveni
e Nivell especific
e Contracte
e Edifici treball
e Arees, nivells1a4
e Hores dedicacié
e Hores setmanals
e Complement desti
e  Grup professional
> Excels amb dades del personal, per génere, tipus de vincle, plaga, lloc de treball i
area que s’han acollit a les segilients mesures de conciliacié: excedencies i
reduccions de jornada.
> Excel amb informacio de les altes i baixes de I'any 2021.
> Decret i instruccié de teletreball, aixi com Excel amb les dades de les persones que
s’hi van acollir I'any 2021.
> Excel amb dades sobre la formacio rebuda per la plantilla els anys 2020 i 2021.
> Excel amb dades sobre la formacid rebuda per la plantilla en matéria d’igualtat els
anys 2020 2021.
> | Plalgualtat de Génere de I’Ajuntament de Lleida — La Paeria.
> Protocol de prevencié de I'assetjament sexual, per rad de génere, de I'orientacié
sexual i/o identitat sexual de I’Ajuntament de Lleida i els seus Ens dependents.
> Relacié de Llocs de Treball de I'any 2021.
> Acord Mixt de funcionaris i laborals, regulador de les condicions de treball del
personal funcionari i laboral de I’Ajuntament de Lleida per als anys 2010 a 2012.
> Ofertes de feina, resolucions i anunci de borsa de treball disponibles a la Seu

electronica.
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ANNEX 2. MODEL D’ENQUESTA A LA PLANTILLA

Informacio de context

1.Trii I'opcid que I'identifiqui:

Dona / Home / No binari.

2.Indiqui la seva edat:

3.Indiqui si treballa a jornada complerta o parcial:
Completa / Parcial.

4.Indiqui el seu nivell formatiu:

Educacié Secundaria Obligatoria o equivalent / Batxillerat / Formacié Professional de Grau Mitja
/ Formacio Professional de Grau Superior / Diplomatura, Llicenciatura i Grau / Postgrau, Master

O superior.
5.Indiqui a I'area de I’Ajuntament en la qual treball:

Alcaldia: Comunicacio, Gabinet d'Alcaldia, Grups Municipals. / Institut Municipal d’Ocupacié /
Promocié Economica: Comerg, Consum i Promocid Econdomica, Relacions Institucionals,
Turisme. / Seguretat Ciutadana: Guardia Urbana, Proteccid Civil. / Serveis a les Persones:
Benestar Social, Cooperacidé, Cultura, Drets Civils, Educacio, Esports, Joventut, Participacio
Ciutadana, Politiques d'lgualtat, Salut Publica, Sindicatura de Greuges. / Serveis Economics:
Coordinacid General i Economica, Intervencié Municipal, Tresoreria Municipal. / Serveis
Generals: Recursos Humans, Secretaria General, Seguretat Ciutadana i Sancions, Serveis Digitals.
/ Serveis Territorials: Horta, Instal-lacions i Equipaments Publics i Energia, Obra Publica i
Mobilitat, Oficialia Major, Serveis Juridics, Serveis Urbans, Habitatge, Sostenibilitat, Urbanisme.

/ Turisme de Lleida.
6. Indiqui la seva antiguitat, en anys, a I’Ajuntament.
Pla d’lgualtat

7. Abans d'aquest qliestionari, sabia que I'Ajuntament esta elaborant el Il Pla d'lgualtat de
Genere?
Si/ No.

8. Considera que el | Pla d'igualtat de Genere de La Paeria ha millorat la igualtat d'oportunitats

entre dones i homes a I'Ajuntament?
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Si / No.

9. Sila seva resposta ha estat "No", si us plau, indiqui'ns els motius.

10. Com valora l'estat actual de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes a I'Ajuntament?

Molt bona / Bona / No gaire bona / Gens bona.

11. Si ha contestat "no gaire bona" o "gens bona", si us plau, indiqui'ns els motius.

Formacié en igualtat

12. Ha rebut formacid en igualtat de génere?
Si / No.

13. Sobre quines questions relacionades amb la igualtat de génere li agradaria formar-se per
ampliar els seus coneixements en aquesta matéria?
Conceptes basics en igualtat / Politiques publiqgues amb perspectiva de génere / Gestid de
recursos humans amb perspectiva de génere / Redaccié de documents amb llenguatge no
sexista / Corresponsabilitat en la conciliaci6 de la vida personal, laboral i familiar /
Transformacié digital i escletxa per rad de génere / Métodes per evitar |'escletxa salarial per

rao de geénere / Altres.

14. En cas d'haver seleccionat "altres", indiqui quines:

Llenguatge no sexista

15. Els documents de I'Ajuntament de Lleida estan redactats amb llenguatge no sexista?

Tots / La majoria / Només alguns / Cap / Ho desconec.

16. Redacta els documents usant llenguatge no sexista?
Tots / La majoria / Només alguns / Cap / La meva feina no requereix la redaccié de
documents.

Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

17. Té necessitats de conciliacid que no estan cobertes?
Si / No.

18. Si la seva resposta ha estat "Si" indiqui si alguna de les mesures seglients podria ajudar a

resoldre alguna d'aquestes necessitats:
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Flexibilitzacio de la distribucio del temps de treball (jornada i setmana) / Flexibilitat horaria
d'entradaisortida de la feina / Participacio a formacions en modalitat telematica / Realitzacié

de reunions de feina en modalitat telematica / Altres.

19. Si ha marcat I'opcio "altres", si us plau, indiqui quines:

Promocid professional

20. En la seva opinid, les dones tenen les mateixes possibilitats que els homes de promocionar
a lI'Ajuntament?

Si/ No / Ho desconec.

21. Sila seva resposta ha estat "No", si us plau, indiqui els motius:

22. Voste es troba en alguna circumstancia que dificulti les seves possibilitats per promocionar?
Si/ No.

L nem
1

23. Si ha seleccionat I'opcid "Si", si us plau, indiqui la circumstancia:

Propostes per al Il Pla d’lgualtat

24. En la seva opinid, quin tipus de mesures ha d'incorporar el Il Pla d'lgualtat de Genere?
Formacié en mateéria d'igualtat d'oportunitats / Mesures per assolir una preséncia
equilibrada de dones i homes en els llocs de responsabilitat de I'Ajuntament / Mesures per
assolir una presencia equilibrada de dones i homes en les diferents arees de I'Ajuntament /
Mesures que fomentin la corresponsabilitat entre dones i homes a I'hora d'acollir-se a

mesures de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral / Altres.

25. En cas d'haver seleccionat I'opcid "altres", indiqui quines:
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ANNEX 3. GUIO DE UENTREVISTA AMB RRHH

> A La Paeria hi ha persones que treballen a temps parcial. Aquesta parcialitat, a quins
motius es deu? Exemples: caracteristiques de la plaga, per combinar-ho amb estudis o
altres ocupacions, per conciliar...

> Quins son els canals de comunicacié que es fan servir pels processos de seleccid, noves
incorporacions, promocions internes i formacions a la plantilla?

> Respecte als processos de seleccid que es porten a terme, de les persones que formen
part de les Comissions d’avaluacié per rad del seu carrec, n’hi ha alguna que tingui
formacié en igualtat?

> L’Acord mixt preveu que en els processos de seleccié s’apliquin bones practiques per a
la prevencid i eliminacié d’eventuals discriminacions de génere. Actualment, se
n’apliquen? En cas afirmatiu, quines son?

> Quins son els horaris del personal que treballa a centres de treball com escoles bressol,
biblioteca, Guardia Urbana, escoles d’educacié infantil i primaria, museus...?

> El Protocol de prevencid dels riscos laborals de I'Ajuntament inclou la perspectiva de
génere?

> Disposen de protocol de desconnexio digital?

> Enels darrers tres anys (2018 fins ara), s’han donat modificacions de les condiciones de
treball (canvis de funcions o canvis d’horaris, canvi de servei...) que hagin afectat a
persones que tenen persones a carrec i els hagi afectat en I'atencié a aquestes

necessitats de conciliacio?
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ANNEX 4. DECRET DE NOMENAMENT DE LA COMISSIO
NEGOCIADORA

LA FAERIA

Ajuntament de Lleida

Unitat administrativa: Ambit Feminismes - Unitat Técnica de Politiques d’lgualtat

Assumpte: Constitucid de la Comissid Negociadora del Il Pla &'lgualtat Intern_de
I'Ajuntament de Lleida — 2022

DECRET D'ALCALDIA

Sr. MIQUEL PUEYO PARIS, paer en cap de I'Ajuntament de Lleida

Antecedents de fet

Amb data 31 de desembre finalitza el termini de vigéncia del | Pla d'lquaitat Intern de I'Ajuntament
de Lieida 2018-2021.

Atesa la tasca realitzada per la Comissio d'lgualtat i els acords assolits d'iniciar els treballs
d'elaboracio del Il Pla d’lgualtat Intern de r'Ajuntament de Lleida,

atés que per iniciar I'elaboracio d'aquest segon pla eés preceptiva la constitucié d'una Comissio
Negociadora especifica integrada per representants de la Corporacid i de la part social, segons
els criteris | obligacions que estableix el Real Decreto 901/2020, de 13 de ocfubre, por el gue se
requian los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre reqistro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de Trabajo,

Vistes les propostes de designacions de representants per part del Comité d'Empresa i de la Junta
de Personal i vista la proposta de designacio de membres de la Coorperacio, es proposa la creacio
de la Comissio Negociadora amb la segiient composicio,

Per part de la Corporacio:

SANDRA CASTRO BAYONA 3a finent d’alcalde i regidora d’Educacio, Cooperacio, Drets Civils i
Feminismes. Suplent: MARIAMA SALL SALL, regidora de Persones, Comunitat i Agenda 2030

JORDINA FREIXANET PARDO,2a tinenta d'alcalde i regidora de Presidéncia DAVID MELE
GARCES. Suplent: MARTA GISPERT ROCASALBAS, regidora de Consum, Comerg, Mercats |
Participacio

DAVID MELE GARCES, Regidor d'Ocupacid, Responsabilitat Social | Horta
Suplent: JAUME RUTLLANT CASAS, regidor de Cultura, Ciutat i Transicio Ecologica

ELENA CERVERA BORDALBA, Directora de Recursos Humans
Suplent: TOMAS ALBA SANCHEZ, cap de Servei d'Organitzacio i Control de Gestio

ELENA BOBILLO RODRIGUEZ, Técnica de Prevencio de Riscos Laborals
Suplent: JOAN MONTSERRAT INGLES, administracio de Prevencio de Riscos Laborals.

SILVIA PUERTAS NOVAU, cap d'Unitat Técnica de Palitiques d'lgualtat.
Suplent: ISABEL HORNOS DOMINGUEZ, técnica de Politiques d'lgualtat
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LA PAERIA

Ajuntament de Lleida

Per la part social:
En representacio de la Junta de Personal

MERITXELL LLORCA FONFREDA. Suplent: MSANTONIA BENET IBANEZ
ESTHER MARTINEZ COIDURAS. Suplent: MERCE MARTIN FUENTES
LLUIS TORRES OLMO. Suplent: ALBERT PEREMIQUEL BARRAL
CARMEN GUERRA RODRIGUEZ. Suplent: MIGUEL SANTOS ZANGO
TONI JIMENEZ MARTINEZ. Suplent: JOAQUIN MUR SANCHO

En representacio del Comité d’Empresa:

DOLORS POCA ALVAREZ. Suplent: JORGINA GILI-BESORA

RESOLC

Primer: Aprovar la creacio de la Comissio Negociadora del 1l Pla d’lgualtat Intemn de I'Ajuntament
de Lleida, amb la segiient composicio:

Per part de la Corporacio:

SANDRA CASTRO BAYONA
3Ja tinent d'alcalde i regidora d'Educacio, Cooperacio, Drets Civils | Feminismes
Suplent: MARIAMA SALL SALL, regidora de Persones, Comunitat i Agenda 2030

JORDINA FREIXANET PARDO . .
2a tinenta d'alcalde i regidora de Presidéncia DAVID MELE GARCES
Suplent: MARTA GISPERT ROCASALBAS, regidora de Consum, Comerg, Mercats i Participacio

DAVID MELE GARCES
Regidor d'Ocupacio, Responsabilitat Social i Horta
Suplent: JAUME RUTLLANT CASAS, regidor de Cultura, Ciutat i Transicio Ecoldgica

ELENA CERVERA BORDALBA
Directora de Recursos Humans
Suplent: TOMAS ALBA SANCHEZ, cap de Servei d'Organitzacio i Control de Gestio

ELENA BOBILLO RODRIGUEZ
Técnica de Prevencio de Riscos Laborals
Suplent: JOAN MONTSERRAT INGLES, administracio de Prevencic de Riscos Laborals.

SiLVIA PUERTAS NOVAU, cap d'Unitat Técnica de Politiques d'lgualtat.
Suplent: ISABEL HORNOS DOMINGUEZ, técnica de Politiques d’lguaitat
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L PAERIA

Ajuntament de Lleida

Per |a part sociak

En representacio de la Junta de Personal

MERITXELL LLORCA FONFREDA. Suplent: M*’AN_‘I’C')NIA BENET IBANEZ
ESTHER MARTINEZ COIDURAS. Suplent: MERCE MARTIN FUENTES
LLUIS TORRES OLMO. Suplent: ALBERT PEREMIQUEL BARRAL
CARMEN GUERRA RODRIGUEZ. Suplent: MIGUEL SANTOS ZANGO
TONI JIMENEZ MARTINEZ. Suplent: JOAQUIN MUR SANCHO

En representacio del Comité d’'Empresa:

DOLORS POCA ALVAREZ. Suplent: JORGINA GILI-BESORA
Segon: Donar trasliat d'aquest acord a les persones interessades

Tercer: Iniciar els treballs d'elaboracio del Il Pla d'lgualtat Intern_de I'Ajuntament de Lieida

Aixi ho mano i signo en data de la signatura elecfronica, del qual la Secretaria General en dona fe.
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