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1. Presentació 

ά9ƭ ŘǊŜǘ ŦƻƴŀƳŜƴǘŀƭ ŀ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŎƻƴǎǘƛǘǳŜƛȄ ǳƴ ǾŀƭƻǊ ŎŀōŘŀƭ ǇŜǊ ŀ ƭŀ 

democràcia i és una necessitat essencial en una societat democràtica moderna que vol 

eradicar el sistema patriarcal androcèntric i sexista. A fi que es compleixi plenament aquest 

ŘǊŜǘΣ ƴƻ ƴƻƳŞǎ Ƙŀ ŘϥŞǎǎŜǊ ǊŜŎƻƴŜƎǳǘ ƭŜƎŀƭƳŜƴǘΣ ǎƛƴƽ ǉǳŜΣ ŀ ƳŞǎΣ ǎΩƘŀ ŘΩŜȄŜǊŎƛǊ Řϥǳƴŀ Ƴanera 

efectiva implicant-Ƙƛ ǘƻǘǎ Ŝƭǎ ŀǎǇŜŎǘŜǎ ŘŜ ƭŀ ǾƛŘŀΥ ǇƻƭƝǘƛŎǎΣ ŜŎƻƴƼƳƛŎǎΣ ǎƻŎƛŀƭǎ ƛ ŎǳƭǘǳǊŀƭǎέΣ 

tǊŜŁƳōǳƭ ŘŜ ƭŀ [ƭŜƛ мтκнлмр ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜŦŜŎǘƛǾŀ ŜƴǘǊŜ ƘƻƳŜǎ ƛ ŘƻƴŜǎΦ  

9ƴ ŀǉǳŜǎǘ ƳŀǊŎΣ ƭΩŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ ǇǵōƭƛŎŀ ŜǎŘŜǾŞ ǳƴ ŀŎǘƻǊ ƛƳǇǊŜǎŎƛƴŘƛōƭŜ Ŝƴ Ŝƭ ǘǊŜōŀƭƭ per a crear 

condicions i estructures socials que permetin que la igualtat entre homes i dones sigui real i 

ŜŦŜŎǘƛǾŀ ŀ ǘǊŀǾŞǎ ŘŜ ƭŀ ƛƴŎƻǊǇƻǊŀŎƛƽ ŘŜ ŎƻƳǇǊƻƳƛǎƻǎ ŜǎǇŜŎƝŦƛŎǎΣ ǇƻƭƝǘƛǉǳŜǎ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŀƭǎ ƛ ŘΩŀŎŎƛƽ 

positiva. 

El present document sorgeix arrel de la voluntat de l'Ajuntament d'Arenys de Munt, en concret 

ŘŜ ƭŀ ǊŜƎƛŘƻǊƛŀ ŘΩLƎǳŀƭǘat de Gènere, ŘΩƻōǘŜƴƛǊ ǳƴ Ǉƭŀ ŘΩŀŎŎƛƽ ŎƻƴŎƝǎ ƛ ǵǘƛƭ ǉǳŜ ŦŀŎƛƭƛǘƛ ƭŀ 

implementació de les actuacions i la consecució dels objectius contemplats en matèria 

ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘs entre homes i dones a nivell intern de l'Ajuntament. 

9ƭǎ Ŝƴǎ ƭƻŎŀƭǎ Ŝǎ ŎƻƴŦƛƎǳǊŜƴ ŘƻƴŎǎ ŎƻƳ ŀ ǎǳōƧŜŎǘŜǎ ƎŀǊŀƴǘǎ ŘŜ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŜƴǘǊŜ 

ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŀ ƴƛǾŜƭƭ ƛƴǘŜǊƴ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ !ƛȄƝΣ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘ ŎƻƳ ŀ 

ajuntament compromès amb les polítiques de gènere tirarà endavant una estratègia per a 

treballar per la igualtat real del ǇŜǊǎƻƴŀƭ ǉǳŜ Ƙƛ ǇǊŜǎǘŀ ǎŜǊǾŜƛǎ ƛ ǉǳŜ ǎΩŀǇƭƛŎŀǊŁ ŘŜ ƳŀƴŜǊŀ 

ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŀƭ ŀ ǘƻǘŜǎ ƭŜǎ ŁǊŜŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ 

El tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!renys de MuntΣ ƛƴǘŜƎǊŀ ƭΩŜƭŀōƻǊŀŎƛƽ ŘΩǳƴŀ ŘƛŀƎƴƻǎƛ 

prèvia així com el desenvolupament de noves línies, pƻƭƝǘƛǉǳŜǎ ƛ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘΩŀŎǘǳŀŎƛƽ ŀ 

desenvolupar en els pròxims temps. 

{ΩŜǎǘŀōƭŜƛȄ ǉǳŜ ŀǉǳŜǎǘ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ǘŞ ǳƴ període de vigència de quatre anys, per 

valorar la necessitat de renovar-lo una vegada finalitziaquest període. 
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2. tŜǊŦƛƭ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ  

[Ω!juntament d'Arenys de Munt és l'administració pública del municipi d'Arenys de Munt, 

situat a la comarca del Maresme amb una població de 8.638 habitants. 

[Ω!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ǇǊŜǎǘŀ ǎŜǊǾŜƛǎ ŀ ƭŀ ǇƻōƭŀŎƛƽ ŘΩŀŎƻǊŘ ŀ ƭŜǎ ŎƻƳǇŜǘŝƴŎƛŜǎ ƛ ŦǳƴŎƛƻƴǎ ǉǳŜ ƭƛ ǎƽƴ 

ŀǘǊƛōǳƠŘŜǎ Ŝƴ ƭŜǎ ŘƛŦŜǊŜƴǘǎ ƴƻǊƳŜǎ ƭŜƎŀƭǎΥ 9ǎǘŀǘǳǘ ŘΩ!ǳǘƻƴƻƳƛŀΣ [ƭŜƛ тκмфур ŘŜ .ŀǎŜǎ ŘŜƭ wŝƎƛƳ 

[ƻŎŀƭ ƛ 5ŜŎǊŜǘ нκнлло ǇŜƭ ǉǳŀƭ ǎΩŀǇǊƻǾŀ ǘŜȄǘ ǊŜŦƽs Llei 8/1987 Municipal i de Règim Local de 

Catalunya.  

! ƴƛǾŜƭƭ ƛƴǘŜǊƴΣ ǎΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀ Ŝƴ ǳƴŀ ŜǎǘǊǳŎǘǳǊŀ ǇƻƭƝǘƛŎŀ ƛ ǳƴŀ ŘŜ ǘŝŎƴƛŎŀΦ tŜƭ ǉǳŜ Ŧŀ ŀ ƭΩŜǉǳƛǇ ŘŜ 

govern, constituït el mes de juliol  de 2015, està integrat per l'alcalde i 5 regidors i regidores (3 

dones i 2 homes) i l'estructura tècnica per 63 persones treballadores (24 dones i 39 homes). 
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3. 9ƭ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘΥ ŘŜŦƛƴƛŎƛƽ ƛ ƻōƧŜŎǘƛǳǎ 

9ƭ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ Şǎ ǳƴŀ Ŝƛƴŀ ŘŜǎǘƛƴŀŘŀ ŀ ǇƻǘŜƴŎƛŀǊ ƭŜǎ ŎŀǇŀŎƛǘŀǘǎ ƛ Ŝƭ ǘŀƭent de les 

ǇŜǊǎƻƴŜǎ ǉǳŜ ǘǊŜōŀƭƭŜƴ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŜƭƛƳƛƴŀƴǘ ŜǎǘŜǊŜƻǘƛǇǎ ƛ ƻōǎǘŀŎƭŜǎ ǇŜǊ Ǌŀƽ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ƛ 

ǘǊŜōŀƭƭŀƴǘ ǇŜǊ ŀǎǎƻƭƛǊ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŜƴǘǊŜ ƘƻƳŜǎ ƛ ŘƻƴŜǎΦ  

[ΩƻōƧŜŎǘƛǳ ŘΩŜƭŀōƻǊŀǊ Ŝƭ Ǉƭŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŘŜǎǘƛƴŀǘ ŀƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭ tant laboral com 

funcionari ǉǳŜ ǇǊŜǎǘŀ ǎŜǊǾŜƛǎ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ ŘΩŀŎƻǊŘ ŀƳō Ŝƭ ǉǳŜ ŜǎǘŀōƭŜƛȄ ƭŀ [ƭŜƛ мтκнлмрΣ ŘŜƭ 

нм ŘŜ ƧǳƭƛƻƭΣ ŘϥƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜŦŜŎǘƛǾŀ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎΣ Şǎ ŘŜ ƎŀǊŀƴǘƛǊ ƭΩŀǇƭƛŎŀŎƛƽ ŜŦŜŎǘƛǾŀ ŘŜƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ 

ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ǘǊŀŎǘŜ ƛ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŘŜ ŘƻƴŜs i homes i eliminar la discriminació per raó de 

ǎŜȄŜ ŀƳō ǊŜƭŀŎƛƽ ŀ ƭΩŀŎŎŞǎ ŀƭ ǘǊŜōŀƭƭ ǊŜƳǳƴŜǊŀǘΣ ŀƭ ǎŀƭŀǊƛΣ ŀ ƭŀ ŦƻǊƳŀŎƛƽΣ ŀ ƭŀ ǇǊƻƳƻŎƛƽ 

professional i a la resta de les condicions de treball.  

9ƭǎ ƻōƧŜŎǘƛǳǎ ŜǎǇŜŎƝŦƛŎǎ ŀ ŀǎǎƻƭƛǊ ǇŜǊ ǇŀǊǘ ŘŜƭ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩIgualtat són: 

- LƴǘŜƎǊŀǊ ƭŀ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŀ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ Ŝƴ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ ƛ ƭΩŜǎǘǊǳŎǘǳǊŀ ƛƴǘŜǊƴŀ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ 

- 9ƴŦƻǊǘƛǊ Ŝƭ ŎƻƳǇǊƻƳƝǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŀƳō ƭΩŜŦŜŎǘƛǾƛǘŀǘ ŘŜƭ ŘǊŜǘ ŎƻƴǎǘƛǘǳŎƛƻƴŀƭ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜƴǘǊŜ 

ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŀ ǘǊŀǾŞǎ ŘŜ ǇƻƭƝǘƛǉǳŜǎ ƛ ƳŜǎǳǊŜǎΣ ƛ ŘΩǳna manera coherent entre el seu discurs i la 

pràctica interna. 

- Estendre aquest compromís municipal per la igualtat de dones i homes a totes les àrees i 

departaments. 

- Fomentar la participació equilibrada de dones i homes en la presa de decisions. 

- Definir meŎŀƴƛǎƳŜǎ ǇŜǊ ŀ ƎŀǊŀƴǘƛǊ ƭΩŀŎŎŞǎ ƛƎǳŀƭƛǘŀǊƛ ŀ ƭΩƻŎǳǇŀŎƛƽ ƳƛǘƧŀƴœŀƴǘ ƭΩŀƴŁƭƛǎƛ ŘŜ ŘŀŘŜǎ ŘŜ 

ƭΩƻŎǳǇŀŎƛƽ ǇǵōƭƛŎŀ Ŝƴ ŦǳƴŎƛƽ ŘŜƭ ǎŜȄŜΣ ŀƛȄƝ ŎƻƳ ƭŀ ƛƴŎƻǊǇƻǊŀŎƛƽ ŘŜ ƳŜŎŀƴƛǎƳŜǎ ŎƻǊǊŜŎǘƻǊǎΦ 

- LƴǘŜƎǊŀǊ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ Ŝƴ ƭŜǎ ŀŎŎƛƻƴǎ ŦƻǊƳŀǘƛǾŜǎ ǉǳŜ ƛƳǇǳƭǎƛ ƭΩƻrganització. 

- !ŘƻǇǘŀǊ ƭŜǎ ƳŜǎǳǊŜǎ ƴŜŎŜǎǎŁǊƛŜǎ ǇŜǊ ŀ ƭΩŜǊŀŘƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ƭŀ ǾƛƻƭŝƴŎƛŀ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ƛ ƭΩŀǎǎŜǘƧŀƳŜƴǘ 

sexual i per raó de sexe. 

- Establir mesures que assegurin la conciliació laboral, personal i familiar de les dones i els 

homes, adaptant-se a les necesǎƛǘŀǘǎ ŘŜ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴŜǎ ǉǳŜ ǘǊŜōŀƭƭŜƴ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ 

- Fomentar unes condicions de treball saludables pel que fa a la salut física i psíquica del 

personal, així com minimitzar els riscos laborals tenint en compte les necessitats específiques 

de dones i homes. 

- Continuar avançant en la comunicació inclusiva i la utilització no sexista del llenguatge. 

9ƭ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀ ŀǉǳŜǎǘŜǎ ƻōƧŜŎǘƛǳǎ Ŝƴ línies estratègiques i accions per 

ŎƻƴǘƛƴǳŀǊ ŀǾŀƴœŀƴǘ Ŝƴ ƭŀ ƛƴǘŜƎǊŀŎƛƽ ŘŜ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŘŜ manera transversal en tota 

ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ 
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4. Beneficis de la implementació del Pƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩIgualtat 

9ƭǎ ōŜƴŜŦƛŎƛǎ ŘŜǊƛǾŀǘǎ ŘŜ ƭŀ ƛƴŎƻǊǇƻǊŀŎƛƽ ŘŜ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ Ŝƴ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ Ŝǎ ǇƻŘŜƴ 

concretar en els següents aspectes: 

- Compliment de la ƭŜƎƛǎƭŀŎƛƽ Ŝƴ ƳŀǘŝǊƛŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ 

Tal com indica la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes, les 

ƛƴǎǘƛǘǳŎƛƻƴǎ ŘŜ ƭŀ DŜƴŜǊŀƭƛǘŀǘΣ ƭΩ!ŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ ŘŜ ƭŀ DŜƴŜǊŀƭƛǘŀǘ ƛ Ŝƭǎ ƻǊƎŀƴƛǎƳŜǎ ǇǵōƭƛŎǎ 

ǾƛƴŎǳƭŀǘǎ ƻ ǉǳŜ Ŝƴ ŘŜǇŜƴŜƴΣ Ƙŀƴ ŘΩŀǇǊƻǾŀǊΣ Ŝƴ Ŝƭ ǘŜǊƳƛƴƛ ŘŜ Řƻǎ ŀƴȅǎ ŀ ǇŀǊǘƛǊ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŀŘŀ Ŝƴ 

ǾƛƎƻǊ ŘΩŀǉǳŜǎǘŀ ƭƭŜƛΣ ǳƴ Ǉƭŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŘŜǎǘƛƴŀǘ ŀƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ǉǳŜ Ƙƛ ǇǊŜǎǘŀ 

serveis. 

- Liderar i desenvolupar una gestió pública responsable 

Les Administracions Públiques han de ser un exemple a seguir en  matèria de responsabilitat 

ǎƻŎƛŀƭ ƛ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ Ŝƴ ǉǸŜǎǘƛƽ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜΣ ƛƴŦƭǳŜƴŎƛŀƴǘ ƛ ǘǊŀǎǇŀǎǎŀƴǘ ŀǉǳŜǎǘ 

compromís a totes aquelles organitzacions amb les que es relacionen, com són les empreses 

proveïdores i les organitzacions del municipi. 

- Augment de la motivació i el compromís amb el treball 

[ŀ ƛƳǇƭŀƴǘŀŎƛƽ ŘΩǳƴ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŜǾƛǘŀ ǎƛǘǳŀŎƛƻƴǎ ŘŜ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƽ ƛ ǘǊŀŎǘŜ ŘŜǎƛƎǳŀƭΣ ǉǳŜ 

ǇƻŘǊƛŜƴ ƎŜƴŜǊŀǊ ǎƻōǊŜ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴŜǎ ǎŜƴǘƛƳŜƴǘǎ ŘΩƛƴǎŀǘƛǎŦŀŎŎƛƽ ƛ ŘŜǎƳƻǘƛǾŀŎƛƽΣ ǊŜǇŜǊŎǳǘƛnt així 

Ŝƴ Ŝƭ ǎŜǳ ǘǊŜōŀƭƭΦ 5ΩŀǉǳŜǎǘŀ ƳŀƴŜǊŀΣ Ŝƭ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ Ŝǎ ŎƻƴǾŜǊǘŜƛȄ Ŝƴ ǳƴŀ Ŝƛƴŀ ǉǳŜ 

augmenta la motivació de les persones i, per tant, el compromís que aquestes tenen cap a 

ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ 

- Millora del clima laboral 

Unes polítiques laborals en perspectiva de gènere milloren la satisfacció del personal i la 

qualitat de vida de la plantilla, generant un millor clima laboral. 

- [ŀ ŘƛǾŜǊǎƛǘŀǘ ŎƻƳ ŀ Ŧƻƴǘ ŘΩŜƴǊƛǉǳƛƳŜƴǘ 

[ŀ ŎǊŜŀŎƛƽ ŘΩŜǉǳƛǇǎ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭΣ ǇǊƻƧŜŎǘŜǎ ƛ ǎƛǎǘŜƳŜǎ ŘŜ ǇǊŜǎŀ ŘŜ ŘŜŎƛǎƛƻƴǎ ŀƳō ǳƴŀ participació 

ŜǉǳƛƭƛōǊŀŘŀ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŜǎ ŘŜƭǎ Řƻǎ ǎŜȄŜǎ Ǉƻǘ ǎŜǊ ŀƭǘŀƳŜƴǘ ŜƴǊƛǉǳƛŘƻǊŀ ǇŜǊ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ 

Aquests col·lectius equilibrats de persones poden resoldre problemes de manera diferent, 

ǳƴƛƴǘ Ƙŀōƛƭƛǘŀǘǎ ƛ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀƴǘ ŘƛŦŜǊŜƴǘǎ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜǎ ŘΩŀƴŁƭƛǎƛ.  

- Apostar per la Responsabilitat Social Corporativa 

Quan una organització decideix treballar la seva responsabilitat social, significa que integra de 

manera voluntària consideracions socials i mediambientals més enllà de les obligacions legals. 

Aquetes millores repercuteixen en el benestar dels treballadors i treballadores i aporten grans 

ōŜƴŜŦƛŎƛǎ ŀ ƭŜǎ ƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƻƴǎΦ 9ƴ ŀǉǳŜǎǘ ǎŜƴǘƛǘΣ Ŝƭǎ tƭŀƴǎ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŀƧǳŘŜƴ ŀ ŜǎǘŀōƭƛǊ ǇƻƭƝǘƛǉǳŜǎ 

cap una gestió més ètica i responsable. 
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5. Marc jurídic 

9ƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ǎΩƛƴŎƻǊǇƻǊŀ Ŝƴ ƭΩŜǎŦŜǊŀ ŘŜƭǎ ŘǊŜǘǎ ƘǳƳŀƴǎ ƛ ŦƻƴŀƳŜƴǘŀƭǎ 

de diferents ordenaments jurídics per esdevenir un pilar bàsic de les societats democràtiques 

modernes.   

9ǎ ǘǊŀŎǘŀ ŘƻƴŎǎΣ ŘΩǳƴ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ƧǳǊƝŘƛŎ ǳƴƛǾŜǊǎŀƭ ǊŜŎƻƴŜƎǳǘ ŀ ŘƛǾŜǊǎƻǎ textos internacionals, 

ŜǳǊƻǇŜǳǎΣ ŘŜ ƭΩ9ǎǘŀǘ 9ǎǇŀƴȅƻƭ ƛ ŘŜ /ŀǘŀƭǳƴȅŀΦ 

! ƴƛǾŜƭƭ ŜǳǊƻǇŜǳ Ŝƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜƴǘǊŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ǎΩƛƴŎƻǊǇƻǊŀ Ƨŀ ŘŜǎ ŘŜƭ Tractat de 

wƻƳŀ ŘŜ ƭΩŀƴȅ мфрт en la mesura que reconeix el dret a la igualtat de retribució per un mateix 

ǘǊŜōŀƭƭΦ [ŀ ¦9 Ƙŀ ŀƴŀǘ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀƴǘΣ ǇŀǊŀƭϊƭŜƭŀƳŜƴǘ ŀ ƭΩŀǇǊƻǾŀŎƛƽ ŘŜƭǎ ǘǊŀŎǘŀǘǎ όTractat 

ŘΩ!ƳǎǘŜǊŘŀƳ ŘŜƭ мфффΣ ¢ǊŀŎǘŀǘ ŘŜ bƛœŀ ŘŜƭ нллм ƛ Ŝƭ ¢ǊŀŎǘŀǘ ŘŜ ƭŀ ¦ƴƛƽ 9ǳǊƻǇŜŀ), diverses 

ŀŎŎƛƻƴǎ ƛ ŜǎǘǊŀǘŝƎƛŜǎ ŀƳō ƭŀ Ǿƻƭǳƴǘŀǘ ŘΩŜƭƛƳƛƴŀǊ ƭŜǎ ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƻƴǎ ŜƴǘǊŜ  homes i dones (entre 

ŘΩŀƭǘǊŜǎΣ Ŝƭ tƭŀ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭ ǇŜǊ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜƴǘǊŜ ƘƻƳŜǎ ƛ ŘƻƴŜǎ нллс-2010, Estratègia de la 

Comissió Europea per a la igualtat entre dones i homes 2010-2015 i el Pacte europeu per la 

igualtat de gènere 2011-2020).  

El reconeixement dŜ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ Ŝƴ ƭΩƻǊŘŜƴŀƳŜƴǘ ƧǳǊƝŘƛŎ ŜǎǇŀƴȅƻƭ Ŝǎ ǘǊƻōŀ 

reconegut a la Constitució Espanyola.  

 En el seu article 14 es proclama el dret a la igualtat davant la llei i a la no discriminació per 

raó de sexeΣ ƛΣ Ŝƴ ƭΩŀǊǘƛŎƭŜ роΦнΣ ŎƻƴŦƛƎǳǊŀ aquest dret com un dret especialment protegit.  

! ƳŞǎ ƭΩŀǊǘƛŎƭŜ фΦнΣ ǇǊŜǾŜǳ  ƭΩƻōƭƛƎŀŎƛƽ ŘŜƭǎ ǇƻŘŜǊǎ ǇǵōƭƛŎǎ ŘŜ ǇǊƻƳƻǳǊŜ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛŎƛƻƴǎ ǇŜǊǉǳŝ 

la igualtat sigui real i efectiva eliminant els obstacles que impedeixin o dificultin la seva 

plenitud i facilitant la participació de tots els ciutadans en la vida política, econòmica, cultural i 

social. 

! ŘŜǎǘŀŎŀǊ ǘŀƳōŞ ŎƻƳ ŀ ƴƻǊƳŀ ŜǎǇŜŎƛŀƭƳŜƴǘ ǊŜƭƭŜǾŀƴǘ Ŝƴ ƭΩƻǊŘŜƴŀƳŜƴǘ ƧǳǊƝŘƛŎ ŜǎǇŀƴȅƻƭΣ ǇŜǊ 

ƭΩŀǾŜƴœ ǉǳŜ ƛƳǇƭƛŎŀ ƛ ǇŜǊ άŎƻƴǎǘƛǘǳƛǊ-se com a base jurídica per avançar en la igualtat efectiva 

ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎέ1, la Llei Orgànica 3/2007 per la igualtat efectiva de dones i homes. 

9ƴǘǊŜ ƭŜǎ ǇǊŜǾƛǎƛƻƴǎ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭǎ ŘŜ ƭŀ ƴƻǊƳŀǘƛǾŀ ǎΩƘƛ ǘǊƻōŜƴΥ  

Article 7: relació de situacions considerades assetjament sexual i per raó de sexe.  

!ǊǘƛŎƭŜ ммΥ ǇǊŜǾƛǎƛƽ ŘΩŀŎŎƛƻƴǎ ǇƻǎƛǘƛǾŜǎ ŀƭǎ ǇƻŘŜǊǎ ǇǵōƭƛŎǎ ŎƻƳ ŀ ŘŜŦŜƴǎŀ ƛ ŦƻƳŜƴǘ ŘŜ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ 

de gènere.  

!ǊǘƛŎƭŜ мрΥ ǇǊŜǾŜǳ ǉǳŜ Ŝƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ǘǊŀŎǘŜ ƛ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŜƴǘǊŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ Ƙŀ 

ŘŜ ǊŜƎƛǊΣ ŀƳō ŎŀǊŁŎǘŜǊ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŀƭΣ ƭΩŀŎǘǳŀŎƛƽ ŘŜ tots els poders públics, i que les 

ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƻƴǎ ǇǵōƭƛǉǳŜǎ ƭΩƘŀƴ ŘΩƛƴŎƻǊǇƻǊŀǊ Ŝƴ ƭΩŀŘƻǇŎƛƽ ŘŜ ƭŜǎ ǎŜǾŜǎ ŘƛǎǇƻǎƛŎƛƻƴǎ ƴƻǊƳŀǘƛǾŜǎΣ 

                                                           
1Pla estratègic de polítiques de dones de la Generalitat de Catalunya (2012-2015)  
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en la definició i pressupostació de polítiques públiques i en el desenvolupament de totes les 

seves activitats (transversalitat).  

Art 20: estableix la necessària adequació de les estadístiques amb perspectiva de gènere.  

 

!Ǌǘ псΥ ŜǎǘŀōƭŜƛȄ Ŝƭǎ ŎƻƴǘƛƴƎǳǘǎ ŘΩǳƴ tƭŀ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘΥ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘΩŀŎŎŞǎ ŀƭ ǘǊŜōŀƭƭΣ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘŜ 

classificació professional, mesures de promoció i formació, mesures en la retribució, mesures 

Ŝƴ ƭΩƻǊŘŜƴŀŎƛƽ ŘŜƭ ǘŜƳǇǎ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭΣ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘŜ ŎƻƴŎƛƭƛŀŎƛƽ ŘŜ ƭŀ ǾƛŘŀ ƭŀōƻǊŀƭ ƛ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ƻ 

ŦŀƳƛƭƛŀǊ ƛ ǇǊŜǾŜƴŎƛƽ ŘŜ ƭΩŀǎǎŜǘƧŀƳŜƴǘ ǎŜȄǳŀƭΦ 

 

tŜƭ ǉǳŜ Ŧŀ ŀ ƭΩŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ ǇǵōƭƛŎŀΣ Ŏŀƭ ŘŜǎǘŀŎŀǊ Ŝƭ ŎŀǇƝǘƻƭ L ŘŜƭ ǘƝǘƻƭ ± ŘŜ [ŀ [ƭŜƛ orgànica 

оκнллтΣ ŘŜ нн ŘŜ ƳŀǊœΣ ǇŜǊ ŀ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜŦŜŎǘƛǾŀ ŜƴǘǊŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎΣ ƻƴ ǎΩŜǎǘŀōƭŜƛȄŜƴ Ŝƭǎ 

ŎǊƛǘŜǊƛǎ ŘΩŀŎǘǳŀŎƛƽ ŘŜ ƭŜǎ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƻƴǎ ǇǵōƭƛǉǳŜǎΥ  

 

!Ǌǘ рмΥ ά[Ŝǎ !ŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƻƴǎ ǇǵōƭƛǉǳŜǎΣ Ŝƴ ƭΩŁƳōƛǘ ŘŜ ƭŜǎ ǎŜǾŜǎ ǊŜǎǇŜŎǘƛǾŜǎ ŎƻƳǇŜǘŝƴŎƛŜǎ ƛ Ŝƴ 

aplicŀŎƛƽ ŘŜƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜƴǘǊŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎΣ ƘŀǳǊƛŜƴ ŘŜΥ  

Esmenar els obstacles que impliquin el manteniment de qualsevol tipus de discriminació amb la 

Ŧƛƴŀƭƛǘŀǘ ŘΩƻŦŜǊƛǊ ŎƻƴŘƛŎƛƻƴǎ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜŦŜŎǘƛǾŀ ŜƴǘǊŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ Ŝƴ ƭΩŀŎŎŞǎ ŀ ƭΩƻŎǳǇŀŎƛƽ 

publica i en el desenvolupament de la carrera professional.  

Facilitar la conciliació de la vida personal, familiar i laboral, sense menystenir la promoció 

professional.  

CƻƳŜƴǘŀǊ ƭŀ ŦƻǊƳŀŎƛƽ Ŝƴ ƛƎǳŀƭǘŀǘΣ ǘŀƴǘ Ŝƴ ƭΩŀŎŎŞǎ ŀ ƭΩƻŎǳǇŀŎƛƽ ǇǳōƭƛŎŀ ŎƻƳ ŀƭ ƭƭŀǊƎ ŘŜ ƭŀ carrera 

professional.  

Promoure la presencia equilibrada de dones i homes en els òrgans de selecció i valoració.  

9ǎǘŀōƭƛǊ ƳŜǎǳǊŜǎ ŜŦŜŎǘƛǾŜǎ ŘŜ ǇǊƻǘŜŎŎƛƽ ŜƴŦǊƻƴǘ ŘŜ ƭΩŀǎǎŜǘƧŀƳŜƴǘ ǎŜȄǳŀƭ ƛ ƭΩŀǎǎŜǘƧŀƳŜƴǘ ǇŜǊ Ǌŀƽ 

de sexe.  

Establir mesures efectives per a eliminar qualsevol discriminació retributiva, directa o indirecta, 

per raó de sexe.  

!ǾŀƭǳŀǊ ǇŜǊƛƼŘƛŎŀƳŜƴǘ ƭΩŜŦŜŎǘƛǾƛǘŀǘ ŘŜƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ Ŝƴ Ŝƭ ǎŜǳǎ ǊŜǎǇŜŎǘƛǳǎ ŁƳōƛǘǎ 

ŘΩŀŎǘǳŀŎƛƽέ 

 

! ŘŜǎǘŀŎŀǊ ǘŀƳōŞ ŘŜ ƭΩƻǊŘŜƴŀƳŜƴǘ ƧǳǊƝŘƛŎ ŜǎǇŀƴȅƻƭ ƭŀ [ƭŜƛ тκнллт ŘŜ ƭΩ9ǎtatut Basic de 

ƭΩ9ƳǇƭŜŀǘ tǵōƭƛŎ, i en concret la seva disposició addicional vuitena (actual Text Refós de 

ƭΩ9ǎǘŀǘǳǘ .ŁǎƛŎ ŘŜ ƭΩŜƳǇƭŜŀǘ ǇǵōƭƛŎύ:  

 

1. Les Administracions Públiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i 

d'oportunitats en l'àmbit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures dirigides a 

evitar qualsevol tipus de discriminació laboral entre dones i homes.  

 

2. Sense perjudici del que es disposa en l'apartat anterior, les Administracions Públiques 

hauran d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat a desenvolupar en el conveni col·lectiu o acord 

de condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos en 

el mateix. 
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A nivell català el reconeixement de la igualtat està present en diferents textoǎ ŘŜ ƭΩƻǊŘŜƴŀƳŜƴǘ 

jurídic.  

 

[ŀ ƴƻǊƳŀ ƛƴǎǘƛǘǳŎƛƻƴŀƭ ōŁǎƛŎŀ Şǎ ƭΩ9ǎǘŀǘǳǘ ŘΩ!ǳǘƻƴƻƳƛŀ ŘŜ /ŀǘŀƭǳƴȅŀ  

 

Art 4.3: Els poders públics de Catalunya han de promoure els valors de la llibertat, la 

democràcia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la justícia, la solidaritat, la cohesió social, 

l'equitat de gènere i el desenvolupament sostenible.  

 

!Ǌǘ мфΥ 5ǊŜǘǎ ŘŜ ƭŜǎ ŘƻƴŜǎΥ άTotes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur 

personalitat i capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures 

d'explotació, maltractaments i de tota mena de discriminació. Les dones tenen dret a participar 

Ŝƴ ŎƻƴŘƛŎƛƻƴǎ ŘϥƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘϥƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŀƳō Ŝƭǎ ƘƻƳŜǎ Ŝƴ ǘƻǘǎ Ŝƭǎ ŁƳōƛǘǎ ǇǵōƭƛŎǎ ƛ ǇǊƛǾŀǘǎέΦ  

 

!Ǌǘ пмΥ άtŜǊǎǇŜŎǘƛǾŀ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜέ 

 

1. Els poders públics han de garantir el compliment del principi d'igualtat d'oportunitats entre 

dones i homes en l'accés a l'ocupació, en la formació, en la promoció professional, en les 

condicions de treball, inclosa la retribució, i en totes les altres situacions, i també han de 

garantir que les dones no siguin discriminades a causa d'embaràs o de maternitat.  

 

2. Els poders públics han de garantir la transversalitat en la incorporació de la perspectiva de 

gènere i de les dones en totes les polítiques públiques per a aconseguir la igualtat real i efectiva 

i la paritat entre dones i homes. 

 

3. Les polítiques públiques han de garantir que s'afrontin de manera integral totes les formes 

de violència contra les dones i els actes de caràcter sexista i discriminatori; han de fomentar el 

reconeixement del paper de les dones en els àmbits cultural, històric, social i econòmic, i han de 

promoure la participació dels grups i les associacions de dones en l'elaboració i l'avaluació 

d'aquestes polítiques.  

 

4. Els poders públics han de reconèixer i tenir en compte el valor econòmic del treball de cura i 

atenció en l'àmbit domèstic i familiar en la fixació de llurs polítiques econòmiques i socials.  

 

5. Els poders públics, en l'àmbit de llurs competències, i en els supòsits que estableix la llei, han 

de vetllar perquè la lliure decisió de la dona sigui determinant en tots els casos que en puguin 

afectar la dignitat, la integritat i el benestar físic i mental, en particular pel que fa al propi cos i 

ŀ ƭŀ ǎŜǾŀ ǎŀƭǳǘ ǊŜǇǊƻŘǳŎǘƛǾŀ ƛ ǎŜȄǳŀƭέΦ  

 

Article 56. Composició i règim electoral. 3. Són electors i elegibles els ciutadans de Catalunya 

ǉǳŜ Ŝǎǘŀƴ Ŝƴ ǇƭŜ ǵǎ ŘŜ ƭƭǳǊǎ ŘǊŜǘǎ ŎƛǾƛƭǎ ƛ ǇƻƭƝǘƛŎǎΣ ŘΩŀŎƻǊŘ ŀƳō ƭŀ ƭŜƎƛǎƭŀŎƛƽ ŜƭŜŎǘƻǊŀƭΦ [ŀ ƭƭŜƛ 

ŜƭŜŎǘƻǊŀƭ ŘŜ /ŀǘŀƭǳƴȅŀ Ƙŀ ŘΩŜǎǘŀōƭƛǊ ŎǊƛǘŜǊƛǎ ŘŜ ǇŀǊƛǘŀǘ ŜƴǘǊŜ ŘƻƴŜǎ ƛ homes per a 
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ƭΩŜƭŀōƻǊŀŎƛƽ ŘŜ ƭŜǎ ƭƭƛǎǘŜǎέΦ 

 

De gran rellevància a nivell català per a avançar cap a la igualtat efectiva, és la Llei 17/2015, de 

21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.  

 

Cal destacar-ne, pel seu impacte en les administracions locals, els articles següents:  

 

Article 6: Funcions dels ens locals de Catalunya  

 

Ŧύ 9ƭŀōƻǊŀǊΣ ŀǇǊƻǾŀǊΣ ŜȄŜŎǳǘŀǊ ƛ ŀǾŀƭǳŀǊ Ŝƭǎ Ǉƭŀƴǎ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŘŜǎǘƛƴŀǘǎ ŀƭ 

personal a llur servei.  

 

!ǊǘƛŎƭŜ мрΥ tƭŀƴǎ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŘŜƭ ǎŜŎǘƻǊ públic  

 

1. [Ŝǎ ƛƴǎǘƛǘǳŎƛƻƴǎ ŘŜ ƭŀ DŜƴŜǊŀƭƛǘŀǘΣ ƭΩ!ŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ ŘŜ ƭŀ DŜƴŜǊŀƭƛǘŀǘ ƛ Ŝƭǎ ƻǊƎŀƴƛǎƳŜǎ ǇǵōƭƛŎǎ 

vinculats o que en depenen, i també les entitats, públiques i privades, que gestionen serveis 

ǇǵōƭƛŎǎΣ Ƙŀƴ ŘΩŀǇǊƻǾŀǊΣ Ŝƴ Ŝƭ ǘŜǊƳƛƴƛ ŘŜ Řƻǎ ŀƴȅǎ ŀ ǇŀǊǘƛǊ ŘŜ ƭΩŜƴǘǊŀŘŀ Ŝƴ ǾƛƎƻǊ ŘΩŀǉǳŜǎǘŀ ƭƭŜƛΣ ǳƴ 

Ǉƭŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŘŜǎǘƛƴŀǘ ŀƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ǉǳŜ Ƙƛ ǇǊŜǎǘŀ ǎŜǊǾŜƛǎΣ ǉǳŜ ǎΩƘŀ ŘŜ ŘŜŦƛƴƛǊ Ŝƴ 

Ŝƭ ŎƻƴǾŜƴƛ ŎƻƭϊƭŜŎǘƛǳ ƻ Ŝƴ ƭΩŀŎƻǊŘ ŘŜ ŎƻƴŘƛŎƛƻƴǎ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭΣ ŀƳō ƭΩƻōƧŜŎǘƛǳ ŘŜ ƎŀǊŀƴǘƛǊ ƭΩŀǇƭƛŎŀŎƛƽ 

efectiva del pǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ǘǊŀŎǘŜ ƛ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ƛ ŜƭƛƳƛƴŀǊ ƭŀ 

ŘƛǎŎǊƛƳƛƴŀŎƛƽ ǇŜǊ Ǌŀƽ ŘŜ ǎŜȄŜ ŀƳō ǊŜƭŀŎƛƽ ŀ  ƭΩŀŎŎŞǎ ŀƭ ǘǊŜōŀƭƭ ǊŜƳǳƴŜǊŀǘΣ ŀƭ ǎŀƭŀǊƛΣ ŀ ƭŀ ŦƻǊƳŀŎƛƽΣ 

a la promoció professional i a la resta de les condicions de treball. 

 

2. Els ens locals que tenen òrgans específics de representació del personal a llur servei han 

ŘΩŀǇǊƻǾŀǊ ǳƴ Ǉƭŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎΣ ǉǳŜ ǎΩƘŀ ŘŜ ŘŜŦƛƴƛǊ Ŝƴ Ŝƭ ŎƻƴǾŜƴƛ ŎƻƭΦƭŜŎǘƛǳ ƻ Ŝƴ Ŝƭ 

pacte o acord de condicions de treball.  

 

A destacar també com a text norƳŀǘƛǳ ŘŜ ǊŜŦŜǊŝƴŎƛŀ ŀ ƴƛǾŜƭƭ ŎŀǘŀƭŁ ǇŜǊ ŀ ƭΩ!ŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ 

pública la 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. 
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6. "Ƴōƛǘǎ ŘΩŀŎǘuació 

5ǳǊŀƴǘ ƭŀ ǊŜŀƭƛǘȊŀŎƛƽ ŘŜƭ ŘƛŀƎƴƼǎǘƛŎΣ ǎΩƘŀƴ ƛƴŎƭƼǎ ǘƻǘǎ Ŝƭǎ ǇǊƻŎŜǎǎƻǎ ƛ ŎƛǊŎǳƛǘǎ ƛƴǘŜǊƴǎΣ ƭŜǎ 

ǇƻƭƝǘƛǉǳŜǎ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŀƭΣ ƭŀ ŎƻƳǳƴƛŎŀŎƛƽ ƛƴǘŜǊƴŀ ƛ ŜȄǘŜǊƴŀΣ ƛ ǎΩƘŀƴ ŀƴŀƭƛǘȊŀǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛŎƛƻƴǎ 

laborals, la representativitat de dones i homes en les diferents àrees, els llocs de treball i 

categories o grups professionals així com en els òrgans de govern i decisió.  

{ΩƘŀƴ ŜǎǘŀōƭŜǊǘ ŎƻƳ ŀ ŁƳōƛǘǎ ŘΩŀŎǘǳŀŎƛƽ que emmarcaran les accions i mesures a incorporar 

en el Pla, els següents: 

 

1. /ǳƭǘǳǊŀ ƛ ǇƻƭƝǘƛŎŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ gènere 

9ƴ ŀǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ǎΩŀƴŀƭƛǘȊŀ Ŝƭ ƴƛǾŜƭƭ ŘŜ ŎƻƴǎŎƛŝƴŎƛŀ ŎƻǊǇƻǊŀǘƛǾŀ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ ƛ ǇŜǊ ǘŀƴǘ ƭŀ 
ǎŜƴǎƛōƛƭƛǘȊŀŎƛƽ ƛ ƭŀ ƛƳǇƭƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ǘƻǘ Ŝƭ Ŏƻǎ ǇƻƭƝǘƛŎ ƛ ǘŝŎƴƛŎ ŀƳō ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘΦ ¢ŀƳōŞ ǎΩŀƴŀƭƛǘȊŀ Ŝƭ 
nivell de transversalitat de la perspectiva de gènere en totes les polítiques, en la presa de 
decisions i en les actuacions tant a nivell intern com extern de la corporació.  
 
tŜǊ ǘŀƭ ŘŜ ŦŜǊ ǳƴŀ ŀǇǊƻȄƛƳŀŎƛƽ ŘŜǘŀƭƭŀŘŀ ŀ ŀǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ǎΩƘŀƴ ŀƴŀƭƛǘȊŀǘ ǘǊŜǎ ŀǎǇŜŎǘŜǎΥ  
 

a) El compromís institucional 
LƳǇƭƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ƭΩŀƭǘŀ ŘƛǊŜŎŎƛƽ ŜƴǾŜǊǎ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ όǇƻƭƝǘƛŎŀ ŜǎǇŜŎƝŦƛŎŀΣ ŁƳōƛǘ 
organitzatiu específic, pressupost...). 
 

b) La participació política 
Representativitat política en els diferents òrgans de govern (Ple, equip de govern, 
composició interna dels partits...). 
 

c) El nivell de transversalitat de polítiques de gènere 
Valoració de la incorporació de la perspectiva de gènere en les polítiques i en les 

actuacions dels diferents departaments (contractacions externes, definició de 

polítiques i serveis, indicadors de gènere i dades desagregades per sexe).  
 

2. Gestió organitzativa igualitària 

!ǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ŀƴŀƭƛǘȊŀ ƭŀ ƎŜǎǘƛƽ ƻǊƎŀƴƛǘȊŀǘƛǾŀ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ƛ ŜǎǘǳŘƛŀ si la distribució del 

personal està equilibrada en tots els nivells organitzatius (unitats, categories i òrgans de 

govern), en els càrrecs de decisió i també en tots els departaments o àrees de treball en els 

ǉǳŜ ǎΩŜǎǘǊǳŎǘǳǊŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ 
 

3. Polítiques de selecció, contractació, promoció i retribució del personal 

!ǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ŀƴŀƭƛǘȊŀ ƛ ǾŀƭƻǊŀ Ŝƭ ƎǊŀǳ ŘΩƛƳǇƭŜƳŜƴǘŀŎƛƽ ŘŜƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ Ŝƴ ƭŜǎ ŘƛǾŜǊǎŜǎ 
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ƳƻŘŀƭƛǘŀǘǎ ŘΩŀŎŎŞǎ ŀƭ ǘǊŜōŀƭƭ όǘŀƴǘ Ŝƴ ƭŜǎ ŎƻƴǘǊŀŎǘŀŎƛƻƴǎ ŎƻƳ Ŝƴ ƭŜǎ ǇǊƻƳƻŎƛƻƴǎ ƛƴǘŜǊƴŜǎύ ŀƛȄƝ 
com en la política de retribució del personal. Es divideix en tres subàmbits: 

a) Contractacions 

{ΩŜǎǘǳŘƛŀ ǎƛ Ŝǎ ŎƻƳǇƭŜƛȄ Ŝƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘats en la selecció del 
personal. 

b) Promocions 
{ΩŀǾŀƭǳŀ Ŝƴ ŀǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ƭŜǎ ǇǊƻƳƻŎƛƻƴǎ ƛƴǘŜǊƴŜǎ ǉǳŜ Ŝǎ ŘǳŜƴ ŀ ǘŜǊƳŜ ŀ 
ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ Ŝƭǎ ŎǊƛǘŜǊƛǎ ƛ ƳŜŎŀƴƛǎƳŜǎ ǉǳŜ ǎΩǳǘƛƭƛǘȊŜƴ ƛ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ǇŜƭ 
que fa al creixement professional. 

 

c) Política salarial 

9ǎ ǾŀƭƻǊŀ ƭŀ ǇƻƭƝǘƛŎŀ ǊŜǘǊƛōǳǘƛǾŀ ŜȄƛǎǘŜƴǘ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŀƳō ƭŀ Ŧƛƴŀƭƛǘŀǘ ŘŜ ŘŜǘŜŎǘŀǊ ǎƛ ŀ 
ƭƭƻŎǎ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭǎ ƛƎǳŀƭǎ ƻ ŘΩƛƎǳŀƭ ǾŀƭƻǊ Ŝƭǎ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴ ǳƴŀ ƛƎǳŀƭ ǊŜǘǊƛōǳŎƛƽΦ 

4. Formació i desenvolupament professional 

En ŀǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ǎΩŀƴŀƭƛǘȊŀ ƭŀ ŦƻǊƳŀŎƛƽ ǉǳŜ Ƙŀ ǊŜōǳǘ ƭŀ Ǉƭŀƴǘƛƭƭŀ ƛ ǎƛ ŀǉǳŜǎǘŀ Şǎ ƛƎǳŀƭƛǘŁǊƛŀ ŜƴǘǊŜ 
dones i homes. {ΩƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀ Ŝƭ ƎǊŀǳ ŘΩƛƳǇƭƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ƛ ŘŜƭǎ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƭŜǎ ǇŜǊ 
fomentar la formació i el desenvolupament professionals dels treballadors i les treballadores. 

5. Conciliació de la vida laboral, personal i familiar 

En aquest àmbit es du a terme una valoració de les mesures que posa a disposició  la 

institució per facilitar la conciliació de la vida personal, familiar i laboral de les treballadores i 

dels treballadors. 
 

6. Condicions físiques de l'entorn de treball i salut laboral 

9ƴ ŀǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ Ŝǎ ǘǊŜōŀƭƭŀ ƛ ǎΩŀƴŀƭƛǘȊŜƴ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛŎƛƻƴǎ ŦƝǎƛǉǳŜǎ ŘŜ ƭΩŜƴǘƻǊƴ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭ ƛ ǎƛ 

ŀǉǳŜǎǘŜǎ ǎΩŀŘŜǉǸŜƴ ŀ ƭŜǎ ŘƛŦŜǊŜƴǘǎ ƴŜŎŜǎǎƛǘŀǘǎ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎΦ 

7. Assetjament sexual i per raó de sexe i actituds sexistes 

En aquest àmbit es porta a terme una anàlisi de possibles actituds sexistes i de tracte 

discriminatori així com dels mecanismes de prevenció, detecció i actuació en matèria 

ŘΩŀǎǎŜǘƧŀƳŜƴǘ ǎŜȄǳŀƭ ƛ ǇŜǊ Ǌŀƽ ŘŜ ǎŜȄŜ ǉǳŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Ƙŀ Ǉƻǎŀǘ Ŝƴ ƳŀǊȄŀΦ 
 

8. Comunicació inclusiva, llenguatge no sexista ni discriminatori 

!ǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ŀǾŀƭǳŀ ƭŀ ŎƻƳǳƴƛŎŀŎƛƽ ƛƴǘŜǊƴŀ ƛ ŜȄǘŜǊƴŀ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ [ΩŀƴŁƭƛǎƛ ǇǊŜǘŞƴ 

ŘŜǘŜŎǘŀǊ ƭΩǵǎ ŘŜ ƭƭŜƴƎǳŀǘƎŜ ƛƎǳŀƭƛǘŀǊƛ ƛ ƭŀ ƛƴŎƻǊǇƻǊŀŎƛƽ de la perspectiva de gènere en els 

elements de comunicació corporativa. 
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7. Elaboració de la diagnosi  

9ƭ ǇǊŜǎŜƴǘ ŘƻŎǳƳŜƴǘ ƛƴŎƭƻǳ ƭŀ 5ƛŀƎƴƻǎƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ǉǳŜ ǊŜŎǳƭƭ ƛƴŦƻǊƳŀŎƛƽ ǎƻōǊŜ ƭŀ 

ǎƛǘǳŀŎƛƽ ŀŎǘǳŀƭ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ i extreu unes oportunitats de millora que serviran per elaborar 

Ŝƭ tƭŀ ŘΩ!ŎŎƛƽΦ 

La diagnosi ǇǊŝǾƛŀ ŀ ƭΩŜƭŀōƻǊŀŎƛƽ ŘŜƭ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ha tingut en compte diferents 

ǘŝŎƴƛǉǳŜǎ ŘŜ ǊŜŎƻƭƭƛŘŀ ŘŜ ŘŀŘŜǎΣ ǘŀƴǘ ǉǳŀƭƛǘŀǘƛǾŜǎ ŎƻƳ ǉǳŀƴǘƛǘŀǘƛǾŜǎ ŀƳō ƭΩƻōƧŜŎǘƛǳ ŘŜ ǇƻŘŜǊ 

extreure i disposar de la forma més exhaustiva i complerta possible la situació actual de 

ƭΩ!juntament d'Arenys de Munt en maǘŝǊƛŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ entre homes i dones. 

5ǳǊŀƴǘ Ŝƭ ǇǊƻŎŞǎ ǎΩƘŀn tingut especialment en compte les percepcions qualitatives i 

participatƛǾŜǎ ŀƳō ƭΩƻōƧŜŎǘƛǳ ŘΩƛƴŎƻǊǇƻǊŀǊ ƛ ŜƴǘŜƴŘǊŜ ƭŀ ǊŜŀƭƛǘŀǘ ƛ ƛƴǉǳƛŜǘǳŘǎ ŘŜ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴŜǎ 

treballadores, tant a nivell individual com col·lectiu. 

9ƴ ŎƻƴŎǊŜǘ ǎΩƘŀ ǘǊŜōŀƭƭŀǘ ŀ ǇŀǊǘƛǊ ŘŜ ŘƛŦŜǊŜƴǘǎ Ŧƻƴǘǎ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀŎƛƽΥ  

 

Dades quantitatives: 

 

a) Recollida de dades 

A trŀǾŞǎ ŘΩǳƴ ŦƻǊƳǳƭŀǊƛ ǇŜǊ ŀ ƭŀ ǊŜŎƻƭƭƛŘŀ ŘŜ ŘŀŘŜǎ ǎΩƘŀ ŀƴŀƭƛǘȊŀǘΣ ƎǊŁŎƛŜǎ ŀ ƭŜǎ ŘŀŘŜǎ ŦŀŎƛƭƛǘŀŘŜǎ 

ŘŜǎ ŘŜ wŜŎǳǊǎƻǎ IǳƳŀƴǎΣ ƭŀ ŎƻƳǇƻǎƛŎƛƽ ŘŜ ƭŀ ǇƭŀƴǘƛƭƭŀΣ ƭŀ ŎƭŀǎǎƛŦƛŎŀŎƛƽΣ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ ǇŜǊ ŁǊŜŜǎ 

de treball, els comandaments, la formació, la promoció i la utilització de mesures de conciliació 

ǇŜǊ ǇŀǊǘ ŘŜ ƭŀ ǇƭŀƴǘƛƭƭŀΣ ŜƴǘǊŜ ŘΩŀƭǘǊŜǎΦ  

 

b) Qüestionari online 

{ΩƘŀ ŜƴǾƛŀǘ ǳƴ ǉǸŜǎǘƛƻƴŀǊƛ ƻƴƭƛƴŜ ŀ ƭΩŜǉǳƛǇ ŘŜ ƎƻǾŜǊƴ ƛ a tota la plantilla per tal de conèixer la 

ǎŜǾŀ ǇŜǊŎŜǇŎƛƽ Ŝƴ ǊŜƭŀŎƛƽ ŀ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŀ ƴƛǾŜƭƭ ƛƴǘŜǊƴ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ 9ƭ 

qüestionari ha estat respost per 27 persones (18 dones i 9 homes). Això suposa un percentatge 

de resposta del 42,85%. 
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Gràfic 1: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

En relació a les àrees de treball que han respost a l'enquesta, Serveis Territorials i Serveis 

Personals és on han contestat més persones (un total de 8 a cadascuna). A Serveis Generals 

han contestat 7, de Personal Polític hi ha 3 respostes, i només ha omplert el qüestionari 1 

persona de la Policia.  

 
Gràfic 2: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

Dades qualitatives: 

 

a) Anàlisi documental   

{ΩƘŀƴ ŀƴŀƭƛǘȊŀǘ ǘƻǘŜǎ ŀǉǳŜƭƭŜǎ ƳŜǎǳǊŜǎ ƛ ǇƻƭƝǘƛǉǳŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ǉǳŜ ǎΩƘŀƴ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀǘǎ 

rŜƭƭŜǾŀƴǘǎ ǇŜǊ ŀ ƭΩŁƳōƛǘ ŘΩŜǎǘǳŘƛΣ Ŝƴ ŎƻƴŎǊŜǘΥ  

- Pla Local d'Igualtat de Gènere 2014-2018. 

- Protocol Municipal d'Abordatge de la Violència de Gènere 2014. 

- Protocol contra l'Assetjament Laboral 2012. 

- Pla d'Actuació Municipal 2015-2019. 

- Recull d'actuacions municipals per al foment de la Igualtat de Gènere 2015. 

- Recull d'actuacions municipals per al foment de la Igualtat de Gènere 2016. 

- Acord de condicions de treball del personal funcionari de l'Ajuntament. 

- Acord de condicions de treball del personal laboral de l'Ajuntament. 

- Butlletí Municipal: Arenys Amunt 
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- Formulari d'instància genèrica de sol·licitud a l'Ajuntament. 

- Informació i difusió d'activitats en matèria d'Igualtat de Gènere de la web. 

- Organigrama del personal polític. 

- Organigrama dels diversos departaments i àrees de l'Ajuntament.  

- Protocol per a l'elaboració de notícies, cartells i publicacions de l'Ajuntament d'Arenys 

de Munt. 

 

! ƳŞǎ ǎΩƘŀ ŀƴŀƭƛǘȊŀǘ Ŝƴ ǇǊƻŦǳƴŘƛǘŀǘ ƭŀ ǿŜō ƳǳƴƛŎƛǇŀƭ www.arenysdemunt.cat. 

 

b) Entrevistes individuals a 7 persones clau 

5ΩŀŎƻǊŘ ŀƳō Ŝƭ ǇǊŝǾƛŀƳŜƴǘ ŀŎƻǊŘŀǘ ŀƳō ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴŜǎ ǇƻƭƝǘƛǉǳŜǎ ƛ ǘŝŎƴƛǉǳŜǎ ǊŜŦŜǊŜƴǘǎ ŘŜƭ 

ǇǊƻƧŜŎǘŜΣ Ŝǎ Ǿŀƴ ǎŜƭŜŎŎƛƻƴŀǊ т ǇŜǊǎƻƴŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀŘŜǎ Ŏƭŀǳ ǇŜǊ ŀ ƻōǘŜƴƛǊ ǳƴŀ 

ƛƳŀǘƎŜ Ǝƭƻōŀƭ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ  

 

!ƛȄƝ ǎΩƘŀƴ ŜƴǘǊŜǾƛǎǘŀǘΣ ŘǳǊŀƴǘ Ŝƭ ƳŜǎ ŘŜ ƳŀƛƎΣ ŀ ŘǳŜǎ ǇŜǊǎƻƴŜǎ ŘŜ ƭΩŜǎǘǊǳŎǘǳǊŀ ǇƻƭƝǘƛŎŀΥ  

V Àngels Castillo Campos, Regidora de Benestar Social, Convivència i Ocupació. 

V Josep Sánchez Camps, Regidor de Coordinació, Economia, Comunicació, Noves 

Tecnologies i Municipalitzacions.  

 

A dues ǇŜǊǎƻƴŜǎ ŘŜ ƭΩŜǎǘǊǳŎǘǳǊŀ ǘŝŎƴƛŎŀΥ 

V Sergi Ruiz, Tècnic de Recursos Humans 

V Toni Subirà, Cap de la Brigada Municipal. 

 

I a dos representats sindicals: 

V Quico Espinosa, Representant sindical dels treballadors/es laborals. 

V Marta Lucia López, Representant sindical dels treballadors/es funcionaris. 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.arenysdemunt.cat/
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8. Diagnosi de la situació actual 

[ΩŀƴŁƭƛǎƛ ƛ ǊŜŎƻƭƭƛŘŀ ŘŜ ƭŀ ƛƴŦƻǊƳŀŎƛƽ ǎΩƘŀ ŜǎǘǊǳŎǘǳǊŀǘ Ŝƴ ǊŜƭŀŎƛƽ ŀƭǎ у ŁƳōƛǘǎ ŘΩŀŎǘǳŀŎƛƽ 

identificats, obtenint-ǎŜ ǇŜǊ ŀ ŎŀŘŀǎŎǳƴ ŘΩŜƭƭǎ ǳƴŀ ƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ƭa situació actual en relació a 

ƭŜǎ ŀŎŎƛƻƴǎ ƛ ƳŜǎǳǊŜǎ ǉǳŜ ŜǎǘŁ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀƴǘ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ Ŝƭǎ Ǉǳƴǘǎ ŦƻǊǘǎ ƛ ƭŜǎ ƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŘŜ 

ƳƛƭƭƻǊŀ Ŝƴ ǊŜƭŀŎƛƽ ŀ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ Řƛƴǎ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ 

 

1. /¦[¢¦w! L th[N¢L/! 5ΩLD¦![¢!¢ 59 D:b9w9 

 

 

En aquest àmōƛǘ ǎΩŀƴŀƭƛǘȊŀ Ŝƭ ƴƛǾŜƭƭ ŘŜ ŎƻƴǎŎƛŝƴŎƛŀ ŎƻǊǇƻǊŀǘƛǾŀ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ ƛ ǇŜǊ ǘŀƴǘ ƭŀ 

ǎŜƴǎƛōƛƭƛǘȊŀŎƛƽ ƛ ƭŀ ƛƳǇƭƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ǘƻǘ Ŝƭ Ŏƻǎ ǇƻƭƝǘƛŎ ƛ ǘŝŎƴƛŎ ŀƳō ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘΦ ¢ŀƳōŞ ǎΩŀƴŀƭƛǘȊŀ Ŝƭ 

nivell de transversalitat de la perspectiva de gènere en totes les polítiques, en la presa de 

decisions i en les actuacions tant a nivell intern com extern de la corporació.  

 

tŜǊ ǘŀƭ ŘŜ ŦŜǊ ǳƴŀ ŀǇǊƻȄƛƳŀŎƛƽ ŘŜǘŀƭƭŀŘŀ ŀ ŀǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ǎΩƘŀƴ ŀƴŀƭƛǘȊŀǘ ǘǊŜǎ ŀǎǇŜŎǘŜǎΥ Ŝƭ 

compromís institucional, la representació política i el nivell de transversalitat de les polítiques 

de gènere.  

 

A ς COMPROMÍS INSTITUCIONAL 

9ǎ ǾŀƭƻǊŀ Ŝƴ ŀǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ƭŀ ƛƳǇƭƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ƭΩŀƭǘŀ ŘƛǊŜŎŎƛƽ ŜƴǾŜǊǎ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ 

(política específica, àmbit organitzatiu específic, pressupost...).  

 

SITUACIÓ ACTUAL 

- Existeix compromís polític ŘŜ ƭΩŜǉǳƛǇ ŘŜ ƎƻǾŜǊƴ ŜƴǾŜǊǎ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎΦ !ƛȄƝΣ 

la voluntat política de l'Ajuntament és continuar impulsant accions d'igualtat vers la 

ciutadania i també treballar en la igualtat dins de l'Ajuntament. 

 

- L'Equip de Govern es compromet a donar suport a les accions que es portin a terme en 

matèria d'igualtat. 

 

- La percepció de l'Equip de Govern i de la plantilla de l'Ajuntament d'Arenys de Munt és 

que no existeix discriminació de gènere ni en el tracte ni en la composició dels 

diversos departaments. Tot i així, des de la representació política es considera que la 

gestió de la igualtat hauria de prendre més importància.  
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- L'Ajuntament d'Arenys de Munt des de la seva Regidoria de Benestar Social va 

impulsar la creació del Pla Local d'Igualtat de Gènere 2014-2018. A través d'aquest 

pla, l'administració es compromet a impulsar la igualtat a través de les polítiques locals 

amb l'objectiu de millorar la cohesió social, el benestar i la qualitat de vida de les 

persones i, derivat d'això, millorar el creixement i la sostenibilitat de l'economia. 

 

- Dins del Pla Local d'Igualtat de Gènere 2014-2018 es recullen les tres línies 

estratègiques: compromís amb la Igualtat, acció contra la violència masclista, i 

reconeixement del lideratge i la participació de les dones.  

 

- L'Ajuntament compta amb experiència prèvia en accions en matèria d'igualtat cap a la 

ciutadania donat que, des de l'any 2005, la Regidoria d'Igualtat de l'Ajuntament 

d'Arenys de Munt ha impulsat xerrades, tallers sobre la salut, tertúlies, campanyes de 

sensibilització, implementació de criteris no sexistes en les seves actuacions, etc. per 

tal de lluitar contra la violència masclista i impulsar la igualtat en el territori. 

 

- [Ω!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Ƙŀ impulsat accions adreçades a la ciutadania en matèria d'igualtat en 

els darrers anys. Aquestes s'han realitzat al llarg de tot l'any, fent accions específiques 

el Dia Internacional de la Dona (8 de març) i el Dia Internacional de la Lluita contra la 

violència de gènere (25 de novembre). Tant l'any 2015, com l'any 2016, s'han assolit 

un total de 140 accions. 

 

- Entre aquestes accions destaca l'execució del programa de prevenció sobre la igualtat 

de gènere a l'Institut Domènec Perramon, que té l'objectiu de sensibilitzar a la 

població juvenil vers la igualtat de gènere i les relacions sanes.  

 

- L'Ajuntament col·labora amb l'Associació de dones  DonaViva per tal de fomentar i 

reforçar la participació de les dones en tots els àmbits de la societat així com treballar 

per la igualtat de gènere. 

 

- Dins del Pla d'Acció Municipal 2015-2019 es troba l'objectiu estratègic de potenciar les 

polítiques d'igualtat de gènere. Dins d'aquest, s'esdevenen diversos objectius 

operatius com: desenvolupar el Pla Local d'Igualtat de Gènere presentat al mandat 

2013-2015, programar tallers formatius en perspectiva de gènere, promoure la igualtat 

de gènere als centres educatius i elaborar el Pla Intern d'Igualtat, entre d'altres. 

 

- L'Ajuntament d'Arenys de Munt i en col·laboració amb altres agents de l'Equip Bàsic 

d'Atenció Social (EBAS), la Policia Local, el Grup d'Atenció a la Víctima dels Mossos 

Řϥ9ǎǉǳŀŘǊŀ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aŀǊΣ  ƭϥ"ǊŜŀ .ŁǎƛŎŀ ŘŜ ƭŀ {ŀƭǳǘ ό!.{ύ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aŀǊΣ ƛ Ŝƭ 

Servei d'Informació i Atenció a les Dones (SIAD) del Consell Comarcal del Maresme, va 

elaborar al 2013 el Protocol Municipal d'abordatge de la violència de gènere. Aquest 

protocol vol donar una resposta de qualitat a les diferents problemàtiques derivades 

de la violència de gènere per tal d'oferir suport a la víctima i treballar per aconseguir 

un municipi lliure de violència. 
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- !Ƴō ƭΩƻōƧŜŎǘƛǳ ŘΩŀǾŀƴœŀǊ Ŝƴ ƭŀ ŎƻƳǳƴƛŎŀŎƛƽ ƛ ǎŜƴǎƛōƛƭƛǘȊŀŎƛƽ ŘŜ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘΣ ǎϥƘŀ ŎǊŜŀǘ ŀƭ 

web municipal un apartat destinat a la Igualtat de Gènere, pendent de moment 

ŘΩƛƴǘǊƻŘǳƛǊ-se el contingut.  

 

- L'Ajuntament compta amb un pressupost específic per a poder dur accions en matèria 

de gènere. 

 

- Tot i no disposar d'un Servei d'Informació i Atenció a la Dona (SIAD) propi, es treballa 

conjuntament amb el SIAD de Mataró, que busca impulsar i facilitar que la 

ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŀ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ǎΩƛƴŎƻǊǇƻǊƛ Ŝƴ ǘƻǘǎ Ŝƭǎ ŁƳōƛǘǎ ƛ Ŝƴ ǘƻǘŜǎ ƭŜǎ ŜǘŀǇŜǎ ŘŜ ƭΩŀŎǘǳŀŎƛƽ 

comarcal i municipal, així com incentivar la participació de les dones en els processos 

de presa de decisions i accés al poder. 

 

- En relació a la percepció de la plantilla envers la sensibilització de l'Ajuntament 

d'Arenys de Munt amb la igualtat, el 30% considera que és molt elevada (grau 3). Tot i 

així, un 63% la situa en graus intermedis i un 8% no ho sap o no contesta. 

 

Gràfic 3: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

- ! ƭŀ ǇǊŜƎǳƴǘŀ ŘŜ ǎƛ ŎƻƴŜƛȄŜƴ ǎƛ Ƙƛ Ƙŀ ŎƻƳǇǊƻƳƝǎ ŜȄǇƭƝŎƛǘ ǇŜǊ ǇŀǊǘ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ ǳƴŀ 

àmplia majoria ha respost negativament (59% no ho sap i 23% afirma que no). Només 

un 19% ha contestat afirmativament. 
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Gràfic 4: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

- En la mateixa línia, quan s'ha preguntat si l'Ajuntament duu a terme accions per 

fomentar la igualtat, un 26% ha respost que sí, un 22% que no i un 52% no ho sap. 

 

 
Gràfic 5: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

- 9ƴ ǊŜƭŀŎƛƽ ŀ ǎƛ Ŝǎ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀ ƴŜŎŜǎǎŁǊƛŀ ƭΩŜƭŀōƻǊŀŎƛƽ ŘΩǳƴŀ tƭŀ ƛƴǘŜǊƴ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘΣ Ŝƭ нс҈ ŘŜ 

les persones participants opina que sí. Per contra, un 22% no ho considera necessari i 

el 52% restant no ho sap. 

 

 
Gràfic 6: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

 

- Al qüestionari també s'ha preguntat quines són les mesures que hauria de contemplar 

aquest Pla d'Igualtat. El personal de l'Ajuntament ha prioritzat les següents: 

 

¶ Sensibilització al personal en matèria d'Igualtat 

¶ Ús d'un llenguatge no sexista 

¶ Incloure clàusules de gènere en les contractacions a proveïdors 

¶ Igualar la consideració dels llocs de treball amb l'objectiu de no masculinitzar ni 

feminitzar àrees 

¶ Integrar transversalment la igualtat de gènere  
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- Destaca l'alt percentatge de persones que no opinen en les preguntes formulades en 

relació al compromís institucional, responent amb un no ho sé o no contesto. Aquest 

fet pot ser causat pel desconeixement del tema o per la no comprensió de la pregunta. 

 

 

PUNTS FORTS 
- Existència de voluntat política per a garantir la igualat d'oportunitats a nivell de 

l'Ajuntament. 

- 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ŘΩǳƴ tƭŀ [ƻŎŀƭ ŘϥLƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ DŝƴŜǊŜ нлмп-2018 

- Voluntat d'impulsar accions per a sensibilitzar a la plantilla envers la igualtat de 

gènere. 

- Els objectius estratègics del PAM incorporen potenciar les polítiques d'igualtat de 

gènere. 

- Realització d'activitats de sensibilització en matèria d'igualtat de gènere adreçades a la 

ciutadania i als joves. 

- Elaboració del Protocol Municipal d'abordatge de la violència de gènere per part de 

ƭΩŀƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ƛ ŀƭǘǊŜǎ Ŝƴǎ ŜȄǘŜǊƴǎΦ 

 

 

OPORTUNITATS DE MILLORA 
- Designar, sempre que la càrrega de treball ho permeti,  a una persona referent com 

Agent d'Igualtat a nivell intern.  Definir les seves funcions i comunicar-les a la plantilla. 

- Crear una Comissió d'Igualtat integrada per persones referents, per liderar i avaluar el 

compliment del Pla i de les diferents mesures en matèria d'igualtat d'oportunitats 

entre dones i homes implementades en l'Ajuntament. 

- Donar a conèixer a la plantilla els resultats de la Diagnosi i les accions que contempla el 

Pla Intern d'Igualtat. 

- Establir un mecanisme de captació d'informació (si cal anònim) per tal de conèixer el 

grau de satisfacció de les persones que treballen a l'Ajuntament pel que fa a la igualtat 

tant en la cultura, com en els valors i les relacions a l'Ajuntament d'Arenys de Munt. 

- LƴŎƻǊǇƻǊŀǊ ŎƻƴǘƛƴƎǳǘ ŀ ƭΩŜǎǇŀƛ ǿŜō ŘŜǎǘƛƴŀǘ ŀ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘΦ 

 

 

B ς PARTICIPACIÓ POLÍTICA 

En aquest àmbit ǎΩŀƴŀƭƛǘȊŀ ƭŀ ǊŜǇǊŜǎŜƴǘŀǘƛǾƛǘŀǘ ǇƻƭƝǘƛŎŀ Ŝƴ Ŝƭǎ ŘƛŦŜǊŜƴǘǎ ƼǊƎŀƴǎ ŘŜ ƎƻǾŜǊƴ όtƭŜΣ 

equip de govern, àrees de gestió, composició interna dels partits,...). 

 

SITUACIÓ A LA REDACCIÓ DEL PLA 

- 9ƴ ƭΩŜǉǳƛǇ ŘŜ ƎƻǾŜǊƴ όŦƻǊƳŀǘ ǇŜǊ 9w/ ƛ t{/ύ Ƙƛ Ƙŀ ǳƴŀ presència igualitària d'homes i 

dones (3 i 3). D'aquesta manera de les 5 regidories, 3 estan formades per dones. 



 

21 
 

 
¢ŀǳƭŀ мΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

- Les tres regidories que ocupen les dones són: Ensenyament, Cultura i Festes; Esports, 

Sanitat i Gent Gran; i Benestar Social, Convivència i Ocupació. És bastant comú que les 

dones representin àrees de cultura, educació i benestar social, però no ho és tant en el 

cas d'esports. 

- En relació a la representació al Ple, ERC compta amb un total de 5 regidors/es (2 dones 

i 3 homes) i el PSC amb una dona. PDeCAT i PP tenen més regidors del sexe masculí, 

MIXT compta amb una dona i un home i la CUP amb una dona. 

 

Grups municipals Dones % Homes % Total

ERC 2 40% 3 60% 5

PSC 1 100% 0 0% 1

PP 0 0% 1 100% 1

PDeCAT 1 33% 2 67% 3

CUP 1 100% 0 0% 1

INDEPENDENTS 1 50% 1 50% 2

TOTAL 6 46% 7 54% 13

Representativitat per sexe als grups municipals

 
¢ŀǳƭŀ нΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ 2017. 

 

- En el Ple doncs, constituït pels 6 grups municipals que es recullen a la Taula 2, existeix 

la paritat2.  

 

 
Taula 3: Elaboració pròpia amb dades de l'Ajuntament d'Arenys de Munt. Juny 2017. 

 

- 9ƴ ƭΩŀŎǘǳŀƭƛǘŀǘΣ ŘŜ ƭŜǎ п ǘƛƴŝƴŎƛŜǎΣ о Ŝǎǘŀƴ ƻŎǳǇŀŘŜǎ ǇŜǊ dones i 1 per homes. Per la 

seva banda, la junta de portaveus està composada per 2 dones i 4 homes. 

 

 
Taula 4: Elaboració pròpia amb dades de l'Ajuntament d'Arenys de Munt. Juny 2017. 

 

 

 

 

 

 

                                                           
2Paritat:  situació que garanteix una presència de dones i homes segons la qual cap sexe no supera el 60% del 
conjunt de persones a què es ǊŜŦŜǊŜƛȄ ƴƛ Şǎ ƛƴŦŜǊƛƻǊ ŀƭ пл҈Φ [ƭŜƛ оκнллтΣ ǇŜǊ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŜŦŜŎǘƛǾŀ ŘΩƘƻƳŜǎ ƛ ŘƻƴŜǎΦ  
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PUNTS FORTS 
- [ΩŁǊŜŀ Řϥ9ǎǇƻǊǘǎΣ {ŀƴƛǘŀǘ ƛ DŜƴǘ DǊŀƴ ŜǎǘŁ ƭƛderada per una dona. Aquesta àrea, en 

especial la d'esports, es troba habitualment masculinitzada, fet que demostra la 

voluntat política de trencar amb certes dinàmiques estereotipades. 

- En el Ple existeix paritat entre dones i homes. 

 

 

OPORTUNITATS DE MILLORA 
- Realitzar accions de formació i sensibilització a la classe política per tal d'afavorir 

ƭΩŀǇƭƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ǇƻƭƝǘƛǉǳŜǎ ŘϥƛƎǳŀƭǘŀǘ Ŝƴ ƭŀ ŦƻǊƳŀŎƛƽ ŘŜƭǎ ŜǉǳƛǇǎ ŘŜ ƎƻǾŜǊƴΦ 

 

 

 

C ς NIVELL DE TRANSVERSALITAT DE POLÍTIQUES DE GÈNERE 

En aquesta secció es valora la incorporació de la perspectiva de gènere en les polítiques i en les 

actuacions dels diferents departaments (contractacions externes, definició de polítiques i 

serveis, indicadors de gènere i dades desagregades per sexe).  

 

SITUACIÓ ACTUAL 

- Les polítiques dΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ Ŝǎ ƭƛŘŜǊŜƴ ŘŜǎ ŘŜ ƭŀ regidoria de Benestar Social. 

- A la data de redacció del Pla l'Ajuntament comptava amb una persona externa referent 

en igualtat. Dedica gran part del seu temps a realitzar accions en matèria d'igualtat de 

gènere. 

 

- A la diagnosi es va percebre la voluntat d'incorporar referents de diferents 

departaments en les reunions de coordinació per a incorporar la perspectiva de 

ƎŝƴŜǊŜ ŀ ƴƛǾŜƭƭ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŀƭ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ 9ƴ ŀǉǳŜǎǘ ǎŜƴǘƛǘΣ Ŝƭ tƭŀ [ƻŎŀƭ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ 

incorpora com ŀ ŀŎŎƛƽ ƭŀ ŎƻƴǎƻƭƛŘŀŎƛƽ ŘΩǳƴ ŜǎǇŀƛ ƛƴǘŜǊŘŜǇŀǊǘŀƳŜƴǘŀƭΦ 

- En la contractació a empreses proveïdores  es tenen en compte principis d'igualtat 

segons el que estipula la llei. Únicament es contempla l'aplicacióΣ Ŝƴ Ŏŀǎ ŘΩŜƳǇŀǘ, de 

la Disposició Addicional 4a TRLCSPi la Llei General de drets de les persones amb 
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discapacitat i de la seva inclusió social, en el seu Article 42 quan es contempla que les 

empreses amb més de 50 persones treballadores han de tenir un 2% de persones amb 

ŘƛǎŎŀǇŀŎƛǘŀǘ ƻ Ŝƴ ǎƛǘǳŀŎƛƽ ŘΩŜȄŎƭǳsió social. 

El departament de Serveis Socials i el Padró municipal treballen amb dades     

desagregades.  

- El 74% de les persones enquestades han respost que al seu departament no treballen 

amb dades desagregades per sexe. Un 11% no ho sap i el 15% restant ha respost que 

sí. Aquests darrers es corresponen al departament de Serveis Personals (l'únic 

departament de l'Ajuntament que treballa amb aquestes dades) i a 2 membres de 

l'equip de govern. 

 
Gràfic 7: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

- En consonància, el 89% dels enquestats responen que en el plantejament de nous 

ǇǊƻƧŜŎǘŜǎ ƻ ŀŎŎƛƻƴǎ ƴƻ Ŝǎ ǘŞ Ŝƴ ŎƻƳǇǘŜ ƭŀ ǾŀǊƛŀōƭŜ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ƻ ƴƻ Ƙƻ ǎŀōŜƴΦ [Ωмм҈ ǉǳŜ 

ha respost afirmativament pertanyen al departament de Serveis Personals. 

 
Gràfic 8: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

 

PUNTS FORTS 
- ±ƻƭǳƴǘŀǘ ŘΩƛƴŎƻǊǇƻǊŀǊ ƭŀ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŀ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ŀ ƴƛǾŜƭƭ ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŀƭ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ 
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OPORTUNITATS DE MILLORA 
Promoure que tots els departaments i les àrees de l'Ajuntament treballin amb dades 

desagregades per sexe, sempre que aquesta informació sigui significativa pel 

departament i no augmenti la càrrega de treball. 

- Articulació de reunions periòdiques amb participació de membres de diferents 

departaments per aconseguir una major integració de les polítiques de gènere a nivell 

ǘǊŀƴǎǾŜǊǎŀƭ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ 

- !ǾŀƴœŀǊ Ŝƴ ƭŜǎ ŎƭŁǳǎǳƭŜǎ ǎƻŎƛŀƭǎ ŘŜ ŎƻƴǘǊŀŎǘŀŎƛƽ ŀ ŜƳǇǊŜǎŜǎ ǇǊƻǾŜƠŘƻǊŜǎ ŘŜǎ ŘΩǳƴ Ǉǳƴǘ 

de vista valoratiu, però no excloent. Per exemple, incloure aspectes que siguin 

puntuables, com la inexistència de bretxa salarial.  

 

 

 

2. GESTIÓ ORGANITZATIVA IGUALITÀRIA 
 

!ǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ŀƴŀƭƛǘȊŀ ƭŀ ƎŜǎǘƛƽ ƻǊƎŀƴƛǘȊŀǘƛǾŀ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ƛ ŜǎǘǳŘƛŀ si la distribució del 

personal està equilibrada en tots els nivells organitzatius (unitats, categories i òrgans de 

govern), en els càrrecs de decisió i també en tots els departaments o àrees de treball en 

Ŝƭǎ ǉǳŜ ǎΩŜǎǘǊǳŎǘǳǊŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ3 

 

SITUACIÓ ACTUAL 

- {ŜƎƻƴǎ ŘŀŘŜǎ ŘŜ ŘŜǎŜƳōǊŜ ŘŜ нлмсΣ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘ compta amb una 

plantilla de 63 persones (24 dones i 39 homes). Aquestes dades estan pròximes a la 

paritat.  

 
¢ŀǳƭŀ рΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

- A l'equip professional de l'Ajuntament, hi ha una persona amb minusvalidesa que 

pertany al departament de Serveis Personals.  

 
¢ŀǳƭŀ сΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

                                                           
3[Ŝǎ ŘŀŘŜǎǎΩŀƴŀƭƛǘȊŜƴǇŀǊǘƛƴǘ ŘŜƭ ŎƻƴŎŜǇǘŜ ŘŜ ǇŀǊƛǘŀǘΦ 
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- tŜƭ ǉǳŜ Ŧŀ ŀ ƭΩŜŘŀǘ ŘŜ ƭŀ ǇƭŀƴǘƛƭƭŀΣ ŀǉǳŜǎǘŀ Ŝǎ ŎƻƴŎŜƴǘǊŀ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ŦǊŀƴƎŜǎ ŘΩŜŘŀǘ ŘŜ пл ŀ 

60 anys. D'aquesta manera, hi ha menys presència a la resta de franges, en especial a 

aquella de menors de 30 anys on només trobem 1 dona i la de majors de 60 anys on 

també només hi ha 1 dona. 

 
¢ŀǳƭŀ тΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нл17. 

- {ƛ Ŝƴǎ ŦƛȄŜƳ Ŝƴ ƭΩŀƴǘƛƎǳƛǘŀǘ ŘŜ ƭŀ Ǉƭŀƴǘƛƭƭŀ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ ƭŀ ƳŀƧƻǊ ǇŀǊǘ ŘŜƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭ 

(10 dones i 18 homes) porten a l'Ajuntament entre 10 i 25 anys. També trobem un alt 

nombre de professionals (3 dones i 9 homes) que ja fa més de 25 anys que hi treballen. 

En relació a les darreres incorporacions, a 31 de desembre de 2016, hi havia 6 

persones (3 dones i 3 homes) que portaven menys d'un any. 

 
¢ŀǳƭŀ уΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

- Segons ƭΩ!ŎƻǊŘ del personal funcionari i el conveni del personal laboral, el personal a 

ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŜǎǘŁ ŎƭŀǎǎƛŦƛŎŀǘ Ŝƴ р ŎŀǘŜƎƻǊƛŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴŀƭǎΥ  !мΣ !нΣ /мΣ /н ƛ !tΦ ! ƳŞǎΣ 

trobem la categoria CE que correspon als Càrrecs Electes que dediquen el 100% de la 

seva jornada a l'Ajuntament. 

- Si observem les dades, la majoria de dones de la plantilla es troben situades a la 

categoria A2 (un 13% en relació al total de la plantilla) i a la categoria C2 (un altre 

13%). Per la part dels homes, un 24% es troben a la categoria C1 i un 25% a AP. A la 

categoria A1, trobem 3 dones i 1 home i el Càrrec Electe correspon a un home. 

 
¢ŀǳƭŀ фΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

- En relació als càrrecs amb responsabilitat de l'Ajuntament, trobem un total de 15 

persones (7 dones i 8 homes) dividits entre: Direcció, Gerència, Secretaria, Intervenció, 
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Tresoreria, Coordinació, Cap de Serveis, Sargent i Tècnics. Tres d'aquests càrrecs estan 

ocupats per dones (Secretaria, Interventoria i Cap de Serveis). A Coordinació trobem el 

50% de dones i el 50% d'homes. La resta de càrrecs amb responsabilitat els ocupen 

homes.  

 
¢ŀǳƭŀ млΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

- Si observem la distribució dels càrrecs de responsabilitat en les categories 

professionals, es pot apreciar com a totes aquestes hi ha càrrecs de responsabilitat. A 

les categories A1 i A2 hi ha més presència de dones que d'homes i, a la resta, succeeix 

a la inversa. 

 
¢ŀǳƭŀ ммΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Ř'Arenys de Munt. Juny 2017. 

- ! ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘ ŜȄƛǎǘŜƛȄ ŎŜǊǘŀ ǎŜƎǊŜƎŀŎƛƽ ƘƻǊƛǘȊƻƴǘŀƭ ƛ ŀ ƭŜǎ 

entrevistes s'ha detectat que actualment no hi ha mecanismes per corregir-ho. Com es 

pot apreciar a la taula següent, Serveis Territorials i la Policia són àrees molt 

masculinitzades. Per contra, Serveis Personals és un àrea més feminitzada. 

 
¢ŀǳƭŀ мнΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмт 

 

- En relació a la representació legal de les persones que treballen a l'Ajuntament, 

trobem 4 persones (50% dones i 50% homes). Dues dones pertanyen al sindicat CATAC 

i un home a UGT. 
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Sindicat Dones % Homes % Total

CATAC 2 67% 1 33% 3

UGT 0 0% 1 100% 1

Representaciƽ	legal	dels	treballadors	i	treballadores	(desembre	2016)

 
¢ŀǳƭŀ моΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмт 

 

- D'aquestes, una persona pertany a la categoria A1, una altra a la categoria C1 i dues a 

la categoria C2. 

 

 
¢ŀǳƭŀ мпΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмт 

 

- {ƻōǊŜ ƭϥŜŘŀǘ ŘϥŀǉǳŜǎǘŜǎ ǇŜǊǎƻƴŜǎΣ Ŝǎ ǎƛǘǳŜƴ Ŝƴ ŦǊŀƴƎŜǎ ŘΩŜŘŀǘ ŘƛǾŜǊǎŜǎΦ  

 

 
¢ŀǳƭŀ мрΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Ř'Arenys de Munt. Juny 2017 

 

- Pel que fa a la percepció de la plantilla respecte a si es donen desigualtats entre homes 

ƛ ŘƻƴŜǎ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ ǳƴ тр҈ ǊŜǎǇƻƴŜƴ ǉǳŜ ƴƻΣ ǳƴ мм҈ ƴƻ Ƙƻ ǎŀōŜƴ ƛ ǳƴ мп҈ 

considera que sí. Aquestes persones que han respost afirmativament pertanyen als 

departament de Serveis Personals, Serveis Generals i Brigada. 

 

 
Gràfic 9: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

- Respecte a la percepció de la plantilla pel que fa a la representació igualitària als llocs 

de comandament, el 44% ha respost afirmativament mentre que el 55% considera que 

no hi ha igualtat.  
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Gràfic 10: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 

 

 

PUNTS FORTS 
- [Ω!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŎƻƳǇǘŀ ŀƳō ǳƴŀ Ǉƭŀƴǘƛƭƭŀ ǉǳŜ ǎΩŀǇǊƻȄƛƳŀ ŀ ƭŀ ǇŀǊƛǘŀǘ όот҈ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ 

63% homes). 

- Les dones que treballen a ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ǎŜ ǎƛǘǳŜƴ Ŝƴ ƭŜǎ ŎŀǘŜƎƻǊƛŜǎ ƭŀōƻǊŀƭǎ ƳŞǎ ŀƭǘŜǎΦ 

- Les dones i els homes es situen per igual en els càrrecs de responsabilitat. 

- La majoria de les persones enquestades considera que no es donen desigualtats entre 

ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ 

 

 

OPORTUNITATS DE MILLORA 
- Estudi de mesures de correcció de la segregació horitzontal. 

- Utilitzar un llenguatge més directe on es mencioni explícitament el sexe femení a 

l'hora de redactar les ofertes de feina per aquelles àrees més masculinitzades (en 

especial a la Brigada) i on es mencioni el sexe masculí en aquelles àrees 

tradicionalment ocupades per dones. 

 

 

 

 

3. POLÍTIQUES DE SELECCIÓ, CONTRACTACIÓ, PROMOCIÓ I 

RETRIBUCIÓ DEL PERSONAL 
 

!ǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ŀƴŀƭƛǘȊŀ ƛ ǾŀƭƻǊŀ Ŝƭ ƎǊŀǳ ŘΩƛƳǇƭŜƳŜƴǘŀŎƛƽ ŘŜƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ Ŝƴ ƭŜǎ ŘƛǾŜǊǎŜǎ 

ƳƻŘŀƭƛǘŀǘǎ ŘΩŀŎŎŞǎ ŀƭ ǘǊŜōŀƭƭ όǘŀƴǘ Ŝƴ ƭŜǎ ŎƻƴǘǊŀŎǘŀŎƛƻƴǎ ŎƻƳ Ŝƴ ƭŜǎ ǇǊƻƳƻŎƛƻƴǎ ƛƴǘŜǊƴŜǎύ ŀƛȄƝ 

com en la política de retribució del personal. 
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A ς CONTRACTACIONS 

{ΩŜǎǘǳŘƛŀ ǎƛ Ŝǎ ŎƻƳǇƭŜƛȄ Ŝƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ Ŝƴ ƭŀ ǎŜƭŜŎŎƛƽ ŘŜƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭ 

(promoció interna o contractació externa). 

 

 

SITUACIÓ ACTUAL 

- [ŀ ƭŜƎƛǎƭŀŎƛƽ ƛ Ŝƭ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŜƴǘ ŘŜǎǇƭŜƎŀƳŜƴǘ ƴƻǊƳŀǘƛǳ ŘŜ ƭΩ!ŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ són el marc 

en base al ǉǳŀƭ Ŝǎ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŜƴ Ŝƭǎ ǇǊƻŎŜǎǎƻǎ ŘŜ ǎŜƭŜŎŎƛƽ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΦ 

 

- Quan l'Ajuntament detecta la necessitat de contractar a personal, aquesta vacant se li 

comunica als representants sindicals dels treballadors/es i aquests, a la plantilla. 

 

- El procediment que habitualment es segueix per a la contractació és el concurs 

oposicióΣ ŀƳō Ŝƭ ǉǳŜ ǎΩŀǾŀƭǳŜƴ Ŝƭǎ ƳŝǊƛǘǎ ƛ ƭϥŜȄŀƳŜƴ ŀƳō ǳƴŀ ǇŀǊǘ ǘŜƼǊƛŎŀ ƛ ǳƴŀ ŀƭǘǊŀ 

pràctica. En alguns casos es realitza una entrevista a les persones aspirants. 

 

- Actualment és secretaria qui inicia el procés de contractació, però està previst en un 

futur que aquesta tasca la porti a terme Recursos Humans.  

 

- Durant el procés de contractació, es crea un tribunal format pel president/a 

(secretaria), dues vocalies (un de l'administració pública i l'altre de la Generalitat), una 

persona tècnica de l'Ajuntament i un/a representat sindical. Aquest últim té veu però 

no té vot. 

 

- En relació a les contractacions, s'ha detectat la voluntat de voler avançar cap a la 

disminució de la segregació per sexe en les diferents àrees de l'Ajuntament. 

 

- 5ǳǊŀƴǘ ƭΩŀƴȅ нлмт ǎΩƘŀ ƻōŜǊǘ ǳƴŀ Ǉƭŀœŀ ŘŜ ƴƻǾŀ ŎǊŜŀŎƛƽ ǇŜǊ ƭŀ ǇƻǎƛŎƛƽ ŘŜ Director/a de 

ràdio (tècnic/a de comunicació) ŀ ǘǊŀǾŞǎ ŘΩǳƴ ŎƻƴŎǳǊǎ ƻǇƻǎƛŎƛƽΣ ƛ ǘŀƳōŞ ǎΩƻōǊƛǊŁ ǳƴŀ 

nova plaça per a administratiu/iva de recursos humans. Aquestes dues places noves 

ǎΩƘŀƴ ŎǊŜŀǘ ŀ ǇŀǊǘƛǊ ŘŜ ƭΩŀƳƻǊǘƛǘȊŀŎƛƽ ŘŜ ǘǊŜǎ ǇƭŀŎŜǎΦ 

 

- [Ω!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŎƻƳǇǘŀ ŀƳō Ŝƭ programa de la Brigada Jove, que té com a objectiu 

aconseguir que durant els mesos d'estiu, joves que tenen entre 16 i 18 anys, tinguin la 

seva primera experiència en el món laboral. Per aquesta feina es fan dues 

convocatòries: una al juliol i una altraa l'agost. La selecció es fa mitjançant un sorteig. 

 

- Durant l'any 2016, s'han incorporat a la plantilla, per necessitats diverses, 6 persones: 

una interventora, un subaltern telefonista, dos peons, un treballador social i un 

arquitecte. D'aquestes incorporacions, un 50% han estat dones i un altre 50% homes.  
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¢ŀǳƭŀ мсΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

 

- [ŀ Ǉƭŀƴǘƛƭƭŀ ǘƻǘŀƭ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘ ŜǎǘŁ ŎƻƴŦƛƎǳǊŀŘŀ ǇǊƛƴŎƛǇŀƭƳŜƴǘ ǇŜǊ 

personal funcionari (66%). D'aquest, el 27% es correspon a dones i el 39% restant a 

homes. Pel que fa al personal Laboral, aquest suposa el 33%. 

 

 
Taula 17: Elaboració ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

* Correspon a una persona de la Comissió de Serveis que està fent una substitució. 

 

- Un total de 48 persones treballadores (el que representa un 76% de la plantilla) tenen 

un contracte fix. D'aquestes, el 29% es corresponen a dones i el 71% a homes.  

 

 
¢ŀǳƭŀ муΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

 

- En relació a la contractació temporal, són 15 els professionals que tenen aquests tipus 

de contractes (el que suposa el 24% de l'equip). D'aquest, el 60% són dones i el 40% 

restant homes. 

 

 
¢ŀǳƭŀ мфΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŘΩ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

 

 

PUNTS FORTS 
- [ŀ ƭŜƎƛǎƭŀŎƛƽ ƛ Ŝƭ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŜƴǘ ŘŜǎǇƭŜƎŀƳŜƴǘ ƴƻǊƳŀǘƛǳ ŘŜ ƭΩ!ŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ ǎƽƴ Ŝƭ marc 

Ŝƴ ōŀǎŜ ŀƭ ǉǳŀƭ Ŝǎ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŜƴ Ŝƭǎ ǇǊƻŎŜǎǎƻǎ ŘŜ ǎŜƭŜŎŎƛƽ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ƛ ǇŜǊ ǘŀƴǘΣ 

ǎƽƴ ƎŀǊŀƴǘƛŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎΦ  

- Voluntat per voler avançar cap a la igualtat de gènere en els diversos departaments a 

través de les contractacions. 

- El 76% de les persones que treballen a l'Ajuntament d'Arenys de Munt tenen un 

contracte fixe. 
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OPORTUNITATS DE MILLORA 
- ¢ǊŜōŀƭƭŀǊ ǇŜǊ ƛƴŎƻǊǇƻǊŀǊ ŘƻƴŜǎ Ŝƴ ƭŜǎ ŎƻƴǘǊŀŎǘŀŎƛƻƴǎ ŘŜƭǎ tƭŀƴǎ ŘΩhŎǳǇŀŎƛƽ ǇŜǊ ŀ ƭŀ 

Brigada. 

- Fomentar, en relació a la selecció de la Brigada Jove, que es presentin tantes noies com 

nois, de forma que el resultat del sorteig sigui proporcional al total de persones per 

sexe que s'han presentat, per garantir que ambdós sexes estiguin representats. 

 

 

 

 

B ς PROMOCIÓ 

{ΩŀǾŀƭǳŀ Ŝƴ ŀǉǳŜǎǘ ŁƳōƛǘ ƭŜǎ ǇǊƻƳƻŎƛƻƴǎ ƛƴǘŜǊƴŜǎ ǉǳŜ Ŝǎ ŘǳŜƴ ŀ ǘŜǊƳŜ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΣ Ŝƭǎ 

ŎǊƛǘŜǊƛǎ ƛ ƳŜŎŀƴƛǎƳŜǎ ǉǳŜ ǎΩǳǘƛƭƛǘȊŜƴ ƛ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ǇŜƭ ǉǳŜ Ŧŀ ŀƭ ŎǊŜƛȄŜƳŜƴǘ 

professional. 

 

  S    SITUACIÓ ACTUAL 

 

- El 89% dels participants en el qüestionari consideren que dones i homes tenen les 

ƳŀǘŜƛȄŜǎ Ǉƻǎǎƛōƛƭƛǘŀǘǎ ŘŜ ǇǊƻƳƻŎƛƽΦ [Ωмм҈ ǊŜǎǘŀƴǘ ǊŜǎǇƻƴ ǉǳŜ ƴƻ ƻ ǉǳŜ ƴƻ Ƙƻ ǎŀǇΦ 

 

 
Gràfic 11: Elaboració pròpia a partir del qüestionari dirigit a la plantilla. Juny 2017. 
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PUNTS FORTS 
- tŜǊŎŜǇŎƛƽ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŘŜ ǇǊƻƳƻŎƛƽ per part de la plantilla.  

- Els convenis estableixen clarament els procediments de promoció interna. 

- S'està treballant en la revisió dels llocs de treball. 

- {ΩƘŀ ŎƻƳŜƴœŀǘ ŀ ǘǊŜōŀƭƭŀǊ en la Direcció per Objectius.  

- 5ǳǊŀƴǘ ƭΩŀƴȅ нлмт ǎΩŜǎǘŀƴ ǊŜŀƭƛǘȊŀƴǘ ǇǊƻƳƻŎions internes. 

 

 

OPORTUNITATS DE MILLORA 
- Seguir treballant en la revisió de la relació de llocs de treball. 

- Seguir avançant en la Direcció per Objectius.  

- Establir mecanismes formals per realitzar enquestes de clima laboral, per tal de 

conèixer les opinions i les necessitats de la plantilla. 

- Assegurar-ǎŜ ǉǳŜ Ŝǎ ŎƻƳǇƭŜƛȄ Ŝƭ ǇǊƻŎŞǎ ŘŜ ǇǊƻƳƻŎƛƽ ƛƴǘŜǊƴŀ ǉǳŜ ǎΩŜǎǘƛǇǳƭŀ Ŝƴ Ŝƭǎ 

convenis. 

- Dur a terme les promocions internes que s'han previst durant el 201-2018.  

- Establir un mecanisme de comunicació per tal que tota la  plantilla conegui les vacants 

disponibles i pugui promocionar-se internament. 

 
 

 

C ς POLÍTICA SALARIAL 

9ǎ ǾŀƭƻǊŀ ƭŀ ǇƻƭƝǘƛŎŀ ǊŜǘǊƛōǳǘƛǾŀ ŜȄƛǎǘŜƴǘ ŀ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘΥ ŘŜǘŜŎǘŀǊ ǎƛ ŀ ƭƭƻŎǎ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭǎ ƛƎǳŀƭǎ ƻ 

ŘΩƛƎǳŀƭ ǾŀƭƻǊ Ŝƭǎ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴ ǳƴŀ ƛƎǳŀƭ ǊŜǘǊƛōǳŎió. 

 

SITUACIÓ ACTUAL 

- Les retribucions bàsiques i les complementàries del personal tant funcionari com 

laboral tenen la mateixa estructura i són de la mateixa quantitat que les que s'han 

establert amb caràcter bàsic per a la Funció Pública. 

 

- Prenent en consideració el salari brut anual de la plantilla de l'Ajuntament sense tenir 

en compte compensacions salarials, podem veure la distribució del personal per 

bandes salarials. S'observa com gran part de la plantilla (un total de 39 professionals) 

es troba situŀŘŀ Ŝƴ ƭŀ ŦǊŀƴƧŀ ŘŜ тΦнлм ŀ мнΦлллϵΦ  

 



 

33 
 

 
¢ŀǳƭŀ нлΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

*Tots els salaris estan equiparats al 100% de la jornada excepte dues persones que realitzen feines de 

23,5 i 18,75h /setmanals perquè no suposen més ocupació 

 

- Si aquestes dades es comparen amb la categoria professional que ocupa cada persona, 

ǎϥƻōǎŜǊǾŀ ŎƻƳ ŀ ƭŀ ŦǊŀƴƧŀ ŘŜ ƳŜƴȅǎ ŘŜ тΦнллϵ Ŝǎ ǘǊƻōŜƴ м Řƻƴŀ ƛ м ƘƻƳŜ ŘŜ ƭŀ 

categoria A2. Aquestes es corresponen a persones que estan contractades a 23,5 i 

18,75h/setmanals donat que la seva feina no requereix més dedicació. D'altra banda, 

es pot observar com les categories C2, C1 i A2 es troben en la mateixa franja salarial. 

 

 

 

¢ŀǳƭŀ нмΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ Munt. Juny 2017. 

 

- Ambdós convenis contemplen el complement de destí i el complement específic. Dins 

d'aquest darrer, a l'Ajuntament d'Arenys de Munt existeixen els següents plusos: de 

jornada partida, de perllongació de jornada, de coordinació i de disponibilitat. 

 

- A les entrevistes s'ha detectat que la base del complement específic no segueix uns 

criteris estrictes. 

 

- En les següents taules podem veure les bandes salarials de la plantilla tenint en 

compte les retribucions salarials que reben les persones professionals de l'Ajuntament 

(amb excepció dels triennis). Arran d'aquestes, gran part de la plantilla ara es 

ŘƛǎǘǊƛōǳŜƛȄ Ŝƴ ƭŜǎ ōŀƴŘŜǎ ǎŀƭŀǊƛŀƭǎ ŘŜ мпΦллм ŀ олΦлллϵΦ [ŀ ǊŁǘƛƻ ƳƻǎǘǊŀ ŎƻƳ ƭŀ ƳŀǘŜƛȄŀ 

ǇǊƻǇƻǊŎƛƽ ŘϥƘƻƳŜǎ ƛ ŘŜ ŘƻƴŜǎ Ŝǎ ǎƛǘǳŜƴ Ŝƴ ƭŀ ŦǊŀƴƧŀ мпΦллм ŀ муΦлллϵΦ tŜǊ ŀƭǘǊŀ ōŀƴŘŀΣ 

Ŝƴ ƭŀ ŦǊŀƴƧŀ ŘŜ олΦллм ŀ осΦлллϵΣ ǘot hi haver més presència d'homes, la ràtio mostra 

ǉǳŜ Ƙƛ Ƙŀ ǳƴŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘΦ tŜǊ ǵƭǘƛƳΣ ŀ ƭŀ ŎŀǘŜƎƻǊƛŀ ǎǳǇŜǊƛƻǊ όƳŞǎ ŘŜ осΦлллϵύ ǘǊƻōŜƳ Řƻǎ 

dones i un home.  

 

 

¢ŀǳƭŀ ннΥ 9ƭŀōƻǊŀŎƛƽ ǇǊƼǇƛŀ ŀƳō ŘŀŘŜǎ ŘŜ ƭΩ!ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ Řϥ!ǊŜƴȅǎ ŘŜ aǳƴǘΦ Wǳƴȅ нлмтΦ 

 


