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1.INTRODUCCIÓ 

 

La igualtat entre dones i homes és un principi fonamental reconegut en diversos textos 
normatius internacionals i nacionals, així com en la legislació autonòmica catalana. Malgrat els 
avenços aconseguits en les darreres dècades, encara persisteixen desigualtats de gènere en 
diferents àmbits laborals, també dins de les administracions públiques. 

Amb la voluntat de garantir un entorn laboral just, equitatiu i lliure de discriminacions, 
l’Ajuntament d’Arenys de Munt impulsa aquest Pla Intern d’Igualtat de Gènere, dirigit 
exclusivament al personal que forma part de l’organització municipal. Aquest document 
estableix les bases per incorporar la perspectiva de gènere en la gestió interna dels recursos 
humans i en la cultura organitzativa del consistori. 

La seva elaboració s’ha dut a terme mitjançant un procés de participació interna, amb la 
col·laboració activa de les persones treballadores de l’Ajuntament i dels seus representants 
sindicals. A través d’una diagnosi inicial, s’han detectat els principals àmbits de millora i s’han 
definit mesures concretes amb l’objectiu d’eliminar qualsevol forma de desigualtat i garantir la 
igualtat d’oportunitats entre dones i homes en l’àmbit laboral municipal. 

Amb aquest Pla, l’Ajuntament d’Arenys de Munt reitera el seu compromís amb la igualtat 
efectiva, posant en marxa eines que assegurin un espai de treball més just, respectuós i inclusiu 
per a tota la plantilla i dona compliment a la clàusula 42 de l’Acord mixt de condicions de treball 
del personal de l’Ajuntament, aprovat pel Ple de data 15 de juliol de 2025.  
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2.PRINCIPIS DEL PLA INTERN D’IGUALTAT DE GÈNERE 
 

D’acord amb la Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva entre dones i 
homes, l’article 46 estableix que els plans interns d’igualtat de gènere en l’àmbit públic han de 
consistir en un conjunt organitzat d’actuacions, dissenyades a partir d’un diagnòstic de la 
realitat, amb l’objectiu de promoure la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes i 
eliminar qualsevol forma de discriminació per raó de sexe. 

A més, aquest article concreta que els plans han de recollir objectius clars, estratègies i mesures 
específiques per assolir-los, així com un sistema de seguiment i avaluació que permeti valorar-
ne l’eficàcia. 

Aquest Pla Intern d’Igualtat de Gènere s’inspira en els principis establerts per la normativa vigent 
i orienta l’actuació de l’Ajuntament d’Arenys de Munt i del seu personal. A continuació es 
presenten algunes definicions i conceptes fonamentals, d’acord amb el marc legal: 

Principi d’igualtat 
Totes les persones que treballen a l’Ajuntament d’Arenys de Munt tenen els mateixos drets i 
oportunitats, sense cap discriminació, ja sigui directa o indirecta, per motius de gènere, origen, 
edat, religió, orientació sexual o qualsevol altra condició personal o social. 

Article 3. Igualtat de tracte entre dones i homes 
Implica garantir que no existeixin diferències de tracte per raó de sexe, incloent-hi situacions 
derivades de la maternitat, la vida familiar o l’estat civil. 

Article 5. Igualtat en l’ocupació i les condicions laborals 
Cal assegurar que dones i homes accedeixin en igualtat de condicions a l’ocupació pública, a la 
formació, a les promocions internes i que rebin un tracte equitatiu en les condicions laborals i 
retributives. 

Article 6. Discriminació per raó de sexe 
La discriminació pot ser directa (tracte desfavorable explícit) o indirecta (normes o pràctiques 
aparentment neutres que perjudiquen un sexe més que l’altre, sense justificació objectiva). 

Article 7. Assetjament sexual i per raó de sexe 
Es considera discriminació qualsevol comportament ofensiu, verbal o físic, que afecti la 
dignitat d’una persona pel seu sexe o amb contingut sexual, generant un entorn laboral hostil. 
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Article 8. Tracte per embaràs o maternitat 
No es pot penalitzar cap dona pel fet d’estar embarassada ni per exercir el seu dret a la 
maternitat. Qualsevol tracte desfavorable és discriminació directa. 

Article 9. Protecció davant represàlies 
Les persones que denuncien o actuen contra situacions de desigualtat no poden patir 
conseqüències negatives per aquest motiu. 

Article 10. Efectes jurídics 
Les actuacions discriminatòries són nul·les de ple dret i poden comportar sancions i obligació 
de compensació. 

Article 11. Mesures correctores 
Les administracions públiques poden aplicar accions específiques per corregir desigualtats 
existents i afavorir la presència de dones en àmbits on estiguin infrarepresentades. 

Article 12. Dret a la tutela judicial 
Tota persona pot acudir als tribunals per defensar els seus drets relacionats amb la igualtat, 
fins i tot després d’haver finalitzat la seva relació laboral amb l’Ajuntament. 

Article 13. Càrrega de la prova 
En casos de possible discriminació, correspon a la part demandada justificar que no hi ha hagut 
cap actuació discriminatòria. 

Article 43. Igualtat en la negociació col·lectiva 
Els convenis i acords col·lectius poden establir mesures per garantir la igualtat efectiva i 
eliminar desigualtats estructurals. 

Article 44. Reconciliació de la vida personal i laboral 
S’ha de facilitar que dones i homes puguin compaginar les seves responsabilitats laborals i 
familiars, mitjançant permisos i mesures de flexibilitat. 

Aquest conjunt de principis orienta l’actuació transversal de l’Ajuntament d’Arenys de Munt en 
matèria d’igualtat i s’integra en totes les polítiques de gestió de persones i serveis públics. 
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3. DIAGNOSI D'IGUALTAT ENTRE DONES l HOMES 

3.1 PARTS QUE CONCERTEN EL PLA  
El Pla Intern de l’Ajuntament d’Arenys de Munt que es presenta ha estat negociat per la 
següent Comissió Negociadora:  
 
Representants de l’Ajuntament: 

- Lorena García Ramírez (Tècnica de RRHH) 
- Elisa Boullón Lechón (Cap de RRHH) 
- Anna M Gòdia Canaleta (Tècnica de Joventut) 

Representació de les treballadores i treballadors: 
- Salvador López Nogueras– Representant treballadors – Sindicat UGT 
- Gabriel Fernández Serran – Representant treballadors – Sindicat CCOO 
- Josep Maria Martínez Moreno – Representant treballadors – Sindicat UGT 

3.2 ÀMBIT PERSONAL, TERRITORIAL I TEMPORAL 

3.2.1 ÀMBIT PERSONAL 
El Pla d’Igualtat de l’Ajuntament d’Arenys de Munt es d’aplicació a la totalitat del personal de la 
corporació, amb independència de la modalitat contractual (funcionarial, laboral o eventual) 
que els vinculi amb l’Ajuntament. 

3.2.2 ÀMBIT TERRITORIAL 

Aquest Pla té un abast municipal i s’aplica a tots els treballadors i treballadores de l’Ajuntament 
d’Arenys de Munt.   
 

3.2.3 ÀMBIT TEMPORAL 

La vigència del Pla Intern d’Igualtat serà de com a màxim quatre anys a partir de la seva aprovació 
pel Ple municipal, d’acord amb el que estableix l’article 9.1 del Reial decret 901/2020. 
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3.3 PRESENTACIÓ DE L’ORGANITZACIÓ 
3.3.1 DADES DE L’ENS 

Nom, Raó Social i NIF 
 
Ajuntament d’Arenys de Munt 

Forma jurídica 
 

Corporació Local 

NIF P0800700G 

Activitat i CNAE 
Administració local i organismes locals de l’administració 

8411 – Activitats generals de l’Administració Pública 

Sector 
 
Administració pública 

Conveni 
 Funcionaris - Conveni col·lectiu del personal laboral de l’Ajuntament 
d’Arenys de Munt 

Adreça (*) 
Incloure centres de treball als que 
faci referència la diagnosi. 

Edifici principal de l’Ajuntament 

- Rambla Francesc Macià, 59, 08358 Arenys de Munt 

Centres Educatius 

- Escola Sobirans - Ctra. de Lourdes, 29, 08358 Arenys de 
Munt 

- Escola Sant Martí – C/ Generalitat, 2, 08358 Arenys de Munt 

 

Altres dependències municipals 

- Policia Local – Rambla Sant Martí, 19 08358 Arenys de Munt 
- Biblioteca municipal –  Rial de Can Bellsolell, 5  08358 Arenys 

de Munt 
- Brigada municipal – C/ Hostal del Sol, s/n 08358 Arenys de 

Munt 
- Serveis Socials – C/ Sant Pau, 2 08358 Arenys de Munt 
- Edifici Escorxador – Torrent d’en Puig, 10  08358 Arenys de 

Munt 

Telèfon 93 793 79 80 

Web www.arenysdemunt.cat 

CVE: 20250-06213-27502-22361
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Correu electrònic 
 
ajuntament@arenysdemunt.cat  

Persona de contacte 
 
Anna M. Gòdia Canaleta 
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3.3.2 ORGANIGRAMA DE L’AJUNTAMENT D’ARENYS DE MUNT (2023–2027) 

Organigrama Polític 

Alcaldia 
 Regidories assignades: Promoció Econòmica, Comerç i Turisme, Ocupació, Promoció 

del Poble i Fires, Economia i Hisenda, Planejament Urbanístic i Urbanitzacions, 
Comunicació i Habitatge. 

1a Tinença d’Alcaldia 
 Àrees: Acció Social i Interculturalitat, Gent Gran, Participació Ciutadana, Cooperació i 

Solidaritat, Benestar Animal. 
2a Tinença d’Alcaldia 

 Àrees: Municipalitzacions, Equipaments i Entitats. 
3a Tinença d’Alcaldia 

 Àrees: Recursos Humans, Seguretat i Mobilitat, Espai Públic, Parcs i Jardins. 
4a Tinença d’Alcaldia 

 Àrees: Medi Ambient, Esports, Sistemes Informàtics i Transparència. 
Regidories sense tinença 

 Regidoria d’Obres Públiques, Nous Equipaments i Reformes d’Habitatges, 
Sostenibilitat, Igualtat / Dona / LGBTI, Sanitat. 

 Regidoria d’Educació i Infància, Cultura, Arts i Patrimoni. 
 Regidoria de Joventut, Festes i Tradicions, Cultura d’Arrel. 

 

Organigrama Administratiu 

 Departaments de l’Ajuntament  
1. Serveis Generals 

o Secretaria, Intervenció, Recursos Humans, Contractació, TIC. 
2. Serveis d’Atenció a les Persones 

o Educació, Serveis Socials, Sanitat, Igualtat, Joventut, Cultura, Gent Gran. 
3. Promoció Econòmica 

o Comerç, Turisme, Ocupació, Desenvolupament Local. 
4. Serveis Territorials 

o Urbanisme, Obres Públiques, Medi Ambient, Mobilitat, Serveis Municipals 
(brigada), Espai Públic. 

5. Atenció Ciutadana 
o Oficina d’Atenció a la Vila (OAV), Participació Ciutadana, Transparència i 

Comunicació. 
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3.3.3 DIAGNOSI PRÈVIA 

Com a pas fonamental per a la definició del Pla Intern d’Igualtat de Gènere de l’Ajuntament 
d’Arenys de Munt, s’ha realitzat una diagnosi rigorosa i transversal sobre l’estat actual de la 
igualtat entre dones i homes en el si de la institució. Aquesta anàlisi ha permès detectar 
desequilibris, identificar bones pràctiques i recollir les percepcions del personal, amb la finalitat 
d’orientar les línies d’actuació del pla. 

Àmbits d’anàlisi inclosos en la diagnosi 
1. Anàlisi quantitativa: 
S’ha treballat amb dades objectives per examinar els següents aspectes: 

 Perfil general de l’Ajuntament com a ens ocupador. 
 Presència i composició de la representació legal del personal. 
 Distribució de la plantilla per sexe i categoria, amb atenció a la segregació vertical i 

horitzontal. 
 Oportunitats de promoció professional i efectivitat dels canals de comunicació interna. 
 Participació en accions formatives. 
 Classificació professional i estructura retributiva. 
 Situació pel que fa a la conciliació de la vida laboral, personal i familiar. 
 Condicions de seguretat i salut laboral des d’una perspectiva de gènere. 
 Existència i detecció de situacions o risc d’assetjament. 

 
2. Anàlisi de les enquestes al personal: 
Per complementar la visió estadística, es va distribuir una enquesta al conjunt de la plantilla 
amb l’objectiu de captar la seva percepció i experiència. Els aspectes valorats han estat: 

 Opinió sobre la presència de discriminació per raó de gènere. 
 Satisfacció amb les accions formatives rebudes. 
 Valoració de les possibilitats de promoció interna. 
 Dificultats identificades en relació amb la conciliació. 
 Propostes de millora formulades pel personal. 

 
3. Anàlisi qualitativa: 
S’han dut a terme entrevistes individuals amb treballadores i treballadors de diferents àrees i 
nivells jeràrquics per aprofundir en aspectes més subjectius i contextuals. 
 
4. Anàlisi documental: 
S’ha revisat documentació interna rellevant per detectar possibles millores: 

 Conveni col·lectiu aplicable. 
 Protocol d’abordatge de situacions d’assetjament. 
 Pla de prevenció de riscos laborals. 

Dades i participació 
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 S’han realitzat reunions mensuals amb el Comitè d’Igualtat per fer seguiment del 
procés. 

 S’han enviat enquestes als 96 treballadors/es i s’han rebut 53 respostes. 
 S’han fet entrevistes individuals a 5 perfils diferents de la plantilla. 
 La majoria de les respostes a l’enquesta provenen de persones que treballen en 

l’àmbit dels Serveis Tècnics. 
 

Distribució de la participació en l’enquesta segons àmbits professionals (percentatge del 
total de la plantilla que ha realitzat l’enquesta):

 

 

Formació acadèmica del personal participant a l’enquesta (percentatge del total de la 
plantilla que ha realitzat l’enquesta): 

CVE: 20250-06213-27502-22361
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Distribució de la plantilla per departaments o àrees funcionals: 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Compte de persones
Dona Home Total general

Brigada neteja 1 11 12
Brigada obres i serveis 0 10 10
Càrrecs Electes 3 2 5
Informàtica 1 0 1
Intervenció 4 1 5
OAV 1 2 3
Policia 4 18 22
Promoció econòmica 3 0 3
Recursos Humans 2 0 2
Secretaria municipal 5 0 5
Serveis Personals 6 5 11
Serveis Socials 3 1 4
Serveis Tècnics 6 5 11
Subvencions 1 0 1
Tresoreria 1 0 1
Total general 41 55 96

CVE: 20250-06213-27502-22361
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Distribució de la plantilla per tipus de contracte: 
 

            
 

  

Compte de persones
Dona Home Total general

ALTRES 3 2 5
EVENTUAL 0 2 2
FUNCIONARI/A 21 22 43
FUNCIONARI/A INTERÍ 9 8 17
LABORAL FIX 4 14 18
LABORAL TEMPORAL 4 7 11
Total general 41 55 96

CVE: 20250-06213-27502-22361
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Distribució de la plantilla per llocs de treball (òrgans de direcció, comandaments intermedis i 
resta de plantilla): 
 

                      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Compte de persones

Dona Home Total general

A1 7 3 10
A2 16 3 19
AP 1 22 23
C1 11 21 32
C2 3 4 7
(en blanc) 3 2 5
Total general 41 55 96

CVE: 20250-06213-27502-22361
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Distribució de la plantilla per Departament : 

                  
 

3.4 DADES DE LA DIAGNOSI 
 

Data de realització de la diagnosi 
 Febrer-Juny de 2025 
 

Període de referència temporal de les dades 
de la diagnosi(*) 
(*)En aquells àmbits en que cal analitzar 
dades evolutives, detalleu el marc temporal 
de referència. 

 
4 anys 

Nº de persones en plantilla 
 
96 persones 

Perfils de les persones que han col·laborat en 
la realització de la diagnosi.  

 Tècnica de Joventut  
 Enginyer tècnic  
 Tècniques de RRHH 
 Policia 
 Personal de brigada 

 

 

Compte de persones
Dona Home Total general

Brigada neteja 8% 92% 100%
Brigada obres i serveis 0% 100% 100%
Càrrecs Electes 60% 40% 100%
Informàtica 100% 0% 100%
Intervenció 80% 20% 100%
OAV 33% 67% 100%
Policia 18% 82% 100%
Promoció econòmica 100% 0% 100%
Recursos Humans 100% 0% 100%
Secretaria municipal 100% 0% 100%
Serveis Personals 55% 45% 100%
Serveis Socials 75% 25% 100%
Serveis Tècnics 55% 45% 100%
Subvencions 100% 0% 100%
Tresoreria 100% 0% 100%
Total general 43% 57% 100%

CVE: 20250-06213-27502-22361
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3.5 LA DIAGNOSI PER ÀMBITS I AUDITORIA RETRIBUTIVA 

3.5.1. CULTURA I GESTIÓ ORGANITZATIVA 
 

L’Ajuntament d’Arenys de Munt fa anys que treballa de manera decidida per integrar la igualtat 
d’oportunitats entre dones i homes com a part fonamental de la seva identitat institucional. 
Aquesta voluntat es reflecteix en el fet que la igualtat ja forma part del seu ADN organitzatiu, 
impregnant la manera de fer, les polítiques públiques i la gestió interna. 
 
L’any 2017 es va impulsar el primer Pla Intern d’Igualtat de Gènere, amb el qual es van 
desenvolupar i implementar un conjunt de mesures que han contribuït a avançar 
significativament en la promoció de la igualtat dins de l’organització. Aquest treball previ ha 
establert unes bases sòlides sobre les quals es construeix el present pla, consolidant el 
compromís municipal amb una cultura organitzativa més justa, inclusiva i equitativa. 

 

 SI NO 

Existeix o ha existit una persona de referència destinada a treballar la igualtat 
d’oportunitats entre dones i homes dins l’organització 

X  

 
La persona de referència és la Tècnica de Joventut de l’Ajuntament. La seva formació és grau 
universitari. 
Es planteja la necessitat de donar formació a una segona persona, només de 4 o 5 hores, per 
tal de que el lloc quedi cobert en absència del titular (com està succeint ara) però això 
representa un problema tant a nivell de pressupostos com de temps que pugui ocupar a un 
tercer.  
 

 SI NO 

En la documentació corporativa i/o conveni col·lectiu es troba la igualtat de 
dones i homes recollida de manera explícita.  
En cas afirmatiu detallar on i com s’expressa. 

X  

 
S’està signant el nou conveni col·lectiu on s’especifica que l’ajuntament te un pla d’Igualtat. 
Caldria posar en el servidor Corporatiu (company) una carpeta d’igualtat on es posi tota la 
documentació per facilitar l’accés i la informació 
 
 
 
 

CVE: 20250-06213-27502-22361
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 SI NO 

Es recullen les dades relatives a la plantilla desagregades en funció de la 
variable “sexe”. 

X  

Si disposeu de documentació relativa als processos de selecció, contractació, 
promoció, etc.... S’hi contempla la igualtat de dones i homes? 

 X 

En alguna ocasió s'han produït a l'organització dificultats o conflictes 
relacionats amb la vulneració del principi d'igualtat de dones i homes? 

 X 

Percepció, creences i mentalitat de les persones 
Anàlisi de les respostes a les entrevistes personals: 

⮚ Creuen les persones que han realitzat l’entrevista que a l’organització es té en 
compte la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?  

Tots els entrevistats creuen que sí es té en compte. 
 

⮚ Creuen que és necessari un Pla intern d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes 
a l’organització? Per què?   

En general sí, malgrat a l’Ajuntament hi hagi igualtat creuen que és important vigilar 
i controlar que es mantingui i si pot ser que millori. 
 

 

Conclusions sobre cultura i gestió organitzativa 

ÀMBIT CULTURA I GESTIÓ ORGANITZATIVA 
 

Punts forts Àrees de millora 

Compromís institucional consolidat: 
L’Ajuntament treballa en matèria d’igualtat 
des de fa anys i ja considera la igualtat com una 
part de la seva identitat organitzativa. El 
primer Pla d’Igualtat (2017) ha establert una 
base sòlida. 
Persona referent en igualtat: Existeix una 
figura concreta assignada (la Tècnica de 

Dependència d’una sola persona referent: 
Actualment només una persona està formada 
i assignada a la gestió de la igualtat. En 
absència seva (com passa ara), el lloc queda 
sense cobertura. 
Conflictes puntuals no documentats: Es 
reconeix l’existència d’algunes dificultats o 
conflictes relacionats amb la igualtat, però no 

CVE: 20250-06213-27502-22361
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Joventut), que assumeix el lideratge en 
aquesta tema. 
Sensibilització i percepció positiva: Les 
entrevistes personals reflecteixen una visió 
generalitzada que l’Ajuntament ja actua amb 
criteris d’igualtat i que és necessari un Pla per 
garantir-ne la continuïtat. 
Compromís en la nova normativa interna: El 
nou conveni col·lectiu incorpora de manera 
explícita l’existència del Pla intern d’Igualtat. 

se’n detallen causes, solucions ni protocols 
d’actuació. 
 
 
 
 
 
 

 
Objectius de l’àmbit cultura i gestió organitzativa 
 
OBJECTIU 1 Formació segona persona de referència destinada a treballar la igualtat 
d’oportunitats entre dones i homes dins l’organització. 
OBJECTIU 2 Corporatiu (Company) una carpeta d’igualtat on es posi tota la documentació per 
facilitar l’accés i la informació. 
 

3.5.2 CONDICIONS LABORALS 
 
 

 
 

 SI NO 

Hi ha equilibri pel que fa a la presència de dones i homes a la plantilla? 
 

X  

 
Un 43% són dones i un 57% són homes. 

CVE: 20250-06213-27502-22361
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 SI NO 

És similar la composició de la plantilla a la presència de dones i homes al sector? 
 

X  

 
Segons l’INE https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=10943, en 2023 en la “Administración 
Pública y defensa; Seguridad Social” treballava un 7,1% d’homes i 6,7% de dones del total de la 
població.  
 
Segons la publicació   DADES DE GÈNERE ALS ENS LOCALS  realitzat per la DIBA on les dades 
mostrades en aquest document provenen de l’enquesta de retribucions realitzada pel Servei 
d’Assistència a l’Organització Municipal de la Diputació de Barcelona, la qual recull les dades 
dels llocs de treball de la majoria dels ens locals de la província de Barcelona (en l’edició vigent 
–encara en revisió- més de 220 ens han participat, que significa un 70% del total dels ens). A més 
de dades retributives es recullen dades de gènere i d’edat de la plantilla així com dels 
pressupostos i plantilles municipals.  
 
En la vigent enquesta amb dades de 2021 s’han recollit les retribucions dels llocs de treball així 
com altres dades de titulació, règim jurídic o dedicació de més de 40.000 posicions (llocs de 
treball ocupats i vacants). 
 
En l’última dècada s’està produint un fenomen als ens locals que esdevé lentament, però que 
indica una clara tendència que consisteix en l’augment de la presència de les dones respecte 
dels homes. Des de l’any 2012, en què hi havia el mateix nombre d’homes que de dones 
pràcticament, s’ha començat a desequilibrar aquesta presència fins a arribar a l’any 2021 en què 
existeix una diferència del 5% a favor de les dones. Aquesta dada coincidiria amb el conjunt de 
les administracions públiques segons dades del Ministeri de Política Territorial (2020) i, si (...) 
mantenir-se el ritme significaria que l’any 2030, el 60% de les persones empleades públiques als 
ajuntaments i consells comarcals, serien dones. A falta d’una anàlisi més profunda, és probable 
que d’aquest progressiu increment s’expliqui, si més no en part, per l’atractiu que suposen les 
condicions de treball de les administracions públiques de cara a la conciliació familiar que 
continua recaient majoritàriament en les dones. 
 
Alguns dels àmbits municipals més habituals en molts dels ens locals, sobretot els mitjans i grans, 
són també els que es caracteritzen per una major segregació de gènere.  
 
Són un exemple d’àmbits feminitzats i masculinitzats que, si es miren amb perspectiva evolutiva 
s’ha de dir que les dades de presència d’homes i dones són pràcticament idèntiques a les que hi 
havia l’any 2012, la qual cosa indica que aquest és un fenomen molt consolidat a la nostra 

CVE: 20250-06213-27502-22361
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societat. Com es pot veure també, en general es reprodueix el percentatge en l'àmbit dels llocs 
de comandament. 
 
Veient la tendència d’increment de la presència de dones que mostren les dades, es pot 
concloure que els ens locals són organitzacions més atractives per a les dones que per als homes, 
possiblement per les condicions de treball i la possibilitat de tenir un desenvolupament 
professional compatible amb la cura de familiars. També pot explicar-se, però perquè llocs de 
treball que tradicionalment han estat ocupats per homes, com els de la Brigada Municipal, cada 
cop es duen a terme en menor grau amb empleats municipals i més de manera externalitzada. 
 
Així, caldrà aprofitar en major grau el talent de les dones, però és important prendre mesures 
per contrarestar la segregació horitzontal i donar valor –també econòmic- als llocs 
tradicionalment femenins perquè siguin atractius tant per a dones com per a homes. La bretxa 
salarial sigui per mitjana o mediana és present en una part dels àmbits i llocs dels ens locals, en 
un grau baix, però, si comparem aquest índex amb altres sectors no públics. 
 
 

Distribució de la plantilla per antiguitat:  
 
Expressat en anys 

 
 
 
 
 
 
 
 
Percentatge de persones. Dades segregades per sexe i franja d'antiguitat: 
 
 

CVE: 20250-06213-27502-22361
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 SI NO 

Hi ha diferències entre dones i homes a les diferents franges d’antiguitat?  X  

 
 
Aquesta diferència es deu principalment al fet que, històricament, han estat majoritàriament les dones les 
que han superat els processos selectius i, per tant, han anat accedint als llocs de treball de manera continuada. 
Aquesta tendència és coherent amb la dinàmica observada en molts altres sectors públics i serveis d’atenció 
a les persones, on la presència femenina ha estat predominant. 
 
Distribució de la plantilla per edat:  

 
 

 
 
 
 
 
 

Compte de persones
Dona Home Total general

De 00 a 04 anys 48% 52% 100%
De 05 a 09 anys 33% 67% 100%
De 10 a 14 anys 25% 75% 100%
De 15 a 19 anys 25% 75% 100%
De 20 a 24 anys 56% 44% 100%
De 25 a 29 anys 33% 67% 100%
De 30 o més anys 43% 57% 100%
Total general 43% 57% 100%

Dona Home Total general
Mitjana d'edat 46 44 45

CVE: 20250-06213-27502-22361
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 SI NO 

Hi ha diferències entre dones i homes a les diferents franges d’edat? En cas 
afirmatiu en quines franges es concentren més homes o dones?  
Quina explicació hi trobeu? 

X  

 
S’observen diferències significatives en la distribució de dones i homes segons la franja d’edat.  
 
A la franja de 50 anys o més, la presència masculina (62%) és superior a la femenina (38%), cosa que pot estar 
relacionada amb dinàmiques de promoció i permanència més habituals en perfils masculins en etapes 
anteriors, quan l'accés de les dones al mercat laboral era més limitat o es concentrava en determinats rols. 
 
A la franja de 30 a 49 anys, la distribució és pràcticament paritària (49% dones i 51% homes), reflectint una 
estructura més equilibrada i alineada amb la mitjana general de la plantilla (43% dones i 57% homes). 
 
A la franja de 16 a 29 anys, la presència d’homes (67%) supera clarament la de dones (33%). Aquesta dada 
pot indicar un canvi de tendència respecte a les contractacions recents, que podria estar influït per la tipologia 
de llocs de treball convocats, l’oferta formativa específica o la disponibilitat de candidats per sexe. 
 
Aquestes diferències reflecteixen, en part, les dinàmiques històriques de contractació i la segregació 
ocupacional per sexes, especialment en àmbits tradicionalment feminitzats com els serveis a les persones, 
l’educació o l’administració, així com els efectes de polítiques d’igualtat encara en procés de consolidació. 
 
 
 
Distribució de la plantilla per nivell d’estudis finalitzats: 
 

 
 

 SI NO 

● Hi ha diferències entre dones i homes pel que fa al nivell de formació?  
En cas afirmatiu, quines? 

X  
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Segons les dades disponibles, es constata una diferència pel que fa al nivell de formació entre dones i homes. 
Concretament, es detecta una major presència de dones amb estudis universitaris dins de l’organització. 
Aquesta tendència reflecteix un patró que també s’observa en altres administracions públiques, on les dones 
solen acreditar nivells formatius més elevats, especialment en àmbits tècnics i administratius. 

L'anàlisi de la distribució per gènere de les persones treballadores de l’Ajuntament mostra una diferència 
significativa entre dones i homes en diverses àrees, tot i que el total general no és extremadament 
desequilibrat (41 dones i 55 homes sobre un total de 96 persones). 
 

 Àrees amb presència majoritària d'homes 
 

Àrees com Policia (18 homes i 4 dones), Serveis Tècnics (6 homes i 5 dones), Brigada d’Obres i Serveis (10 
homes i 1 dona) o OAV (2 homes i  1 dona) presenten una clara masculinització. 
Aquesta tendència és habitual en sectors tècnics o de manteniment, però cal tenir en compte que les places 
s’adjudiquen mitjançant concurs oposicions públiques, i que aquest desequilibri pot respondre a una menor 
presència de dones entre les persones aspirants, més que no pas a una desigualtat en el procés de selecció. 
Tot i això, cal analitzar per què les dones tenen menys tendència a presentar-se a determinades categories 
laborals, i si hi ha factors estructurals, socials o culturals que influeixen en aquesta realitat. 
 

 Àrees amb presència majoritària de dones 
Serveis Personals, Serveis Socials, Secretaria municipal i informàtica : són àrees feminitzades, amb 
proporcions com 6 dones i 5 homes, 3 dones i 1 home, 5 dones i cap home, 1 dona i cap home. Aquest fet pot 
evidenciar, que altre cop tenint en compte que les places s’adjudiquen mitjançant concurs oposició públic, 
aquest desequilibri pot respondre estereotips de gènere associats a tasques de cura i gestió de persones. 
 

 Àrees amb equilibri raonable 
Brigada de neteja (11 homes i 1 dona) i Secretaria Municipal (3 dones) mostren una manca d’equilibri, però 
la mida reduïda d’alguns equips pot distorsionar les proporcions.  
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Compte de persones
Dona Home Total general

Brigada neteja 1 11 12
Brigada obres i serveis 0 10 10
Càrrecs Electes 3 2 5
Informàtica 1 0 1
Intervenció 4 1 5
OAV 1 2 3
Policia 4 18 22
Promoció econòmica 3 0 3
Recursos Humans 2 0 2
Secretaria municipal 5 0 5
Serveis Personals 6 5 11
Serveis Socials 3 1 4
Serveis Tècnics 6 5 11
Subvencions 1 0 1
Tresoreria 1 0 1
Total general 41 55 96

Compte de persones
Dona Home Total general

Brigada neteja 8% 92% 100%
Brigada obres i serveis 0% 100% 100%
Càrrecs Electes 60% 40% 100%
Informàtica 100% 0% 100%
Intervenció 80% 20% 100%
OAV 33% 67% 100%
Policia 18% 82% 100%
Promoció econòmica 100% 0% 100%
Recursos Humans 100% 0% 100%
Secretaria municipal 100% 0% 100%
Serveis Personals 55% 45% 100%
Serveis Socials 75% 25% 100%
Serveis Tècnics 55% 45% 100%
Subvencions 100% 0% 100%
Tresoreria 100% 0% 100%
Total general 43% 57% 100%
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 SI NO 

Hi ha algun departament funcional on hi hagi un percentatge important de 
dones/homes?  
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicació hi trobeu? 

X  

 
L’anàlisi de la taula mostra clarament que hi ha departaments on hi ha un predomini molt marcat d’un gènere 
concret. A continuació, es detallen les més destacades i s’aporta una possible explicació: 

  Departaments amb percentatge alt d’homes: 
1. Policia: 18 homes i 4 dones 

Explicació: És un sector tradicionalment masculinitzat, sovint vinculat a estereotips de força física i 
disponibilitat horària, que poden dissuadir la participació femenina. Tot i els avenços, encara es 
manté una baixa presència de dones en aquest àmbit. 

2. Brigada d’obres i serveis: 10 homes i 1 dona  
Explicació: El treball manual i de manteniment també ha estat històricament ocupat per homes. Cal 
tenir en compte que l’accés a aquestes places es fa per concurs, i sovint hi ha poques dones que s’hi 
presenten. 

3. Serveis Tècnics: 6 homes i 5 dones 
Explicació: Tot i que aquí el desequilibri és menor, la tendència continua sent lleugerament 
favorable als homes, ja que moltes professions tècniques encara arrosseguen una masculinització 
heretada de la formació i vocació inicial. 
 

 
  Departaments amb percentatge alt de dones: 

 
1. Recursos Humans: 2 dones i 0 homes 

Explicació: Departaments  associats a la gestió de persones, organització i cura de l’equip humà, 
tradicionalment lligada a rols que han estat socialment assignats a les dones. 

              Serveis Socials: 3 dones i 1 home  
2. Serveis Personals: 6 dones i 5 homes 

Explicació: Són àmbits de suport i atenció a les persones, que històricament han estat ocupats per 
dones, tant en l’àmbit públic com privat. Encara hi ha una forta feminització d’aquest tipus de 
serveis. 

Secretaria Municipal: 3 dones  
3.  

Explicació: Encara que el nombre total és petit, la totalitat de dones en aquest departament pot 
reflectir una tendència femenina en feines administratives o de gestió documental. 

 
L’existència de departaments clarament feminitzats o masculinitzats no és exclusiva d’aquest Ajuntament, 
sinó que respon a patrons socials i culturals que influeixen en la tria professional i en la presentació a 
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processos selectius. 
 
És important, dins el Pla d’Igualtat, fomentar la diversificació professional per trencar amb els rols de gènere 
i garantir que tothom es senti igualment cridat a presentar-se a qualsevol lloc de treball, sigui quin sigui el seu 
perfil 
 

 

Distribució de la plantilla per categoria o lloc de treball:  
 

     
 

 
 

Compte de persones
Dona Home Total general

GRUP PROFESSIONAL 01 3 4 7
GRUP PROFESSIONAL 02 5 1 6
GRUP PROFESSIONAL 03 1 1 2
GRUP PROFESSIONAL 04 0 3 3
GRUP PROFESSIONAL 05 4 1 5
GRUP PROFESSIONAL 06 14 3 17
GRUP PROFESSIONAL 07 7 3 10
GRUP PROFESSIONAL 08 2 0 2
GRUP PROFESSIONAL 09 0 5 5
GRUP PROFESSIONAL 10 1 21 22
GRUP PROFESSIONAL 11 4 13 17

Total general 41 55 96

Compte de persones

Dona Home Total general

GRUP PROFESSIONAL 01 43% 57% 100%
GRUP PROFESSIONAL 02 83% 17% 100%
GRUP PROFESSIONAL 03 50% 50% 100%
GRUP PROFESSIONAL 04 0% 100% 100%
GRUP PROFESSIONAL 05 80% 20% 100%
GRUP PROFESSIONAL 06 82% 18% 100%
GRUP PROFESSIONAL 07 70% 30% 100%
GRUP PROFESSIONAL 08 100% 0% 100%
GRUP PROFESSIONAL 09 0% 100% 100%
GRUP PROFESSIONAL 10 5% 95% 100%
GRUP PROFESSIONAL 11 24% 76% 100%
Total general 43% 57% 100%
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L’anàlisi de les escales professionals (de l’ESCALA 01 a l’ESCALA 13) posa de manifest una 
distribució desigual de dones i homes segons la posició dins l’organigrama municipal. Aquesta 
classificació detecta que un dels gèneres està infrarepresentat en determinades escales, 
especialment les que impliquen més responsabilitat o autoritat. 
 

 Escales superiors (ESCALA 01 a 05) 
Aquestes escales inclouen llocs de direcció política, comandament tècnic o funcions d’alt nivell, 
com ara regidors/es, caps, tècnics superiors o arquitectes. 
ESCALA 01 (regidors/es): presència tant d’homes com dones, relativament equilibrada. 
ESCALA 02 i 03: hi ha càrrecs rellevants com Secretària, Cap RRHH, Cap Policia, Cap SSPP, amb 
representació masculina i femenina, però cal observar si hi ha diferències en la proporció dins 
dels llocs de màxima responsabilitat. 
ESCALA 04 i 05: funcions tècniques com caporals o tècniques mediambientals. Presència diversa, 
però es detecta més presència d’homes en comandaments intermedis (Caporal, Cap de Policia). 

CVE: 20250-06213-27502-22361

 

D
o
c
u
m
e
n
t
 
s
i
g
n
a
t
 
e
l
e
c
t
r
ò
n
i
c
a
m
e
n
t
.
 
L
a
 
s
e
v
a
 
a
u
t
e
n
t
i
c
i
t
a
t
 
e
s
 
p
o
t
 
c
o
n
s
u
l
t
a
r
 
a
 
l
a
 
s
e
u
 
e
l
e
c
t
r
ò
n
i
c
a
 
a
 
t
r
a
v
é
s
 
d
e
l
 
c
o
d
i
 
d
e
 
v
e
r
i
f
i
c
a
c
i
ó
 
e
l
e
c
t
r
ò
n
i
c
a
 
(
C
V
E
)
.

 



 

28/115 
 

 
Observació: Es detecta presència masculina majoritària en funcions de comandament dins la 
Policia, especialment a les escales 03 i 04. 
 

 Escales mitjanes (ESCALA 06 a 09)  
Aquestes escales inclouen perfils tècnics mitjans, administratius, educadors/es, treballadors/es 
socials i personal de suport. 
 
ESCALA 06: fortament feminitzada, amb moltes categories com a educadora social, tècnica mig, 
treballadora social, insertora laboral....   
ESCALA 07: també amb una presència destacada de dones administratives.   
ESCALA 08 i 09: perfils auxiliars o subalterns, amb presència més mixta. 
 
Observació: Aquestes escales mostren una tendència a la feminització dels llocs de suport, 
tècnics i de gestió administrativa, consolidant els estereotips de rols associats al gènere. 
 

 Escales inferiors / operatives (ESCALA 10 i 11)   
Inclouen personal de brigada, peons, oficials i agents de policia. 
ESCALA 10: llocs de Peó, Oficial 1a i 2a amb una forta presència masculina. 
ESCALA 11: Agent de Policia — pràcticament tots els llocs estan ocupats per homes. 
 
Observació: Aquestes escales evidencien una forta masculinització dels llocs operatius i de 
seguretat. 
 
Es detecta una segregació vertical i horitzontal, on: 
 
  - Les dones tenen més presència a escales mitjanes i superiors i en llocs de suport i serveis a les 
persones. 
  - Els homes tenen més presència en llocs operatius, tècnics i de comandament dins la Policia i 
la brigada. 
 
La distribució tot i que és el resultat d’anys de la incorporació del personal per mitjà de concursos 
oposicions públics, aquest desequilibri  pot estar condicionat per: 
 
  - Els rols de gènere tradicionalment assignats, que fa que no es presentin a segons quines places 
homes o dones. 
  - La manca de referents femenins en àrees tècniques o de seguretat a nivell general. 
  - La baixa participació femenina en els procediments d’accés a determinades escales (com 
ESCALA 10 i 11). 
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 SI NO 

Hi ha equilibri de dones i homes en categories o llocs de direcció? X  

 
El director és home, però dins els càrrecs intermedis hi ha tant homes com dones 
proporcionalment al nombre de dones que hi treballen. 

 

 SI NO 

Hi ha equilibri pel que fa a la presència de dones i homes a les categories o 
llocs de treballs? 

X  

 

A part d’algunes categories on hi ha molts més homes o moltes més dones, la resta de llocs de 
treball estan ocupats per homes i dones de manera força equilibrada, segons el percentatge 
general de dones que hi ha a la plantilla 

 

 SI NO 

Es concentren les dones o els homes a determinades categories o llocs de 
treball? 
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicació hi trobeu? 
En cas afirmatiu, quines accions porteu a terme? 

X  

 
En cas que hi hagi subrepresentació de dones a determinades categories o llocs de treball, 
realitza l’empresa accions o mesures per corregir-ho? 
 Categories masculinitzades: 
 

 Brigada d’obres i serveis i Brigada de neteja: pràcticament tots els llocs estan ocupats 
per homes. 

 Policia Local: majoritàriament homes, especialment en categories com agent, caporal o 
sergent. 
 

Aquestes àrees estan tradicionalment masculinitzades i sovint vinculades a tasques 
considerades físiques o tècniques, que poden influir en la menor presentació de dones als 
processos selectius.  
 
Categories feminitzades: 
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 Serveis socials, administratius i de gestió de persones (Recursos Humans, Secretaria, 
Intervenció, Educació, etc.): majoritàriament ocupats per dones. 

 
Es tracta d’àmbits tradicionalment vinculats a rols de cura, gestió o suport, que continuen 
presentant una alta feminització. L’Ajuntament és conscient d’aquesta concentració de gènere 
en determinats llocs, i dins del marc del Pla d’Igualtat es proposen accions per fomentar una 
participació més equitativa: 
 

 Promoció de la diversificació professional mitjançant accions de sensibilització, formació 
i informació. 

 Anàlisi dels requisits dels llocs de treball, per detectar si hi ha criteris que, sense ser 
discriminatoris de forma explícita, poden generar barreres indirectes. 
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Proporció de dones a la direcció:  
La direcció inclou llocs com: 

 Alcaldia 
 Regidors/es 
 Directius/es locals 
 Caps de serveis (RRHH, OAV, Policia, SSPP, SSTT...) 
 Secretària, Interventora, Tresorera 

De les dades observades: 
 Hi ha presència femenina destacada en càrrecs tècnics directius com Secretària, 

Interventora, Tresorera i Caps de RRHH o SSTT. 
 També hi ha algunes regidores, tot i que la proporció global sembla lleugerament favorable 

als homes en posicions de màxima responsabilitat política i de comandament operatiu (per 
exemple, Cap de Policia). 

 
Les dones estan representades a la direcció, però no de manera paritària. Tenen un pes important en 
la direcció tècnica i de gestió, però menor en l’àmbit operatiu i polític. 
 
Proporció de dones als comandaments intermedis 
 
Inclou llocs com: 

 Coordinadores 
 Tècniques mitjanes amb responsabilitat 
 Caps d’equip o de secció 
 Caporals, Directors/es de serveis específics 

Dades observades: 
 Hi ha diverses tècniques mitjanes amb responsabilitat i coordinadores dones en àrees com 

serveis personals, serveis tècnics, i recursos humans.  
 En canvi, a àrees operatives com Policia o Brigada, els comandaments intermedis (caporals, 

oficials...) són gairebé exclusivament masculins. 
 
Les dones tenen més presència en comandaments intermedis dins àrees socials i administratives, però 
estan infrarepresentades en llocs de comandament tècnic i operatiu. 
 
Hi ha una infrarepresentació femenina als llocs de comandament en àrees masculinitzades, 
especialment en serveis tècnics i de seguretat. Això pot estar relacionat amb: 

 Menor accés històric de les dones a aquests perfils. 
 Menor participació femenina en concursos per a comandaments operatius. 
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Distribució de la plantilla per tipologia de contracte: 

 

  
 

 
 

 
 

Compte de persones
Dona Home Total general

ALTRES 3 2 5
EVENTUAL 0 2 2
FUNCIONARI/A 21 22 43
FUNCIONARI/A INTERÍ 9 8 17
LABORAL FIX 4 14 18
LABORAL TEMPORAL 4 7 11
Total general 41 55 96

Compte de persones
Dona Home Total general

ALTRES 60% 40% 100%
EVENTUAL 0% 100% 100%
FUNCIONARI/A 49% 51% 100%
FUNCIONARI/A INTERÍ 53% 47% 100%
LABORAL FIX 22% 78% 100%
LABORAL TEMPORAL 36% 64% 100%
Total general 43% 57% 100%
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Presència equilibrada en la funció pública (Funcionariat): 

 Tant dones com homes estan pràcticament igualment representats entre el personal 
funcionari de carrera (21 dones vs. 22 homes). 

 També hi ha una representació similar en el funcionariat interí (9 dones vs. 8 homes). Això 
indica igualtat d’accés i estabilitat en aquest tipus de llocs. 

Desigualtat en el personal laboral fix: 
 Només 4 dones tenen contracte laboral fix, enfront de 14 homes. Indica que en àrees amb 

contractes laborals (probablement tècnics, brigada, policia), la majoria de llocs estan ocupats 
per homes. 

Presència lleugerament superior de dones en temporalitat: 
 En el conjunt de contractes temporals (laboral + interinatge), hi ha 13 dones i 15 homes, però 

proporcionalment afecta més a les dones (el 32% de les dones tenen contractes temporals, 
enfront del 27% dels homes). 

 
Per tant, com a conclusió general 

 Hi ha equilibri en les figures de funcionariat, fet positiu des del punt de vista de la igualtat. 
 No obstant això, hi ha una infrarepresentació femenina clara en el personal laboral fix, la qual 

cosa pot estar relacionada amb la concentració d’homes en determinades àrees tècniques o 
operatives. 

 La temporalitat és lleugerament superior entre les dones, fet que pot tenir implicacions en 
l’estabilitat professional i en la conciliació. 

 SI NO 

Tenint en compte les dades, hi ha diferències en la situació de 
dones i homes pel que fa a la temporalitat? 

 X 

 
Tot i que el nombre absolut de persones amb contractes temporals és semblant (13 dones i 15 
homes), proporcionalment la temporalitat afecta més a les dones. El 32% de les dones tenen una 
relació laboral temporal (contractes laborals temporals o funcionariat interí), enfront d’un 27% dels 
homes. 
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 SI NO 

Es concentren les dones o els homes en determinats tipus de 
contracte?  
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicació hi trobeu? 

 X 
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Distribució de la plantilla per tipus de jornada: 

 
 
 
 

 
 
La plantilla de l’Ajuntament presenta una distribució equilibrada per tipus de jornada laboral entre 
dones i homes, sense evidències de segregació o desigualtat significativa. Tant homes com dones 
treballen majoritàriament a jornada completa, i el percentatge de persones a temps parcial és molt 
reduït i similar entre sexes. 
 

Distribució de la plantilla per tipus de jornada/horaris: 

 
 
El grup de la brigada ha estat històricament integrat majoritàriament per homes, derivat de la 
configuració tradicional dels llocs de treball vinculats a aquest col·lectiu, els quals habitualment 
requerien disponibilitat per realitzar jornada partida en funció de les necessitats operatives del servei. 
 
Actualment, la distribució de la jornada laboral —tant continuada com partida— es determina amb 
independència del sexe de la persona treballadora. No obstant això, en els torns rotatius es manté 
una presència predominant d’homes, fet que no reflecteix una proporció paritària. Aquesta realitat 
s’explica per condicionants històrics i per la tipologia dels llocs de treball inclosos en aquests torns, 
que han estat ocupats tradicionalment per perfils masculins, especialment en àrees tècniques com la 
brigada. 
 
L'anàlisi del tipus d'horari laboral (jornada continuada o torns rotatius) posa de manifest 
diferències rellevants entre dones i homes, especialment pel que fa a la distribució en torns. 
 

 Totes dues jornades continuades estan igualment repartides entre homes i dones (37 
cadascun), fet que reflecteix una bona equitat en aquest horari. 

 Els torns rotatius, en canvi, estan clarament masculinitzats: 18 homes i només 4 
dones, representant el 82% dels llocs amb torns ocupats per homes. 

 

Compte de persones
Dona Home Total general

Jornada Continua 37 37 74
Torns rotatius 4 18 22
Total general 41 55 96

Compte de persones
Dona Home Total general

A TEMPS PARCIAL 4 5 9
Completa 37 50 87
Total general 41 55 96
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Això indica que determinades funcions amb torns (com ara policia, brigada o manteniment) 
estan ocupades majoritàriament per homes, la qual cosa ja s’ha detectat també en altres 
àrees del Pla. 
 
Hi ha una clara concentració masculina en els llocs de treball amb torns rotatius, mentre que 
la jornada continuada presenta una distribució equilibrada. Aquesta desigualtat pot estar 
vinculada a la naturalesa dels llocs de treball que impliquen torns, els quals són 
majoritàriament operatius o de seguretat, àmbits on la presència d’homes és dominant. 
 

 SI NO 

Hi ha diferències entre dones i homes als diferents tipus 
de jornada? Responen aquestes diferències a necessitats 
de conciliació? 

 X 

Si s’observen diferències en dones i homes pel que fa al tipus de 
jornada i/o horaris, responen a necessitats de conciliació? 

X  

 
Sí que hi ha una concentració d’homes en llocs amb horaris rotatius, però aquesta diferència no està 
relacionada amb la conciliació, sinó amb la tipologia de llocs ocupats. 

Conclusions sobre les condicions laborals 

ÀMBIT CONDICIONS LABORALS 

Punts forts Àrees de millora 

Elevada estabilitat laboral: Un percentatge 
elevat de la plantilla té contractes fixos, tant 
funcionaris com laborals. 
Distribució equilibrada en la jornada 
completa i parcial: Tant homes com dones 
tenen percentatges molt similars de jornada 
completa i parcial, cosa que reflecteix una 
situació de corresponsabilitat i equitat. 
Equilibri en la jornada continuada: Homes i 
dones estan representats per igual en aquest 
tipus d’horari, afavorint la conciliació. 
Accés equitatiu al funcionariat: Homes i 
dones tenen una presència molt similar entre 
el personal funcionari i funcionari interí. 

Per llei no es pot afavorir un sexe envers l’altre 
en els procediments selectius però el que es 
proposa es que es pot visibilitzar que la feina 
pot ser feta per ambdós sexes. 
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Objectius de l’àmbit condicions laborals 

OBJECTIU 1 Les ofertes de treball de Plans d’Ocupació s’haurien de publicar mitjançant cartells 
on siguin visibles els dos sexes. 

3.5.3 ACCÉS A L’ORGANITZACIÓ 
 

 SI NO 

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels 
objectius de la selecció de personal? 

 X 

Hi ha definicions dels diferents llocs de treball? X  

 

Es presenta un exemple: Tots els llocs identifiquen el departament i tipologia, dedicació horària, 
funcions genèriques del lloc, la descripció del lloc de treball amb activitats principals, 
esporàdiques, formació necessària, organigrama i autonomia per prendre decisions.   
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 SI NO 

Disposeu d’un protocol de selecció? 
 

 X 

 
Però l’Ajuntament d’Arenys de Munt disposa d’un protocol de selecció que s’ajusta a la 
normativa vigent que regula els processos de selecció a les corporacions públiques. Aquest 
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protocol garanteix els principis de mèrit, capacitat, publicitat i igualtat d’oportunitats, i per 
tant, assegura que l’accés a l’ocupació pública es fa en condicions d’equitat entre dones i 
homes. 
 
La igualtat està implícita en l’aplicació d’aquest marc legal, i tots els processos s’estructuren amb 
criteris objectius que eviten qualsevol mena de discriminació per raó de sexe. 
 

 SI NO 

A les ofertes de feina o convocatòries d’ocupació, es denominen 
els llocs de treball amb un llenguatge no sexista? 
Adjuntem exemples que il·lustrin la vostra resposta. 
 

X  
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 SI NO 

En el cas que la selecció l’encarregueu a una empresa externa 
(consultoria, ETT, etc.), li exigiu que vetlli per la igualtat de dones i 
homes. 

 X 

 
 

 SI NO 

● Les persones que realitzen els processos de selecció s’han format 
en igualtat de dones i homes? 

X  

● Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen 
exclusivament a l’àmbit professional? 

X  

● En els processos selectius, es té en compte la situació personal o 
familiar de les candidatures? 

 X 

● En els processos selectius, es té en compte el sexe de la persona com 
un element per valorar la idoneïtat per a un determinat lloc de 
treball? 

 X 

● Es potencia la incorporació de l’altre sexe en aquells llocs en què es 
troba subrepresentat? 

 X 

 

Contractacions produïdes els últims quatre anys: 
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 SI NO 

Hi ha equilibri en la contractació de dones i homes? X  

Destacar que aquesta situació s’arriba a partir dels processos de selecció propis de les 
corporacions públiques, els quals es regeixen per la normativa vigent. Aquests processos es 
fonamenten en els principis de publicitat, mèrit i capacitat, i no poden incloure criteris de 
discriminació positiva, més enllà dels que estableix la llei. 

 SI NO 

Les contractacions realitzades els últims quatre anys han servit 
perquè la plantilla esdevingui més paritària? 

 X 

Les contractacions dels darrers quatre anys no han provocat una variació substancial en la 
composició de la plantilla pel que fa a la paritat entre dones i homes. Tot i que en algunes 
franges d’edat s’ha observat una lleugera aproximació cap a l’equilibri, aquest canvi no és 
atribuïble a accions específiques en matèria d’igualtat, sinó al resultat dels processos de 
selecció reglats que segueixen la normativa de les corporacions públiques. 

Aquests processos es basen estrictament en els criteris d’igualtat, mèrit i capacitat, sense 
marge per aplicar mesures de discriminació positiva, la qual cosa fa que qualsevol canvi en 
la paritat respongui a factors externs i no a una estratègia activa de reequilibri. 

Percepció, creences i mentalitat de les persones 
Anàlisi de les respostes a les entrevistes personals: 

⮚ Creuen les persones que han realitzat l’entrevista que dones i homes tenen les 
mateixes oportunitats d’accés a l’organització? 
 

Tothom creu que tant dones com homes tenen les mateixes possibilitats d’accedir a 
l’organització. 
 

 

 

 

Conclusions de l’àmbit accés a l’organització 
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ÀMBIT ACCÉS A L’ORGANITZACIÓ 

Punts forts Àrees de millora 

Compliment normatiu en els processos de 
selecció: L’Ajuntament disposa d’un protocol 
ajustat a la normativa vigent de les 
corporacions públiques, basat en els principis 
de mèrit, capacitat, publicitat i igualtat 
d’oportunitats. 
 
Descripció estructurada dels llocs de treball: 
Es presenta com a exemple una fitxa completa 
que inclou funcions, requisits, dedicació 
horària, formació necessària i grau 
d’autonomia. 
 
Convenciment general sobre la igualtat 
d’accés: Tant les dones com els homes de 
l’organització perceben que hi ha igualtat 
d’oportunitats en l’accés als llocs de treball. 
Llenguatge no sexista en les convocatòries: 
Les ofertes de feina utilitzen una terminologia 
inclusiva i neutra. 
 
Selecció delegada a entitats públiques amb 
garanties legals: En els casos de selecció 
externa (com Diputació o Generalitat), 
aquestes institucions compleixen amb la 
normativa en matèria d’igualtat. 

La igualtat no figura com a objectiu explícit en 
la política de selecció. 
 
La situació personal o familiar de les 
candidatures no es contempla com a criteri 
d’adaptació. 
 
Percepció puntual d’estereotips de gènere: 
Algunes opinions identifiquen certes feines 
(com les de la brigada) com a més associades 
al component físic, tot i que no s’expressa com 
una barrera d’accés 
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Objectius de l’àmbit accés a l’organització 

 
OBJECTIU 1 Reforçar accions comunicatives i de sensibilització per combatre estereotips de 
gènere vinculats a determinades ocupacions, especialment en àmbits més masculinitzats com 
serveis de manteniment o brigada. 

3.5.4 FORMACIÓ INTERNA I/O CONTÍNUA    
Les necessitats formatives es detecten a partir de l’itinerari formatiu que proposa la Diputació 
de Barcelona, dissenyat segons les característiques de cada lloc de treball i les competències 
professionals associades. 
 
La Diputació centralitza i concentra l’oferta formativa, i la posa a disposició de tots els municipis, 
inclòs l’Ajuntament d’Arenys de Munt, amb l’objectiu de garantir una formació contínua i de 
qualitat per al personal de les administracions locals. 
 
Quan s’organitzen cursos o accions formatives, es comunica a tota la plantilla mitjançant correu 
electrònic, convidant a participar-hi segons la temàtica i perfil dels destinataris. Aquest sistema 
garanteix l’accés equitatiu i transparent a la formació, i permet que qualsevol persona 
interessada pugui sol·licitar la seva inscripció. 
 
Les formacions habitualment tenen un caràcter transversal i cobreixen àmbits tècnics, 
competències professionals, eines de gestió i també continguts relacionats amb la igualtat 
d’oportunitats. 
 
Quan es programen cursos o accions formatives, es comunica a tota la plantilla a través del 
correu electrònic corporatiu. En aquests correus s’informa sobre el contingut, dates i requisits 
del curs, i s’indica que les sol·licituds d’inscripció s’han d’adreçar al departament de Recursos 
Humans. 
 
Tothom té coneixement del funcionament d’aquest procediment i sap com apuntar-s’hi. Aquest 
sistema assegura la transparència, l’equitat en l’accés i fomenta la participació activa del 
personal en el seu propi desenvolupament professional. Les formacions són habitualment de 
caràcter transversal i aborden temàtiques tècniques, de gestió i també en matèria d’igualtat.  
 

 SI NO 

S’incorpora la perspectiva de gènere en la definició del Pla formatiu 
anual 

 X 
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Tot i que no existeix un Pla formatiu anual específic propi de l’Ajuntament d’Arenys de Munt, sí 
que es participa activament en les accions formatives proposades per la Diputació de Barcelona 
(DIBA), les quals incorporen de manera transversal la perspectiva de gènere. 
 
Durant l’últim any, diversos membres de la plantilla han assistit a formacions específiques 
relacionades amb la igualtat i la prevenció de les violències masclistes. Aquestes accions mostren 
un compromís creixent amb la sensibilització i capacitació en matèria d’igualtat, tot i que es 
realitzin dins una planificació general més àmplia de la Diputació. 
 
Aquestes accions han permès arribar a un nombre significatiu de persones i evidencien la 
incorporació de la perspectiva de gènere com a part de la formació institucional, tot i la manca 
d’un pla propi formalitzat. 
 

 SI NO 

S’ha impartit formació específica en igualtat de dones i homes? X  

 

Els perfils que han rebut formació, els objectius, el programa, la durada de l’acció formativa i el 
nivell de satisfacció de les persones assistents a partir de les enquestes de qualitat de la 
formació. 

1. Acompanyament a les comissions de violències masclistes 
Organitzador: Diputació de Barcelona (DIBA) 
Durada: 8 hores (modalitat de vídeo formació) 
Objectius: 

- Dotar les persones participants d'eines pràctiques per a l'organització de les comissions 
de seguiment dels protocols d'actuació en violència masclista. 

- Potenciar les capacitats de lideratge i de motivació dels grups de treball. 
- Conèixer i aplicar tècniques metodològiques per a la revisió i el tractament de casos de 

violència masclista en el context de les comissions de seguiment. 
- Conèixer les obligacions legals i tècniques en relació a la protecció i cessió de dades. 

Continguts: 
- Eines pràctiques per a l'organització de les comissions. 
- Capacitats de lideratge i motivació. 
- Tècniques metodològiques per a la revisió i tractament de casos. 
- Obligacions legals i tècniques sobre protecció i cessió de dades. 

 
 
2. Càpsula de Violències Masclistes 
Organitzador: Diputació de Barcelona (DIBA) 
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Durada: 2 hores (modalitat de vídeo formació) 
Objectius: 

- Proporcionar una formació breu i específica sobre temes concrets relacionats amb les 
violències masclistes. 

- Fomentar la reflexió i l'intercanvi d'experiències entre les persones participants. 
 
3. Claus per a l'abordatge de les violències masclistes des dels cossos de seguretat 
Organitzador: Diputació de Barcelona (DIBA) 
Durada: 8 hores 
Objectius: 

- Proporcionar eines i coneixements específics per a l'abordatge de les violències 
masclistes des de l'àmbit de la seguretat. 

- Millorar la coordinació entre els cossos de seguretat i els serveis d'atenció a les víctimes. 
- Continguts: 
- Marc legal i normatiu sobre violències masclistes. 
- Protocol d'actuació dels cossos de seguretat. 
- Coordinació amb altres serveis i recursos. 
- Atenció a les víctimes i comunicació efectiva. 

 
4. Jornada de sensibilització en l'àmbit de la prevenció de la violència masclista 
Organitzador: NUA Espai de Salut Integrativa 
Durada: 2 hores 
Objectius: 

- Sensibilitzar el personal municipal sobre la importància de la prevenció de la violència 
masclista. 

- Fomentar una cultura institucional basada en la igualtat i el respecte. 
- Continguts: 
- Concepte i tipologies de violència masclista. 
- Impacte de la violència masclista en la salut de les dones. 
- Estratègies de prevenció i detecció precoç. 
- Recursos i serveis d'atenció a les víctimes. 

 
Aquestes accions formatives han contribuït a reforçar les competències del personal municipal 
en matèria d'igualtat de gènere i prevenció de les violències masclistes. Tot i que no s'ha recollit 
sistemàticament el nivell de satisfacció de les persones assistents, les valoracions informals han 
estat positives, destacant la utilitat dels continguts i la necessitat de continuar aprofundint en 
aquestes temàtiques. 
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 SI NO 

S’adopten mesures per garantir que dones i homes tinguin les 
mateixes oportunitats d’accedir a la formació? 

X  

 
Per garantir la igualtat d’oportunitats d’accés a la formació, l’Ajuntament d’Arenys de Munt 
comunica totes les ofertes formatives a tota la plantilla, sense distinció de sexe, lloc de treball o 
categoria professional. 
 
Les convocatòries de formació es difonen de manera sistemàtica mitjançant correu electrònic 
corporatiu, assegurant que totes les persones empleades rebin la informació al mateix temps i 
en les mateixes condicions. Aquesta pràctica fomenta la participació voluntària i oberta, i permet 
que qualsevol treballador o treballadora pugui sol·licitar la seva inscripció a les accions 
formatives, en funció del seu interès i disponibilitat. 
 
 
Participació global de dones i homes a la formació:  
 

SEXE HORES FORMACIÓ % NUM  
Dona 731,5 68,49% 41 
Home 336,5 31,51% 55 

 
La formació s’ofereix en funció de la necessitat del lloc de treball i no el sexe. Si el lloc 
necessita una formació, tots els treballadors i treballadores es formen. Aleshores, les hores 
de formació variaran cada any, amb un límit anual de 40 hores, però si es sobrepassa i es 
creu necessari, es realitza igualment. 
 
Quan entra una persona nova, rep la formació inicial específica de la feina a realitzar i les 
relacionades amb prevenció de riscos laborals i obligatòries per tothom. 
 
Segons les dades recollides, un total de 41 dones i 55 homes han participat en accions 
formatives. No obstant això, el volum d’hores realitzades és notablement superior en el cas 
de les dones (731,5 hores; 68,49 %) respecte dels homes (336,5 hores; 31,51 %). 

Aquesta diferència no respon a una desigualtat d’accés, ja que la formació s’ofereix de 
manera igualitària a tota la plantilla, sinó a una combinació de factors: 

 El nombre d’hores està vinculat a les necessitats del lloc de treball. Si un lloc 
requereix formació específica o tècnica, la persona que l’ocupa rep aquesta 
formació, sigui home o dona. 
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 Per accedir a un lloc de treball ja cal acreditar una formació prèvia específica, per la 
qual cosa la formació un cop dins l’organització és complementària. 

 Hi ha una forta influència de la voluntat individual. Totes les persones reben les 
mateixes oportunitats, però l’interès i la implicació personal tenen un pes 
determinant en el nombre d’hores de formació realitzades. 
 

Així, malgrat que hi ha més homes que han participat en formacions (55), les dones 
acumulen més hores, fet que podria indicar una major continuïtat o implicació formativa en 
determinats perfils professionals ocupats majoritàriament per dones. 

Aquestes dades posen de manifest la importància de seguir garantint l’accés equitatiu i 
promoure la participació activa de tot el personal, tenint en compte les diferents realitats i 
necessitats de cada lloc. 

 SI NO 

Han realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores de formació  X 

Si es produeixen diferències, afecten a les possibilitats de 
desenvolupament i promoció professional de les dones o dels 
homes? 

 X 

 

  Majoritàriament la formació es realitza: 

En horari laboral X 
Fora de l’horari laboral  
En el centre de treball  
Fora del centre de treball  
En modalitat presencial   
En modalitat on-line X 

  

 La formació principalment és en format presencial i on-line i dins horari laboral. 

Percepció, creences i mentalitat de les persones  

De l’anàlisi de les respostes a les entrevistes personals: 
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⮚ Creuen les persones que han realitzat l’entrevista que dones i homes tenen les 
mateixes oportunitats d’accés a la formació?  Sí 

⮚ Perceben diferències, encara que no tinguin les dades, en la participació de dones i 
homes en la formació que porten a terme? Creuen que majoritàriament les dones 
son més participatives. 
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Conclusions de l’àmbit formació interna i/o contínua 

ÀMBIT FORMACIÓ INTERNA I/O CONTÍNUA 

Punts forts Àrees de millora 

Sistema de detecció i oferta formativa 
centralitzat i eficient: Les necessitats 
formatives es detecten mitjançant l’itinerari 
proposat per la Diputació de Barcelona, 
adaptat als llocs de treball. 
 
Accés equitatiu garantit: Les accions 
formatives es comuniquen per correu 
electrònic a tota la plantilla, assegurant 
transparència i igualtat d’oportunitats. 
 
Presència de la perspectiva de gènere: Tot i no 
existir un pla formatiu propi, les accions de la 
DIBA incorporen transversalment continguts 
d’igualtat. 
 
Formació específica en violències masclistes: 
Diverses accions amb participació significativa 
han contribuït a sensibilitzar i capacitar el 
personal en aquesta matèria. 
 
Participació generalitzada de dones i homes: 
Encara que amb diferències en volum d’hores, 
hi ha una participació equilibrada en nombre 
de persones. 
 
Flexibilitat en el format: Presencial, en línia i 
en horari laboral, facilitant l’assistència. 

Millorar l’assistència a formació 

Incorporar indicadors de seguiment 
desagregats per gènere per detectar possibles 
desequilibris puntuals o estructurals. 

Documentar i visibilitzar bones pràctiques en 
formació amb perspectiva de gènere i 
coeducació 

No hi ha un Pla Formatiu anual específic de 
l’Ajuntament: Tot depèn de l’oferta externa. 

Diferència de volum d’hores entre dones i 
homes: Tot i que no és discriminatòria, podria 
reflectir desigualtats indirectes d’implicació o 
disponibilitat. 

Absència d’un registre sistemàtic de 
satisfacció i seguiment de la formació: No es 
disposa d’enquestes formals de qualitat. 

Formació voluntària i autoregulada: La 
participació depèn en gran part de la voluntat 
individual, cosa que pot generar desequilibris 
en oportunitats futures de promoció. 

Percepció que les dones participen més: Tot i 
l'accés equitatiu, la participació activa no és 
igual en tots els casos. 
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Objectius de l’àmbit formació interna i/o contínua 
 
OBJECTIU 1 Verificar 10 hores de formació mínimes per persona i any.  
OBJECTIU 2 Millorar l’assistència a les formacions.  
OBJECTIU 3 Fer un seguiment periòdic de la participació a les formacions, desglossat per sexe i 
perfil professional, per detectar possibles desequilibris. 
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3.5.5 PROMOCIÓ I/O DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL 

La promoció i el desenvolupament professional dins l’Ajuntament es troben regulats per 
normativa legal, i, per tant, s’assegura la igualtat formal d’oportunitats per a dones i homes. Tot 
i això, l’anàlisi posa de manifest que no existeixen mecanismes específics per fomentar la 
igualtat real i efectiva en els processos de promoció interna. 
 
Així mateix, les respostes del personal mostren una percepció positiva pel que fa a la igualtat 
d’oportunitats per promocionar, tot i que també es detecta un cert desconeixement sobre 
l’existència de mesures específiques o canals formals per garantir-la. 
 

 SI NO 

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la 
promoció interna? 

 X 

 
Degut a que estem sotmesos a Llei i per tant no podem discriminar. 
 

 SI NO 

Com s'identifica el potencial de desenvolupament de les 
treballadores i dels treballadors? 

 X 

 
No, és en la definició de les places, quan es posen a concurs. 
 

 SI NO 

Es garanteix que els criteris emprats als processos de promoció no 
condicionin, explícitament o implícita, l'accés de dones a llocs de 
responsabilitat? 

X  

 
Els criteris de promoció interna estan regulats per la normativa vigent aplicable a les 
administracions públiques, la qual garanteix la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i 
homes. Aquests processos es basen en principis de mèrit, capacitat, publicitat i igualtat, i es 
desenvolupen d’acord amb convocatòries públiques i barems objectius. 
Criteris emprats habitualment als processos de promoció: 
- Valoració de mèrits professionals i experiència. 
- Coneixements tècnics específics del lloc (proves teòriques i/o pràctiques). 
- Formació específica acreditada. 
- Superació de proves d’aptitud o selecció. 
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- Valoració d’entrevistes estructurades (en cas de ser aplicables), amb preguntes iguals per a 
totes les persones candidates. 
 
A més, no es tenen en compte situacions personals o familiars, ni tampoc el sexe, com a 
elements per valorar la idoneïtat, garantint així la neutralitat en el procés. 
 

 SI NO 

Les responsabilitats familiars poden influir en la promoció en 
l’organització? En cas afirmatiu, per quin motiu? 

 X 

 
 

 SI NO 

Es comunica a la plantilla l’existència d’una vacant? X  

 
L’Ajuntament comunica totes les vacants disponibles mitjançant canals oficials i accessibles per 
a tot el personal i la ciutadania. Aquesta publicitat garanteix la igualtat d’oportunitats i la 
transparència en els processos de selecció i promoció. 
 
Canals utilitzats per comunicar les vacants: 

 Web oficial de l’Ajuntament 
 Butlletí Oficial de la Província (BOP) 
 Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya (DOGC) 
 Correu electrònic intern adreçat a les persones treballadores que poden optar a la 

vacant segons els requisits. 
 
Aquesta comunicació sistemàtica assegura que tothom té accés a la informació en igualtat de 
condicions, reforçant així els principis de publicitat, transparència i igualtat d’oportunitats dins 
l’organització. 
 

 SI NO 

Davant de processos de promoció a llocs de responsabilitat, hi ha 
mecanismes per fomentar la participació de dones? 
 

 X 

 
Els processos de promoció dins l’Ajuntament es regeixen pel Text Refós de l’Estatut Bàsic de 
l’Empleat Públic, i altres normatives aplicables, que garanteixen la igualtat formal mitjançant els 
principis de mèrit, capacitat, publicitat i igualtat. 
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 SI NO 

S'han adoptat mesures per equilibrar la presència de dones i homes 
als llocs de responsabilitat i decisió (processos de mentoria, 
acompanyament, formació o altres)? 
 

 X 

Relacionem  el detall de les respostes obtingudes en les enquestes realitzades a tot el personal, 
en concret en l’apartat de condicions laborals i organització, detallant cada una de les preguntes 
realitzades: 
 

● Accedeixen per igual dones i homes a la formació que oferta l'empresa? (1) Gairebé 
tots han contestat “Sí” 
 

● Cobra menys que la seva companya o company en el mateix lloc de treball? (2) 
Majoritàriament han contestat “No”. 

 
● Promocionen treballadores i treballadors per igual?  (3) La resposta majoritària ha estat 

“Sí” 
 

● Sabria què fer o a qui dirigir-se en cas de sofrir assetjament sexual en el lloc de treball?  
(4) La majoria ha dit “Sí”  

 
● Es coneixen les mesures de conciliació disponibles?  (5) Es reparteix entre totes les 

opcions, guanyant “No” 
 

● S'afavoreix la conciliació de la vida familiar, personal i laboral? (6) Majoritàriament 
han dit “Sí” 

 
● Tenen dones i homes les mateixes possibilitats d'accés als processos de selecció? (7) 

Majoritàriament han dit “Sí” 
 

● El personal contractat temporal i/o a temps parcial té iguals possibilitats de promoció 
que qui és fix i treballa la jornada completa? (8) La resposta es divideix entre “No ho 
sé” i “Sí” amb % similars. 

 
● Existeixen departaments o àrees funcionals amb majors o menors possibilitats de 

promocionar? (9) Es reparteix entre totes les opcions, guanyant “No ho sé” 
 

● Estan representades les dones a la direcció? I als comandaments intermedis? (10) 
Majoritàriament han dit “Sí” 
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● Es comunica a la plantilla l’existència d’una vacant?  (11) Majoritàriament han dit “Sí” 
 

● S'han adoptat mesures per equilibrar la presència de dones i homes als llocs de 
responsabilitat i decisió (processos de mentoria, acompanyament, formació o altres)? 
(12) La resposta es majoritàriament “No ho sé” 
 
 

 

 

 

 

 

Percepció creences i mentalitat de les persones  
Anàlisi de les respostes a les entrevistes personals: 
 

⮚ Creuen les persones que han realitzat l’entrevista que dones i homes tenen les 
mateixes oportunitats de promoció i desenvolupament professional? Sí 

(1) (2) (3) (4) (5) 

(6) (7) (8) (9) (10
) 

(11) (12) 
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⮚ Perceben diferències, encara que no es tinguin les dades, en les possibilitats de 
promoció i desenvolupament professional? No perceben       
 
     

  

Conclusions de l’àmbit promoció i desenvolupament professional   

 

ÀMBIT PROMOCIÓ I DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL 

Punts forts Àrees de millora 

La igualtat formal està garantida: Els processos 
de promoció es regeixen per la normativa 
legal, basada en els principis de mèrit, igualtat, 
capacitat i publicitat, sense discriminació per 
raó de sexe. 
 
Percepció positiva per part de la plantilla: La 
majoria de persones treballadores considera 
que dones i homes tenen les mateixes 
oportunitats de promoció i desenvolupament 
professional. 
 
Publicació regular de la Relació de Llocs de 
Treball (RLT): Aquesta eina proporciona 
transparència i facilita la identificació de llocs 
susceptibles de promoció. 
 
Difusió correcta de les vacants: Les 
convocatòries es publiquen pels canals oficials 
i arriben a tot el personal amb requisits per 
participar-hi. 

La RLT es publica cada any, però encara 
existeix:  
 
Manca de mecanismes per identificar el 
potencial de desenvolupament de les 
persones treballadores. 
 
Millorar la comunicació interna sobre els 
processos i canals de promoció, perquè totes 
les persones treballadores coneguin els seus 
drets, procediments i eines disponibles. 
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Objectius de l’àmbit promoció i desenvolupament professional 
OBJECTIU 1: Millorar la comunicació interna sobre els processos i canals de promoció. 

3.5.6 RETRIBUCIÓ 
 

 SI NO 

Disposeu d’un estudi de valoració de llocs de treball?  X 

Les retribucions de tots els llocs estan regulades pel conveni/acord 
d'aplicació a l'organització? 

X  

 

Apliquen les lleis que regulen el funcionariat a Catalunya, que d’entre altres són: 
1. Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, Text Refós de la Llei de l’Estatut Bàsic de 
l’Empleat Públic (TREBEP). 
2. Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, Text Refós de la Llei de l’Estatut dels 
Treballadors. 
3. Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliació de la vida personal, familiar i laboral 
del personal al servei de les administracions públiques de Catalunya. 
4. Llei 26/2010, de 3 d’agost, del règim jurídic i de procediment de les administracions 
públiques de Catalunya. 
5. Llei 11/2007 (ja derogada, però substituïda parcialment per normativa autonòmica 
específica). 
6. Estatut d’Autonomia de Catalunya (2006), que estableix les competències de la 
Generalitat en matèria de funció pública. 
7. Lleis de Pressupostos Generals de l’Estat que cada any poden incloure limitacions o 
regulacions específiques sobre: 
 Increment salarial. 
 Oferta pública d’ocupació. 
 Contractació temporal. 
I a l’Ajuntament  d’Arenys de Munt, a més aproven: 
 Acord mixt de condicions laborals per al personal funcionari i laboral. 

 

 SI NO 

Hi ha una avaluació d'acompliment vinculada a les retribucions?  X 

Hi ha una regulació objectiva per determinar els augments salarials? X X 

Es retribueixen incentius/variables?  X 
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Les quanties de les retribucions del personal al servei de l’Administració es fixen per la Llei.  

Relacionem el detall de les respostes obtingudes en les enquestes realitzades a tot el personal, 
en concret en l’apartat de retribucions, detallant cada una de les preguntes realitzades: 

● Existeix una avaluació del rendiment vinculada a la remuneració? Guanya el “No”, però 
hi ha un “No ho sé”. 

● Existeix una regulació objectiva per a determinar els augments salarials? Estan totes les 
opcions on guanya el “No” seguit del “No ho sé”. 

● Creus que hi ha diferències salarials entre homes i dones fent la mateixa feina? - La 
resposta ha estat “No”. 

● Es paguen incentius o sou variable? - Majoritàriament ha estat “No“. 

 
 
Sistema Valoració Llocs de Treball (SVPT) 
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El procediment de valoració de llocs de treball s'ha construït a partir d'aquests elements: 

1. Categories de factors de valoració. Agrupats conforme a la classificació 
establerta en l'article 28.1 de l'Estatut dels Treballadors i l'article 4.2 del Reial 
Decret 902/2020, de 13 d'octubre: 
 

i. Naturalesa de les funcions o tasques: és el contingut essencial de la 
relació laboral, tant en atenció al que s'estableix en la llei o en el conveni 
col·lectiu com en atenció al contingut efectiu de l'activitat exercida. 

ii. Condicions educatives: aquelles que es corresponguin amb 
qualificacions reglades i guardin relació amb el desenvolupament de 
l'activitat. 

iii. Condicions professionals i de formació: aquelles que puguin servir per a 
acreditar la qualificació de la persona treballadora, incloent-hi 
l'experiència o la formació no reglada, sempre que tingui connexió amb 
el desenvolupament de l'activitat. 

iv. Condicions laborals i factors estrictament relacionats amb 
l'acompliment: aquells diferents dels anteriors que siguin rellevants en 
l'acompliment de l'activitat. 
 

2. Factors i subfactors de valoració. Són els elements en els quals es desagrega la 
classificació anterior, tots aquells components que permeten apreciar les 
característiques d'un determinat lloc de treball. Compleixen els següents 
criteris: 
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i. Caràcter comú. Els factors són comuns i han de ser valorats en tots els 
llocs de treball de l'empresa. 

ii. Variabilitat. Permeten distingir els llocs en funció de la intensitat amb la 
qual aquests concorrin en la valoració. Encara que tots ells han de ser 
considerats en tots els llocs de treball, no necessàriament seran 
presents en la mateixa proporció, intensitat o importància, sinó que ho 
estaran en el seu corresponent grau o nivell. 

iii. Rellevància. Són capaços d'identificar diferències rellevants i 
importants entre els llocs de treball 

iv. Gradualitat. Cada factor es divideix en diferents graus o nivells, que 
expressin el nivell d'importància o incidència de cada factor en cada lloc 
de treball. 

I l’eina de “Valoración de Puestos del Ministerio de Trabajo y Economía Social” es pot trobar a 
https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_valoracion_puesto/index.htm 
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Classificació professional segons conveni amb els 7 grups
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Àrees d'activitat segons conveni  
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