& Ajuntament A\ Barcelona
23 de Barcelona (.‘ Activa

Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats
entre dones i homes,2017-2020

Diagnosi i Pla d’Accions

Barcelona, 18 de novembre de 2016



Ajuntament ( A
de Barcelona =

1. INEFOAUCCIO ...t ane 4
1. Marc NormatiU.......coooii 7
2. Metodologia.............coooiii e 13
3. Antecedents d'Igualtat d’Oportunitats................cc.cooooi, 16
4. DIiagnNoSi A€ GENEKE...........ccoooviieeiiceee ettt se s 22
4.1 Composicio globaldelaplantilla ...............ccocoiiiii e 22
4.2 Analisi per AamDbits. ... 29
a) COMUNICACIiO COrPOratiVa .uuirieiererererarsrsssssmsasasararassssssssasasasassssssssnsnsnsass 29
b) Transversalitat de genere ......c.coccrerermrminirrrereresssrararasesessssrasasasnssnsass 35
c) Representativitat........cciciiiiiisiie i v v v v v v 43
d) Condicions laborals .....ciicririri i i rrerr s s s s s s s s s s ra s s rnnnns 48

e) Prevencio de riscos laborals i assetjament sexual per radé de génere.76

B CONCIUSIONS ...t e e e e e e e e e e e s aneeesereeeaeeearenesaneen 83

6. Pla d’accions del II Pla per la Igualtat d’Oportunitats entre dones

i dones de Barcelona Activa (2017-2020).....Error! No s'ha definit el marcador.

p90

7. ANNI@X ...ttt bttt 104
7.1. Perfil de les persones enquestades.................ccceviiiiiiiiiiic e 104
7.2. Comissio d'Igualtat ..o 111
7.3. Relacio de la documentacioé analitzada ..................cccoeiiiiieiinnnnn, 111

Barcelona
Activa



P78 Ajuntament ( A\ Barcelona
-

&b b
A8 de Barcelona Activa

Introduccio

| ] Il J




@D

Z

Ajuntament (A Barcelona
4 de Barcelona =

Activa

A
&

El present II Pla d’ Igualtat d’ Oportunitats entre dones i homesde
Barcelona Activa, 2017-2020 es configura com el document on es recullen els
objectius a seguir per tal d’elaborar un referent comd en matéria d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes i avangar en la transversalitat de génere a

I'organitzacid.

La transversalitat de génere implica la integracio de la perspectiva de génere
en tots els nivells i dimensions de I'accio politica. El concepte s’'adopta com a
estratégia politica global a partir de la IV Conferencia Mundial de les Dones de les
Nacions Unides celebrada a Beijing el 1995 i des de llavors s’ha anat incorporant als

principals marcs normatius a nivell internacional, europeu, estatal i nacional.

En aquest sentit, la transversalitat de génere va més enlla de la igualtat de tracte,
de les accions positives o de les politiques d‘igualtat com a ambit sectorial
d’intervencié. Implica revisar els processos institucionals d’elaboracié de les
politiques publiques per tal d'incorporar-hi la perspectiva de génere i evitar, aixi,
reproduir biaixos de génere que puguin invisibilitzar les necessitats de les dones i

reproduir desigualtats socials.

Una organitzacio publica que incorpora la transversalitat de génere és una
administracié més inclusiva i democratica que pot donar resposta a les

necessitats i voluntats de la ciutadania tenint en compte la seva diversitat.

Un Pla d’'Igualtat d’Oportunitats entre homes i dones, de fet, implica
entendre el principi de la igualtat de genere com un element de caire
estructural dins I'administracio publica. Representa, aixi, revisar processos i
politiques per incorporar la igualtat de génere com a requisit, formar i sensibilitzar el

personal de I'administracié i disposar d’eines d’analisi i avaluacio.
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Cal tenir en compte que les administracions publiques actuen sovint com a referents
en tant a agents promovedors pel canvi social; en matéeria de promocié de les
politiques d’igualtat de génere, aquestes organitzacions també actuen de forma
pionera al cercar la transformacio cap a una societat més igualitaria. En aquest sentit,
Barcelona Activa actualment disposa d'un Pla d'Igualtat d'Oportunitats (2009-2010),
un Informe d’Avaluacié del propi Pla, un conjunt de mesures del pla d’accions vigents,
a la vegada que també disposa d’'una Comissié d’Igualtat activa. Tot aixo, conforma
un bon escenari per tal de continuar aplicant i reforcant politiques de génere, sobretot

a nivell intern de l'organitzacié.

Per tal de continuar en l'assoliment d’una igualtat real de geénere cal elaborar una
revisid acurada per prestar especial atencidé aspectes com: |'escletxa salarial, la
segregacio horitzontal del treball, la preséncia de dones en alts carrecs o la
feminitzacié de les mesures de conciliacid. Perd aquests no seran els Unics elements
en els quals s’incidira, ja que en el present document s’anira més enlla d’‘aquests
aspectes més objectivables per arribar a les situacions més subtils i indirectes, pero

que no deixen de ser presents i afectar a les persones treballadores.

L'objectiu del present II Pla per la Igualtat des de la perspectiva de génere
és assolir la igualtat efectiva entre dones i homes que treballen a Barcelona

Activa per tal d'impregnar I'organitzacié de la transversalitat de génere.

El II Pla per la Igualtat d’Oportunitats entre dones i homes des de la perspectiva de
genere de Barcelona Activa s’ha elaborat mitjancant una diagnosi acurada des de la
transversalitat de genere per identificar aquells aspectes positius que mereixen ser
reforgats alhora que es detecten aquells més febles on cal incidir-hi. Mitjangant
aquesta diagnosi s’han establert un seguit de mesures ordenades per afavorir
I'assoliment de la igualtat d’oportunitats entre les dones i els homes que treballen a

I’'organitzacio.

El IT Pla d’Igualtat d’Oportunitats entre dones i homesi la diagnosi de génere que el

fa possible s’han estructurat en base a cinc ambits de treball:
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Grau de conscienciaciod, sensibilitzacié i implicacio de
la plantilla vers la transversalitat de génere i la igualtat
entre dones i homes; integracio de la perspectiva de
genere en la cultura de I'organitzacio.

Analisi de I'estructura de la plantilla, técnica i politica
(arees, categories professionals, llocs de treball i
nivells de decisiod).

Salaris i complements. Formacié continuada, promocié
i desenvolupament professional, reclutament i
seleccié.

Existencia de protocols i mesures per combatre els
possibles casos d'assetjament sexual i per ra6 de sexe.
També adequacio dels espais i condicions de treball.

Analisi dels elements comunicatius des de la
perspectiva de geénere: imatge, llenguatge i
comunicacio.

El present document, a més, compta amb una descripcié de la metodologia emprada
per l'elaboracié del pla, un marc normatiu de referéncia on es fa un recorregut per
les principals normatives internacionals, europees, espanyoles, catalanes i
municipals; i una analisi global de la plantilla de Barcelona Activa, des de la

perspectiva de génere, i finalment, el Pla d’Accions resultant.

Barcelona
Activa



Ajuntament (A Barcelona
de Barcelona =’ Activa

1. Marc Normatiu

El principi d’igualtat entre dones i homes és quelcom que ha anat evolucionant durant
el transcurs dels darrers anys. Es una evolucié que comenca al 1945 dins de I'esfera
internacional amb la Carta de les Nacions Unides, i que poc a poc es va materialitzant
a nivell de legislacid europea, estatal, autonomica i local. Malauradament el
reconeixement juridic de la igualtat de génere no es tradueix en una igualtat real i
efectiva, i per tant, encara avui les discriminacions entre homes i dones constitueixen

un problema social greu i urgent.

Les pagines que segueixen a continuacio fan un breu recorregut per les normatives
existents a diferents nivells de govern, per tal de visualitzar com el reconeixement
de la igualtat de sexes ha deixat de ser un simple reconeixement formal a ser un
principi d’aplicacié transversal que pretén impregnar la societat d'una nova

perspectiva més igualitaria.

Normativa internacional

La inclusié del principi d’igualtat entre dones i homes en l'ordenament juridic
internacional apareix per primer cop en escena gracies a la Carta de les Nacions
Unides de I'any 1945, en la qual es condemna la discriminacié per rad de sexe, i
per tant, la igualtat de genere esdevé un dret fonamental de primer ordre, reconegut

com un dret huma.

L'’Assemblea General de les Nacions Unides de l'any 1967 redacta la Declaracio
sobre I'eliminacio de la discriminacié contra la dona, la qual en l'article 1,
reconeix que la discriminacio contra la dona és injusta i constitueix una ofensa a la

dignitat humana.

Posteriorment el principi d'igualtat entre dones i homes té un punt d’inflexid juridica
amb la introduccié del concepte del mainstreaming, per part de la Comissio de la
Condicio Juridica i Social de la Dona de les Nacions Unides, I'any 1987. Aquest
nou concepte reconeix que per tal d’assolir la plena igualtat de génere efectiva calen

actuacions transversals que afectin a tots els ambits, nivells i agents.

Malgrat aix0, sera practicament una década més tard, en la IV Conferéncia Mundial
de la Dona celebrada a Beijing (1995) quan el gender mainstreaming entrara per

primera vegada a la primera pagina de l'agenda internacional. L'acord de Beijing

7



Ajuntament (A Barcelona
de Barcelona =’ Activa

reconeix que el progrés social és inviable per a les societats del futur sind es treballa
des de la perspectiva de genere per construir un moén no-discriminatori amb les
dones. Es fa una peticié a tots els governs mundials per tal de que integrin de manera
explicita la perspectiva de genere i la canalitzin a través de les politiques publiques

de manera transversal.

Normativa de la UE

La Comunitat Europea reconeix per primera vegada el principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en el Tractat de Roma de I'any 1957, encara
que ho fa de manera implicita, quan proclama el dret a la igualtat salarial per a una
mateixa a activitat economica (article 114, antic article 119). Tot i aixi, no sera fins
40 anys més tard, en el Tractat d’Amsterdam (1999) quan s‘avanca en
I'assumpcio del principi d'igualtat entre dones i homes a la UE, sobretot en matéria
laboral, pel que fa a la igualtat de tracte entre els treballadors i les treballadores. A
més, es fa mencid del principi de “transversalitzacio de génere” i s’acorda que totes
les politiques publiques han d’incloure I'objectiu d’eliminar les desigualtats per rad de
sexe. L'any 2001, amb el Tractat de Niga, no només s’estableix la igualtat com un
dret, sind que ja es reconeix la necessitat d'emprendre accions per fomentar la

participacio de les dones en el mercat laboral.

El Tractat de la Unié Europea estableix que el principi d'igualtat entre homes i
dones ha de ser un valor comU de en els Estats membres de la UE, que
obligatoriament cal respectar i alhora garantir, a més de ser un requisit de cara a
donar el vistiplau a noves incorporacions d’estats a la UE (article 2). Al mateix temps,

en l'article 3, estableix que la UE fomentara la igualtat entre homes i dones.

L'Estratégia de la Comissio Europea per a la igualtat entre dones i homes
2010-2015 esta molt centrada en la millora de la situacié de les dones en el mercat
de treball i en els llocs de decisio. Marca les cinc prioritats basiques que la UE ha de

seguir en materia d’igualtat de genere:

+ Independéncia economica de les dones: incrementar els nivells de
participacio en el mercat de treball de les dones facilitant I'equilibri entre vida
privada i laboral i prestant especial atencié a les dones de més edat, les
persones soles amb fills, les dones amb discapacitat, les immigrants i les que

pertanyen a minories étniques.
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« Salari igual per a treball igual o per a treball d'igual valor: eliminar la
disparitat salarial entre dones i homes tenint presents les causes profundes

que la provoquen.

« Igualtat en la presa de decisions: augmentar la representacié de les dones

en els processos de presa de decisions politiques i en els de les empreses.

- Dignitat, integritat i fi de la violéncia sexista: eliminar totes les formes
de violéncia que pateixen les dones, incloent-hi la violéncia domestica,
I’'assetjament sexual, la violacio, la violéncia sexual durant els conflictes, aixi
com les tradicions perjudicials, com la mutilacié genital femenina, els

casaments forgats i els crims d’honor.

« Igualtat en I'accio exterior: exercir, a través de les politiques d’accio
exterior, una influéncia significativa per fomentar la igualtat entre els sexes i

I'apoderament de la dona a tot el moén.

Normativa estatal

El reconeixement de la igualtat entre dones i homes en I'ordenament juridic espanyol
es troba en la Constitucio Espanyola de 1978 (CE), la qual, ja en l'article 1.1,

situa la igualtat com a valor constitucional que impregna tot I'ordenament juridic.

A banda de l'articulat de la Constitucio, el poder legislatiu ha aprovat diverses lleis

amb l'objectiu d'assolir la igualtat efectiva de dones i homes.
En aquest sentit, és essencial destacar:

La llei 30/2003, de 13 d’octubre, sobre mesures per incorporar la valoracié de
I'impacte de génere en les disposicions normatives que elabori el govern,

amb l'objectiu de fer obligatoria la perspectiva de génere en els ambits publics.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes (LOIEDH), que neix amb la vocacio d’erigir-se en la llei-codi que estableixi
una base juridica per avancar cap a la igualtat efectiva de dones i homes en diferents

ambits de la vida de les persones (laboral, social, econdmic, cultural i politic).
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Normativa autonomica

El reconeixement de la igualtat entre dones i homes esta present en diversos nivells
de I'ordenament juridic catala. La norma institucional basica que reconeix aquesta
igualtat és I’Estatut d’autonomia de Catalunya de I'any 2006, el qual incorpora
la igualtat i els drets de les dones en diversos punts del seu articulat. El titol
preliminar, estableix que els poders publics han de promoure les condicions perqué
la llibertat i la igualtat dels individus i dels grups siguin reals i efectives, a través de
valors com la llibertat, la democracia, la igualtat o el pluralisme entre molts d’altres.
Tanmateix, préviament a l'estatut d’autonomia de l'any 2001, s’aprova una llei
pionera a l'estat espanyol que estableix I'obligacié d'avaluar I'impacte de génere de
totes les politiques i mesures generals de la Generalitat de Catalunya. Aquesta llei es
complementa amb diverses lleis dels anys 2008 i 2010 que obliguen a la realitzacio

d’un informe d'impacte de génere en diferents ambits.

Cal destacar la darrera llei 17/2015 d’'Igualtat efectiva de dones i homes.

Aquesta llei (Art. 15) estableix que els ens locals han d’aprovar un Pla d'Igualtat de
forma obligatoria i que s'ha d’incorporar la perspectiva de génere a les politiques

referides a funcid publica.

Normativa de I’'Ajuntament de Barcelona

A Barcelona la perspectiva de génere té un llarg recorregut, primer enfocat des de
I'ambit sectorial i després incorporant la transversalitat de génere. La primera
aproximacio a la perspectiva de génere apareix en el “Pla municipal per a les
dones (1995-1999)”, en el qual s’aposta per una politica municipal no
discriminatoria (llenguatge no sexista, regulacio del treball de cura, assetjament

sexual...).

La transversalitat efectiva de genere o la necessitat d’uns pressupostos amb
perspectiva de génere son aspectes destacats que es contemplen en el Pla
Municipal per a Dones (2001-2004) i (2005-2009). La prioritat d’aquests plans

és incorporar la perspectiva de génere en tots els ambits municipals.

Posteriorment, el 2011, es posa en marxa el primer Pla d'Igualtat intern de recursos

humans per una vigéncia de dos anys (2011-2013).

El darrer pla intern aprovat el 2015, el ITI Pla d’ Igualtat d’ Oportunitats entre
dones i homes2015-2019 de I’Ajuntament de Barcelona, és més ambiciods i

contempla una gran varietat d’aspectes a tenir en compte des de la perspectiva del

10
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genere: cultura d’organitzacié, situaci6 d’homes i dones en plantilla, formacio
continua i sistemes de promocid, a més de 27 accions concretes per fer efectiva la

igualtat de génere.

Finalment, també cal destacar la Mesura de Govern “La transversalitat de
genere a I’Ajuntament de Barcelona” que té per objectiu dotar I’Ajuntament de
Barcelona d'un marc conceptual, organitzatiu, normatiu i executiu que implementi de
manera real i efectiva la transversalitat de génere. En definitiva, és la integracio de
la perspectiva de génere a tots els nivells i dimensions de la politica publica local. Per
tal d'assolir aquest proposit es dona comencament a noves linies de treball que han
d’implicar un canvi institucional sistematic cap a un bon govern en termes d’equitat

de génere. Es per aixd que s’emfatitza en:

1. L'estructura organitzativa de la transversalitat de génere, el seu enfocament,

lideratge i coordinacié.

2. Els plantejaments metodologics i desplegament de la transversalitat,

destacant els instruments de canvi institucional.

3. La consolidacié d’'un marc normatiu ampli i aglutinador de les normes actuals.

11
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2. Metodologia

L'analisi metodologic per tal d’elaborar el nou Pla d’Igualtat d’Oportunitats entre
homes i dones ha estat una combinacié de tecniques qualitatives i quantitatives que
ha permes analitzar les dades, els discursos i documents d’una forma minuciosa i
proxima a la realitat de Barcelona Activa. A continuacié s’especifiquen quines han

estat les tasques realitzades:

En I'analisi metodologic quantitatiu es contemplen les seglients técniques:

Recollida S’han recopilat les Bases de Dades i/o registres de Personal,
dades estadistiques existents i/o elaborades de manera expressa
per la Diagnosi de genere.

Per tal d’analitzar de quina manera la perspectiva de génere
és percebuda i aplicada pel personal de Barcelona Activa,
s’ha dut a terme una enquesta on-line que parteix d'un
doble objectiu: el primer, permetre copsar quina visié tenen
els treballadors i treballadores sobre les politiques d’igualtat
de génere i la seva implementacié i, el segon, potenciar la
implicacié i millora de la difusié del II Pla d’Igualtat
d’Oportunitats entre homes i dones.

L'enquesta, clara i breu, s’ha realitzat a través d‘una
plataforma on-line on el personal hi ha accedit a través d’un
enllag. S’han rebut un total de 205 qiiestionaris, és a
dir, ha respost un 73,2% de la plantilla.

Pel que fa a I'analisi metodologic qualitatiu, les técniques han estat:

S’ha recollit la documentacié d’interés disponible a les
diferents arees de Barcelona Activa. Concretament s’ha
prestat especial emfasi en la documentacié i dades
seglents:

+ Relacié nominal dels treballadors i de les
Recollida de treballadores

documentacio

- Organigrama tecnic i politic
+  Protocols interns, de reclutament i seleccio
« Convenis i pactes de condicions del personal

- Convocatories de places

» Mesures de prevencio de riscos laborals

13

Barcelona
Activa



Ajuntament (A‘ Barcelona
de Barcelona = ' Activa

«  Protocol per a la Prevencid i abordatge en els casos
que afectin a la dignitat i la discriminacio en el
treball (2011)

- Diagnostic i Pla d'Igualtat d’Oportunitats 2009-10

« Altres documents que el Departament de Recursos
Humans estipulin com a necessaris.

S’han dut a terme entrevistes semi-estructurades a personal
de Barcelona Activa. En total s’han realitzat 6 entrevistes a
24 persones seleccionades a l'atzar entres les diverses
categories professionals:

« 4 representants sindicals (2 de CCOO i 2 de UGT)

- 6 carrecs administratius (3 Back-Office i 3 Front-

Entrevistes semi-
estructurades Office)

+ 4 carrecs de tecnic/a Front-Office

« 4 carrecs de técnic/a Back-Office

« 2 carrecs de direccions operatives + 1 personal
técnic de premsa

- 3 carrecs de direccions executives

S’han realitzat diverses reunions de treball técniques amb la

Comissié d’Igualtat. Aquestes reunions han facilitat un
Reunions («[]

v seguiment més acurat del procés d’elaboraci6 del Pla
treball tecniques

d'Igualtat. A I'annex, es relaciona la composicié d’aquesta

Comissio d'Igualtat.

14
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Barcelona Activa compta amb un Diagnostic i Pla d’Igualtat d’Oportunitats
2009-2010, el principal marc de referéncia de les politiques d’igualtat a I'empresa,
juntament amb I’Acord sobre Mesures de conciliacié pel personal de Barcelona
Activa SPM SA del 2008 i el Prevencio i abordatge en els casos que afectin a
la dignitat i la discriminacié en el treball 2011. També destaquen els
compromisos de Politica d’'Igualtat d’Oportunitats entre dones i homes de

Barcelona Activa adquirits I'octubre de 2010 per part de la Direccié General.

Des de Barcelona Activa es referma el compromis adoptat per I'’Ajuntament de
Barcelona de treballar per assolir la igualtat efectiva entre homes i dones, com aixi
reflexa el document de Mesura de Govern sobre transversalitat de génere
aprovat el desembre de 2015, en el qual es preveu integrar la perspectiva de

genere en totes les accions i tots els nivells politics.

L'objectiu d’aquest punt és situar els antecedents del Pla d'Igualtat d’Oportunitats.
Seguidament, es presenta una breu cronologia de les mesures estratégiques

d’igualtat de Barcelona Activa des de I’'elaboracié del I Pla d'Igualtat:

2007 Creacio de la Comissio d’Igualtat
Elaboracié del Diagnostic i Pla d'Igualtat d’Oportunitats de Barcelona
Activa, 2009-2010

Aprovacio de la Politica d'Igualtat d’Oportunitats entre dones i homes a

2009

2010
I'empresa

2010 Informe Avaluacio Pla d’Igualtat d’Oportunitats
Proposta Eixos d’intervencié i Mesures globals: Pla Igualtat Barcelona
Activa 2011-2012

2012 Proposta actualitzacid Pla Igualtat Barcelona Activa 2012-2014

2011

16
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Estructura del Diagnostic i Pla d’Igualtat d’Oportunitats 2009-2010 de

Barcelona Activa

El Diagnostic i Pla d’Igualtat d’Oportunitats 2009-2010 s'estructura en 6 eixos

d’intervencid:

Cadasc

Reforgar les politiques d’igualtat en la cultura i els valors corporatius i directius
Potenciar noves formes d’organitzacié del treball basades en la flexibilitat,
I’eficiéncia, |'eficacia i la conciliacié

Millorar la informacidé referent a seleccid, accés, formacidé i promocio
professional, des d’una perspectiva de génere

Preveure aspectes d’assetjament i de salut laboral, des d’una perspectiva de
genere

Millorar els criteris i les eines vinculats al llenguatge i la comunicacié no sexista
Potenciar el rol social de Barcelona Activa com a entitat promotora i difusora

dels valors de la igualtat d’oportunitats

un dels 6 eixos compta amb diverses mesures, les quals també disposen

d’indicadors per avaluar el seu acompliment. De forma concreta, cada eix té les

seglients mesures i indicadors:

Taula 1. Nombre de mesures i indicadors per eixos

Eix 1.
Eix 2.
Eix 3.
Eix 4.
Eix 5.
Eix 6.

Reforg politiques d’igualtat

Noves formes d’organitzacio i conciliacié

3
4
Seleccid, accés, formacio i promocio 3
Prevencio assetjament 3

3

Llenguatge i comunicacio no sexista

A W W WA W

Promocio dels valors de la igualtat 4

Font: Elaboracié propia a partir de I'Informe d’Avaluacié PIO 2009-2010
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Grau d'acompliment del Diagnostic i Pla d’Igualtat d’Oportunitats de 2009-

2010

Grafic 1. Nombre d’accions del Diagnostic i Pla d’Igualtat d’Oportunitats de
Barcelona Activa, 2009-2010 dutes a terme i pendents per eixos (2010)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Eix 1. Reforg politiques d'igualtat e

Eix 2. Noves zg:::iﬁzcciléorgamtzauo i T 3

Eix 3. Seleccié, accés, formacié i promocié [Ny .
Eix 4. Prevencié assetjament [T

Eix 5. Llenguatge i comunicacié no sexista [T
Eix 6. Promocié dels valors de la igualtat [ e

H Mesures finalitzades  mMesures pendents

Font: Elaboracié propia a partir de I'Informe d’Avaluacié PIO 2009-2010

Segons I'Informe d’Avaluacid del Pla d’Igualtat d’Oportunitats 2009-2010, durant
aquests 2 anys es van finalitzar un total de 15 de les 20 accions previstes per el
periode. Als eixos 1 i 6 es van realitzar el total de les accions planificades, mentre
que en l'eix 2, 3 i 4 va quedar una accid per finalitzar; en I'eix 4 van restar dues

accions pendents.

L'informe, a més, en funcié de diversa documentacié analitzada, especifica el grau
d’acompliment dels objectius en base a les actuacions dutes a terme. A I'hora de
calcular el percentatge d’acompliment es té en compte no només les accions
finalitzades sin6 també aquelles accions iniciades que no s’han tancat en el moment
d’elaboracio6 de I'informe.

Grafic 2. Nombre d’accions del Diagnostic i Pla d’Igualtat d’Oportunitats 2009-2010
de Barcelona Activa dutes a terme i pendents per eixos (2010)

100% 100%
l l

Eix 1. Refor¢ Eix 2. Noves Eix 3. Seleccid, Eix 4. Eix 5. Eix 6.
politiques formes acceés, Prevencio Llenguatge i Promocié dels
d'igualtat d’organitzaciéi formacid i assetjament comunicacié no valors de la

conciliacié promocié sexista igualtat

Font: Elaboracié propia a partir de I'Informe d’Avaluacié PIO 2009-2010
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Continuitat del Diagnostic i Pla d’Igualtat d’Oportunitats

Després que el 2010 es realitzés I'Informe d’Avaluacié del Diagnostic i Pla d’Igualtat
d’Oportunitats, 2009-2010, Barcelona Activa ha fet propostes d’actualitzacié del Pla
d'Igualtat per tal de revisar i proposar una politica d’igualtat més d’acord amb la

realitat actual.

El 2011-2012 es va realitzar una proposta d’actualitzacié del Pla d'Igualtat de
Barcelona Activa aixi com una Proposta Eixos d’intervencid i Mesures globals apuntant
eixos i mesures concretes. No obstant, aquesta tasca de definici6 de mesures, no es
va dur a terme i, per tant, no es va elaborar un nou Pla d'Igualtat per la manca de
substitucio de la persona responsable en I'ambit d’igualtat a I'empresa. En aquest
sentit, es recomana disposar sempre d'una persona referent per a les

politiques d’igualtat de génere.

Malgrat no realitzar un nou Pla d’Igualtat, arrel de les propostes d’actualitzacio, es
van recopilar algunes de les principals fites assolides en matéria d’igualtat fins I’'any
2012, les quals son d’interés per tal d’il-lustrar el treball realitzat i apuntar possibles
millores i accions futures. Les principals fites en matéria d’igualtat de génere i

conciliacid han estat:

- Acordar, amb els representants legals de 'empresa, un conjunt de 21 mesures sobre conciliacio
per al personal de Barcelona Activa (permisos, excedéncies, reduccions de jornades, etc.). Per
exemple: permis de paternitat, permis per situacions de violéncia de genere o per atendre fills
o filles discapacitades, reduccié de la jornada amb la totalitat del salari o reduccié de jornada
d'un terg o de la meitat amb dret al 80% o al 60% de les retribucions, en sén un bon exemple.

- Definir la politica d’igualtat i incorporar-la als valors corporatius.

- Donar prioritat als horaris de matins i primeres hores de la tarda per dur a terme les reunions
de treball.

- Incorporar un subapartat permanent d‘informacié sobre temes relatius a la igualtat
d’oportunitats, en I'apartat de Recursos Humans de la intranet corporativa.

- Definir els criteris per les contractacions derivades de les reduccions de jornada definides en
I’Acord de Conciliacié incorporant un nou procediment PR-013 dins del sistema de qualitat.

- Realitzar accions de sensibilitzacié sobre igualtat amb la participacié del 78% de la plantilla.
- Incorporar la politica d'Igualtat al Pla d’acollida pel personal de nova incorporacio.

- Definir el Protocol per la Prevencié i I'abordatge en els casos que afectin a la dignitat i la
discriminacio en el treball, acordar amb la part social de I'empresa.

- Aconseguir que el 100% del personal tingui accés a un espai “office” en el seu equipament o en
equipaments proxims.

- Continuar participant activament en xarxes dedicades a temes d'igualtat d’oportunitat i
conciliacio

Font: Proposta actualitzacio Pla Igualtat Barcelona Activa 2012-2014
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Grau de coneixement del Diagnostic i Pla d’Igualtat d’Oportunitats

Per tancar aquest apartat d’Antecedents, s’inclou el grau de coneixement de la

plantilla respecte al Diagnostic i Pla d’igualtats d’Oportunitats.

Grafic 3. Persones que han Grafic 4. Persones que han sentit a parlar

sentit a parlar del Diagnostic i del Diagnostic i Pla d'Igualtat
Pla d'Igualtat d'Oportunitats d'Oportunitats de Barcelona Activa, per
de Barcelona Activa sexe

71%

mSi =No

Dones . Homes
ENo mSj

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base:
205 casos

La majoria de les persones enquestades (un 74%) té coneixement de
I’existencia del Diagnostic i Pla d'Igualtat d’Oportunitats a Barcelona Activa.
No obstant aixd, no és menys rellevant tenir en compte que aproximadament 1 de
cada 4 persones enquestades no n’ha sentit a parlar mai. En aquest sentit, les
entrevistes grupals confirmen aquesta dada, ja que la majoria de persones
entrevistades afirmaven tenir coneixement de l'existéncia del Pla d'Igualtat. Com
mostra I'anterior grafic, s'observa que el 90% dels homes han sentit a parlar del Pla

d'Igualtat en major mesura que les dones, que se situen en el 71%.
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4. Diagnosi de genere

4.1 Composicio global de la plantilla

La plantilla de Barcelona Activa esta formada per 280 persones: 222 dones, que

representen un 79% i 58 homes, que s6n un 21% del total.

Grafic 5. Distribucié de la plantilla per sexe

Homes = Dones

Font: elaboracid propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

El 79% formen part de la plantilla d'estructura, mentre que un 21% sén
personal de gestid. La proporcionalitat del 21% d’homes i 79% de dones es manté
en el personal de gestid i d’estructura.

Grafic 6. Organitzacio de la Grafic 7. Organitzacié de la plantilla
plantilla per sexe

79%

, m Dones Gestio E Dones Estructura
Estructura = Gestid

m Homes Estructura ®mHomes Gestid

Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)
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La dada referent al nivell d’estudis de la plantilla de Barcelona Activa no es disposa
en la seva totalitat i no consta en un 53% dels casos analitzats. Aquesta qliestid
referent a la recopilacio i actualitzacié de dades del personal de la plantilla és quelcom

que caldria resoldre amb alguna accié concreta dins del Pla d’Accions.

Tot i aix0, les dades disponibles apunten que hi predominen les persones amb
elevada qualificacio: un 34% son llicenciades, un 4% diplomades i un 6% provenen
de la formacié professional. En tots aquests percentatges les dones representen el
80%, d'acord a la distribucio de la plantilla. Si bé, I'1% de la plantilla que disposa de
titulacié de master o postgrau so6n una dona i un home, per tant el 50% en ambdds

casos.

Grafic 8. Distribucié de la plantilla per nivell d'estudis

3%

== Homes
== Dones

—Total

Batxillerat Diplomatura Formacié Llicenciatura Master o no consta
Professional Postgrau

Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

Base: Batxillerat [8]; Diplomatura [10]; Formacié Professional [18]; Llicenciatura [95]; Master o
Postgrau [2]; No consta [147]

En relacié a la distribucid de categories del personal, cal tenir en compte que es
classifiquen en 6 grups professionals, que alhora es divideixen en 11 categories

professionals.
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Taula 2. Grups professionals! i categories professionals a Barcelona Activa

Directors/es,
Responsables A
Responsables B

Técnics/ques superiors
Técnics/ques mig
Experts/es docents
Secretaris/ares Direccio
Administratius/ves
Administratius/ves junior
Auxiliars administratius/ves

11 Assistents / Neteja
Font: elaboracié propia a partir de la informacié facilitada per Barcelona Activa (2015)

OO NGO BLWNER
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En base a aquesta classificacid, destaca que la categoria majoritaria (amb un 40%
sobre el total) és la del Grup I, és a dir, la que engloba Directors/es, Responsables i
Técnics/ques superiors. Seguidament, un 32% de la plantilla pertany al Grup II
(técnics/ques mig) i un 24% al Grup IV de Secretaris/es de Direccid i
Administratius/ves. El Grup III (Experts/es docents) i V (Auxiliars administratius/es),
tenen un pes forga inferior: d'un 3% i un 0,4%, respectivament, i no hi ha cap

persona que formi part del Grup VI (Assistents / Neteja).

Aguesta classificacié es tradueix també en els nivells salarials, essent el nivell salarial
5 (del Grup II) i el nivell salarial 4 (del Grup I), els més majoritaris, amb un 32% i
un 26%, respectivament. Seguidament destaca el nivell salarial 8 (Grup IV) amb un
22%.

Amb les dades actuals la plantilla de Barcelona Activa, per tant, esta

altament qualificada i s6n les categories superiors les que hi predominen.

! La taula 2 aporta una visio global dels grups professionals existents. En |'apartat 4.3 dins de I'ambit de
la representativitat s’analitzen les dades desagregades per sexe
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Grafic 9. Distribucié per grups Taula 3. Distribucio per
professionals? categories
professionals

40%

. professional 1 5%
. professional 2 6%
. professional 3 3%
. professional 4 26%

C
32% c
C
C
II C. professional 5 32%
C
C
C
C

24%

. professional 6 3%
. professional 7 1%
. professional 8 22%
. professional 9 1%
C. professional 10 1%

C. professional 11 0%

3%
1%

GrupI GrupII Grup III GrupIV GrupV

Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

En relacio a la tipologia de contracte, la gran majoria, el 74%, s6n personal
indefinit, mentre que un 25% tenen una duracié determinada. Cal puntualitzar que

entre els contractes indefinits s’hi inclouen:

- Indefinit a temps complet bonificat

- Indefinit a temps complet ordinari

- Indefinit a temps parcial fixe discontinu

- Indefinit a temps complet minusvalua

- Indefinit bonificat de foment de I'ocupacié a temps complet inicial

- Contracte Indefinit a temps complet sense incentius

Entre els contractes de duracidé determinada:

- Duracio determinada temps complert interinitat
- Duracid determinada temps complert practiques
- Duracio determinada temps parcial jubilacio

- Duracié determinada temps parcial obra i servei

2 |'anadlisi desagregat per sexe estd comprés dins de l'apartat 4.3 corresponent a l'ambit de la
representativitat.
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La resta (Altres, 0,4%) corresponen a funcionaris/aries que estan en prestacio de
servei a Barcelona Activa i que no s’‘aplica al conveni col-lectiu ates que la relacio
laboral és amb I’Ajuntament de Barcelona. Analitzant I'existéncia de diferéncies entre
dones i homes, es detecta que els homes presenten un percentatge de contractes
indefinits lleugerament superior: un 79% vers un 73% de les dones. Es tracta d'una

diferéncia molt estreta que no mostra desigualtats en aquest sentit.

Grafic 10. Distribucié per Grafic 11. Distribucio per tipologia de

contracte
tipologia de contracte
1% 0
2 79% 73%
0,
21% 27%
Homes Dones
m Indefinit mTemporal mAltres mIndefinit  mDuracié determinada

Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

Pel que fa a la distribucié de la plantilla per Direccions, destaca que sota la Direccié
de Capacitacio Professional i Ocupaciéo és on hi treballen més persones,
concretament 97, un 35% de la plantilla. Seguidament sén la Direccié de Serveis a
I'Empresa, la d’Emprenedoria i la de Recursos Economics les que ocupen més
proporcio de la plantilla: un 13%, un 12% i un 10%, respectivament. La Direcci6 de
Formacio i la de Promocid del Territori i Ocupacié tenen ambdues un 6% del personal.

La resta de direccions ocupen menys del 5% cadascuna.
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Taula 4. Distribucio de la plantilla per Direccions i sexe

Direcci6 de Capacitacié Professional i Ocupacio 35% 13% 87%
Direccié de Serveis a I'Empresa 37 13% 32% 68%
Direccié d’Emprenedoria 34 12% 26% 74%
Direcci6 de Recursos Economics 29 10% 10% 90%
Direccié de Formacio 17 6% 23% 77%
Direccié de Promocié Economica i Territori 16 6% 13% 87%
Direcci6 de Sistemes Informatics i Organitzacid 8 3% 63% 37%
Direcci6 de Recursos Humans 7 3% 29% 71%
Direccié de Marqueting i Comunicacié 6 2% 33% 67%
Direccié de Promocié de Sectors Estratégics 6 2% 17% 83%
Direccio de Promoci6 de la Ciutat 5 2% 40% 60%
Direcci6 de Turisme i Esdeveniments 5 2% 0% 100%
Direccié Executiva de Serveis 4 1% 0% 100%
Direcci6 de Serveis Juridics 4 1% 25% 75%
Direccid Executiva de Promocid 3 1% 33% 67%
Direccié General BASA 1 0% 0% 100%
Direcci6 de Creixement Economic 1 0% 100% 0%

TOTAL 280 100% 21% 79%

Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

Finalment i en relacié al tipus de jornada, una gran part del personal compta
amb jornada completa, el 81%, mentre que un 19% disposa de jornada
parcial. Si bé la jornada completa és clarament majoritaria, en aquest cas si que
trobem diferéncies rellevants en relacié al sexe. Només un 7% dels homes tenen
jornada parcial, mentre que en el cas de les dones aquest percentatge

s’eleva a un 229%, tres vegades més.
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Grafic 12. Distribucio per

. ; . Grafic 13. Distribucio per tipologia de
tipologia de jornada

jornada, per sexe

22%

Homes Dones

= Completa = Parcial

m Parcial mCompleta

Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

28



Ajuntament (A Barcelona
de Barcelona =’ Activa

4.2 Analisi per ambits
a) Comunicacio corporativa

En la comunicacié corporativa s’analitza tant I’Us del llenguatge o sexista com |’edicio
d'imatges igualitaries entre homes i dones. Per tant, en aquesta seccié s’estudia si
I'organitzacido és curosa a |'hora d’emetre els comunicats, redactar informacio,
projectar imatges en tant a igualtat, evitant aixi missatges discriminatoris, tant a
nivell intern com extern i de forma verbal, escrita i/o visual i potenciant la visibilitat

de les dones.

Neutralitat en la comunicacio de I'empresa

Els documents de referéncia en I'ambit de la comunicacié no sexista, son:

“L’'informe d’avaluacio Pla d'Igualtat d’Oportunitats 2009-2010"
“Guia per a un llenguatge no sexista”

- Triptic “Guia per a un llenguatge no sexista”

“L'informe d’avaluacio Pla d'Igualtat d’Oportunitats 2009-2010" un dels varis
indicadors que avaluava, feia referéncia als criteris vinculats a un Us integrador i no
sexista del llenguatge, i posava de manifest la necessitat de |'elaboracié d'una guia

d’estil lingUistic no sexista adaptada al sector d’activitat de I'Organitzacio.

No obstant aix0, la preocupacié per I'Us d'un llenguatge integrador i no sexista és
guelcom que esta present en els estandards comunicatius de Barcelona Activa. Des
de lI'any 2011 existeix la “"Guia per a un llenguatge no sexista”, la qual posa en
valor la sensibilitat que ha mostrat historicament Barcelona Activa en aquest ambit,
i proposa diversos recursos per assolir un llenguatge integrador que no invisibilitzi la
dona. Es tracta d'un document forga extens i complet que proposa amplis recursos
linglistics com a solucio per a aquelles expressions sexistes que s’utilitzen de manera

generalitzada en el llenguatge.

Tanmateix, el mateix any 2011 també es va proposar |'elaboracié d’un triptic on es

recollis les principals normes comunicatives per evitar un llenguatge sexista, que
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estigués present a tots els llocs de treball de Barcelona Activa, i per tant, fos de facil
accés i senzilla comprensio pel conjunt de treballadores i treballadors de Barcelona

Activa.

En el seu apartat d’Antecedents "La Guia per a un llenguatge no sexista” de l'any
2011 analitza el lloc web de Barcelona Activa i descobreix algunes errades en quant
a l'is del llenguatge que caldria millorar. Enguany, és palpable que des de
I'organitzacio s’ha treballat en aquest aspecte, com aixi es pot visualitzar al portal

corporatiu, al qual es fan servir molts dels recursos linglistics que s’han resumit

anteriorment.

Valoracio de la plantilla del llenguatge igualitari

Grafic 14. Persones que creuen Grafic 15. Persones que creuen que els
que els documents de Barcelona documents de Barcelona Activa estan
Activa estan redactats amb un redactats amb un llenguatge inclusiu i no
llenguatge inclusiu i no sexista sexista per sexe

76% 74%

Dones Homes

m Molt d'acord  mD'acord ® Molt d'acord ® D'acord
M En desacord ™ Gens d'acord

mEn desacord mGens d'acord

Font: elaboraci6 propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

En I'analisi de dades respecte a la qliestio de si I'organitzacié és curosa en la redaccié
de documents, el 86% de les persones enquestades estan d’acord o molt
d’acord en qué els documents que redacta Barcelona Activa utilitzen uns
estandards que afavoreixen el llenguatge inclusiu i no sexista. No obstant
aix0, tampoc es pot menysprear que hi ha un 14% de les persones enquestades que

opinen que Barcelona Activa no té massa cura en el tipus de llenguatge utilitzat. En
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aquesta qliestio, les diferéncies entre homes i dones son discretes, si bé cal
ressaltar que mentre que no hi ha homes que no estiguin gents d’acord en I'afirmacié

anterior, hi ha un 3% de dones.

A més a més, també es va demanar a la plantilla sobre si procuraven usar un
llenguatge inclusiu i no sexista, a més a més de si les comunicacions que emeten no
perpetuen els estereotips de genere. Cal prendre consciéncia de la diferéncia
entre aquestes dues qiiestions ja que son independents I'una de l'altra: és a

dir, usant un llenguatge inclusiu es poden perpetuar estereotips de génere.

Tal i com mostren els grafics que segueixen, d’'una banda, el 91% de les persones
que hi treballen, afirmen que procuren utilitzar en els documents que
elaboren un llenguatge igualitari i no discriminatori; i d'altra banda, s’aprecia
com el 71% de les persones enquestades procuren no perpetuar estereotips

de génere en les comunicacions que efectuen dins del seu ambit de treball.

Grafic 16. Persones que Grafic 17. Persones que procuren
procuren utilitzar un llenguatge utilitzar un llenguatge inclusiu i no
inclusiu i no sexista en els sexista en els documents que
documents que elaboren elaboren, per sexe

9%

93%

=Si ®No Dones , Homes
ENo mSj

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205 casos

Procurar usar un llenguatge inclusiu i no sexista té implicacions diferents per homes
i dones: mentre que el 93% de les dones enquestades respon que en té cura,

la xifra baixa 10 punts percentuals per als homes.
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Grafic 18 Persones que afirmen Grafic 19. Persones que afirmen
procurar que les comunicacions procurar que les comunicacions
que efectuen no perpetuin que efectuen no perpetuin

estereotips de génere estereotips de génere per sexe

71% 70%

Dones Homes

mSi =No

mNo mSi

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205 casos

Pel que fa a que les comunicacions no perpetuin estereotips de génere, les
respostes no mostren diferencies per rao de sexe, ja que, tal i com mostra el
grafic, els percentatges de respostes entre dones i homes sén similars. No obstant,
cal destacar que un terg de la plantilla no afirma procurar que les comunicacions no

perpetuin estereotips de génere.

Les entrevistes grupals constaten que les persones que treballen a
Barcelona Activa tenen consciéncia i voluntat d’utilitzar un llenguatge
inclusiu i no-sexista. No obstant aix0, les persones entrevistades opinen que 1I'Us
d’un llenguatge inclusiu no és quelcom que estigui normativitzat corporativament

sind que depén de la voluntat individual de cada persona de la plantilla.

Tanmateix, com a punt feble, s'observa un desconeixement absolut de la guia
d’estil lingiiistic, i en tot cas, aquelles persones que coneixen la seva existéncia la
consideren com a quelcom inaccessible i en complet desls. Potser és per aix0 que
malgrat I’'avang realitzat que fa Barcelona Activa en |I'Us del llenguatge no sexista, cal
seguir treballant en aquest aspecte, ja que s’han detectat algunes expressions

”n

incorrectes a la web corporativa, tals com “accés a usuaris”, “perfil del contractant”,

“treballadors autonoms”. En tots aquests casos cal usar el genéeric impersonal sempre
que sigui possible: “perfil de la persona contractant” o en cas que no sigui possible

el doble substantiu, masculi i femeni: “accés usuaris/aries”.
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Pel que fa a les imatges de la web de Barcelona Activa caldria aplicar el
mateix principi igualitari, en tant que aquestes no reprodueixin estereotips
de génere com el fet d’associar el mén empresarial nicament amb els
homes, tal i com mostren les segiients imatges. De fet, en |'apartat "empresa”
de la pagina web de Barcelona Activa hi ha quatre imatges a la capgalera, de les
quals dues donen protagonisme exclusiu als homes, una és d’una reunidé on hi ha dos

homes i una dona i la tercera i la quarta és relativa als espais de I’'organitzacid, on

en un total de 18 persones només apareixen sis dones.

SUMA BA’IRCELONA A LA TEVA EMPRESA,
JUNTS GENEREM OCUPACIO
y_l_a-m'o_ncmn D'ATENCIO A Les EMPRESES

WEIS PER A L'EMPRESA EN UN SOL ESPAI g

Font: imatges de la web corporativa de Barcelona Activa, 2016.
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Desagregacio de les dades per radé de sexe

Grafic 20. Persones que Grafic 21. Dones i homes que afirmen
afirmen que les dades que que les dades que recopilen estan
recopilen estan desagregades per sexe

desagregades per sexe

'Q 33% 37%

BSi =No

Dones "NO ®SI pomes

Font: elaboracid propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base:
205 casos

Tant sols un 33% de les persones enquestades responen afirmativament quan els
pregunten si les dades que recopilen estan desagregades per sexe, i per tant, un
67% de la plantilla de Barcelona Activa afirma que les dades que recopila no
estan desagregades per sexe; perd aquesta no és una qlestié que varii en funcid
de si s’és dona o home, ja que els percentatges son gairebé els mateixos: davant
del 33% de les treballadores que desagrega les dades per sexe hi ha un 37%

d’homes que ho fa.

La recopilacié de dades per rad de sexe esdevé un dels mecanismes i eines clau per
la implementacié de la representativitat de génere. Aquest, és un punt feble que

caldria millorar a través del Pla d’Accions del nou Pla d'Igualtat.
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b) Transversalitat de génere

El primer dels aspectes a considerar en una diagnosi de génere a nivell organitzatiu
és el grau d'integracié de la perspectiva de genere en la cultura institucional. En
aquest sentit, s’analitza el compromis de I’Ajuntament de Barcelona en general i de
Barcelona Activa en particular vers la igualtat a través dels principals documents de
referéncia aixi com el grau de conscienciacid, sensibilitzacié i implicacié de la plantilla

sobre la transversalitat de génere i la igualtat entre dones i homes.

La transversalitat de genere a I’Ajuntament de Barcelona

L'’Ajuntament de Barcelona compta amb una llarga trajectoria de compromis amb les
politiques d’igualtat de génere a la qual ja s’ha fet esment en l'apartat del Marc
normatiu. A nivell de Diagnosi de Génere, és important considerar que els principals

documents de referencia en I'ambit de la igualtat actualment, soén:

- II Pla d’ Igualtat d’ Oportunitats entre dones i homes2015-2019 de
I’Ajuntament de Barcelona Pla d’Igualtat d’Oportunitats (2009-2010)
- Mesura de Govern “La transversalitat de génere a I’Ajuntament de

Barcelona”

El II Pla d’ Igualtat d’ Oportunitats entre dones i homes2015-2019 de
I’Ajuntament de Barcelona és el darrer pla vigent de I’Ajuntament i contempla una
gran varietat d'aspectes a tenir en compte des de la perspectiva de génere. Es tracta
del segon Pla d'Igualtat que ha elaborat I’Ajuntament adrecat a la propia institucio i

pretén consolidar les politiques iniciades en el primer.

Pel que fa a la Mesura de Govern “La transversalitat de génere a
I’Ajuntament de Barcelona”, suposa una aposta clara de I’Ajuntament vers la
transversalitat de génere. En aquest sentit, proposa iniciar noves linies de treball que
permetin produir un canvi institucional cap a un bon govern en termes d’equitat de
geénere i garantir que el personal de I’Ajuntament pugui comptar amb els recursos
necessaris per implementar aquesta perspectiva i incorporar la transversalitat a tots

els nivells i politiques municipals.
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Les principals linies de treball que proposa la Mesura de Govern, sén:

L'estructura organitzativa de la transversalitat de génere, el seu enfocament,
lideratge i coordinacié.

Els plantejaments metodologics i desplegament de la transversalitat,
destacant els instruments de canvi institucional.

La consolidacié d’'un marc normatiu ampli i aglutinador de les normes actuals.

Integracio de la igualtat de génere en la cultura organitzativa

La principal documentacié de referéncia vers la igualtat de génere a Barcelona Activa

és:

- Acta reunio designacio membres Comissio d’Igualtat (2007)

- Pla d'Igualtat d’Oportunitats (2009-2010)

- Acord de Mesures de conciliacio (2008)

- Compromisos de Politica d'Igualtat d’Oportunitats entre dones i
Homes de Barcelona Activa (2010)

- Informe d’Avaluacio del Pla d'Igualtat d’Oportunitats (2010)

- Protocol per la prevencioé i I'abordatge de I'assetjament (2011)

7

- Informacioé “"Benvingut/da a Barcelona Activa”

El compromis de Barcelona Activa amb les politiques d’igualtat de génere es fa palés
amb diversos documents de referéncia de I'organitzaciéo. Com a marc de referéncia
de les politiques d’igualtat, son el Pla d'Igualtat d’Oportunitats (2009-2010),
I’Acord de Mesures de Conciliacié (2008) i el Protocol per a la prevencio i
I'abordatge de I'assetjament (2011), els que marquen els principals eixos de les

actuacions en materia d’igualtat de genere.

Es especialment rellevant, també, el fet que Barcelona Activa disposi d’'una Comissié
d'Igualtat des de I'any 2007, el pal de paller de les politiques d’igualtat entre dones
i homes a l'organitzacid. Actualment, la Comissiéo esta formada per la Referent
d'Igualtat, la Directora de Recursos Humans, el Responsable de Relacions Laborals,
dos membres de CCOO, dos membres d'UGT, una persona representant de

I’Ajuntament de Barcelona i una persona d’empresa externa.
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Un altre document d’especial interés és el de Compromisos de Politica d'Igualtat
d’'Oportunitats entre dones i homes de Barcelona Activa adquirits per la Direccid
General el 2010.

En aquest document, I'organitzaciéo es compromet a vetllar per la igualtat de génere

a I'empresa en base a 3 punts principals:

- Assolir la igualtat real entre dones i homes en el treball eliminant els
estereotips, actituds i obstacles que dificulten a les dones accedir a
determinats llocs de treball, des de la seleccio i/o promocié interna, en igualtat
de condicions que els homes.

- Promoure mesures que afavoreixin la incorporacié, la permanéncia i el
desenvolupament de la carrera professional de les persones treballadores,
amb la consecucié d’una participacié equilibrada d’homes i dones en tots els
llocs de treball, en les diferents categories i en tots els nivells de
responsabilitat.

- Aplicar criteris d’igualtat etics i de responsabilitat social en totes les activitats
que es porten a terme a l‘organitzacid, tant de caracter intern com extern
aconseguint, a llarg termini, que la nostra cultura d’empresa fomenti i faciliti
la igualtat d’oportunitats, la paritat entre sexes i la no discriminacié en tots

els seus ambits d’actuacio.

També cal esmentar que Barcelona Activa compta amb un document de benvinguda
per al personal de nova incorporacié en el qual s’inclou informacié d’interés sobre
I'organitzacid. Es positiu el fet que en aquest document s’inclogui informacié sobre
les condicions laborals i de seguretat i salut on també hi ha informacié referent a la
conciliacié de la vida laboral, familiar i personal i sobre assetjament sexual. A més,
hi ha un apartat especific d’igualtat on s’especifica que Barcelona Activa és una
empresa sensibilitzada i incorpora les principals accions vers la igualtat de génere,

com son:

Incorporacié de I’Agent per a la Igualtat
Pla d'Igualtat d’Oportunitats
Acord de mesures de conciliacid per al personal de Barcelona Activa

Protocol d’assetjament

L'existéncia de tots aquests documents de referéncia en el si de I'organitzacio posen
de manifest el compromis de Barcelona Activa amb la igualtat de genere i, per tant,

el grau de voluntat d’integracié de la perspectiva de génere es considera, en termes
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generals, positius. Tot i aix0, i a la llum del darrer marc de referéncia de les politiques
d’igualtat a nivell de ciutat, la Mesura de Govern “La transversalitat de genere a
I’Ajuntament de Barcelona”, Barcelona Activa pot continuar avancgant en la linia
d'integracié de la transversalitat de genere, ja que la propia mesura proposa 10

instruments de canvi institucional que cal tenir en compte:

Sistemes d’informacié i avaluacié

Incorporacié d’objectius de génere a la normativa, plans i programes clau
Estructures institucionals d‘impuls a la igualtat de génere

Formacid en igualtat de génere

Pressupostos amb perspectiva de génere

Clausules de génere en la contractacio, les subvencions i les concessions
Instruments de politica laboral

Igualtat en premis i distincions

© ® N o Uk W N =

Comunicacio inclusiva

[y
o

. Participacié de dones, moviments feministes i entitats organitzades per a la

igualtat de génere
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Percepcio de la desigualtat de génere

Grafic 22. Persones que Grafic 23. Persones que consideren
consideren que es donen que es donen situacions de
situacions de desigualtat a desigualtat per sexe

Barcelona Activa

Dones Homes

mSi =No ENo mSj

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

Com s’aprecia en els grafics 34 i 35, tres quartes parts de les persones enquestades,
és a dir un 75%, consideren que no es donen situacions de desigualtat per
rad de sexe a Barcelona Activa. Per tant, existeix un 25% restant que pensa en
sentit contrari. Aquesta percepcio és similar tant en els homes com en les
dones, no obstant aix0, existeix una lleugera diferéncia ja que els homes perceben
més desigualtats que les dones. Els motius del per qué perceben que hi ha
desigualtats per radé de sexe, es mostren seguidament de manera agrupada i

desagregat per sexe3:

« Alta preséncia d'homes en els llocs de responsabilitat: el 87% (74% dones i
13% homes);

« Sistema de promocid en l'organitzacio: el 6% (100% dones);

« Altres situacions: a la propia configuracié de la plantilla amb reconeixement
diferenciat en funcid del sexe per comentaris masclistes, i estereotips per rad

de genere, etc.: 11% (9% dones, 2% homes).

Cal senyalar que aquestes percepcions es confirmen més endavant on es corrobora
que la preséncia d’homes en els alts carrecs supera la proporcionalitat de treballadors

a la plantilla (20%) i amb el sistema de promocio (grafic 63).

3 Pregunta amb resposta oberta, que no suma 100% donat que algunes persones amb donat varis motius
del per qué perceben situacions de desigualtat per sexe a Barcelona Activa.
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Grafic 24. Grau d’acord sobre el Grafic 25. Grau d'acord sobre el
respecte a la igualtat respecte a la igualtat d'oportunitats,
d’oportunitats per sexe

69%

2,5%

E Molt d'acord mD'acord dones homes
® En desacord mGens d'acord = Molt d'acord = D'acord
= En desacord ®mGens d'acord

Font: elaboracid propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

Un 80,5% estan d’acord o molt d’acord que es respecta la igualtat d’oportunitats, tot
i gque entre dones i homes s’aprecien certes diferéncies: En el grafic s’aprecia com
les dones mostren més grau de desacord que els homes vers el respecte a
la igualtat d’oportunitats a Barcelona Activa. Mentre el 20% de les dones no
estan d’acord o gens d‘acord que es respecti la igualtat d’oportunitats, aquest
percentatge disminueix al 13% en el cas dels homes, i a més, cap d’ells afirma estar-
hi “gens d’acord”. Per contra, la categoria “*molt d’acord”, compren el 27% dels homes
i només I'11% de les dones. No obstant aixo tant en homes com en dones la categoria

“d’acord” és la modal i agrupa la majoria dels casos.
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Grafic 26. Grau d'acord en la Grafic 27. Grau d'acord en la
necessitat d'elaborar un Pla necessitat d'elaborar un Pla
d'Igualtat d'Igualtat, per sexe

8% 66% 66%
1,5%

dones homes

® Molt d'acord mD'acord
m Molt d'acord mD'acord
m En desacord mGens d'acord
®En desacord mGens d'acord

Font: elaboracié propia amb les dades de |'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

Com assenyala el grafic 38, més d’un 90% estan d’acord o molt d’acord que cal
elaborar un Pla d'Igualtat d’Oportunitats. Si s’analitza les respostes en funcio
del sexe s’observa que de manera general les dones mostren més grau d’acord
en la necessitat d’elaborar un Pla d’Igualtat d’Oportunitats. Agregant
categories (“en desacord” i “gens d’acord”) el 17% dels homes i tant sols el 8% de
les dones mostren desacord respecte la necessitat d’'un nou Pla. La categoria "molt
d’acord” esta integrada pel 17% dels homes i el 25% de les dones. En els dos grups

la categoria “acord” és la modal i comprén el 66% dels homes i el 66% de les dones.

La globalitat d’aquestes xifres mostren que existeix una percepcié positiva
de la igualtat de genere a Barcelona Activa i que, a més, la plantilla presenta
un grau de sensibilitzacio elevat vers els instruments que I'afavoreixen, en
aquest cas, a través del Pla d’'Igualtat, amb una significaciéo superior per

part de les dones.

Tanmateix, és necessari subratllar que les entrevistes grupals no confirmen del
tot aquestes dades. Si bé és cert que la majoria de persones entrevistades valoren
positivament la redaccié d'un nou Pla d'Igualtat, en general, es pensa que el

génere no és una prioritat en la que cal treballar a Barcelona Activa, siné que la
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percepcid és que els problemes que es donen a l'organitzacié sén independents del

sexe al focalitzar-se en les desigualtats a nivell vertical.

Grafic 28. Grau d'acord en la necessitat d'un Pla d'Igualtat per percepcio
de desigualtat per raé de sexe

Molt d'acord D'acord En desacord Gens d'acord

m No hi ha desigualtat m®Hi ha desigualtat

Font: elaboraci6 propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

Grafic 29. Grau de desacord de les Grafic 30. Grau de desacord dels

dones en la necessitat d’'unPla homes en la necessitat d’'unPla
d'Igualtat per percepcio de d'Igualtat per percepcio de
desigualtat per radé de sexe desigualtat per radé de sexe

80%
mSi
H No
Molt D'acord En Gens Molt D'acord En Gens
d'acord desacord d'acord d'acord desacord d'acord

Font: elaboraci6 propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

El grafic 40 mostra la relacio existent entre la percepcié de desigualtat i la percepcid
de necessitat d’un Pla d'Igualtat. Quant major és la percepcio de desigualtat de
génere, més grau d’acord hi ha amb la necessitat d’'un nou Pla d’'Igualtat de

geénere. El grafic mostra com les tres persones que no estan gens d’acord amb la
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necessitat d’'un Pla d’Igualtat creuen que no es donen situacions de desigualtat a
Barcelona Activa. Com es pot observar, aquest percentatge, va canviant de manera
progressiva, i quasi el 40% de les persones que detecten una alta necessitat
d’elaborar un nou Pla d'Igualtat, opinen que es donen situacions de desigualtat de

génere a Barcelona Activa.

A l'analitzar les diferéncies entre homes i dones alhora de concebre la necessitat
d’actualitzar el Pla d’Igualtat en funcio de si consideren |'existéncia de desigualtats a
Barcelona Activa es denoten forces diferéncies. Mentre el 80% dels homes que
perceben desigualtats estan molt d’acord en la necessitat d'un Pla d’Igualtat
d’'Oportunitats, la xifra descendeix al 35% per a les dones. Per a aquells i aquelles
que hi estan d’acord els percentatges de percepcié de desigualtat son iguals per a

homes (25%) que per a dones (23%).

c) Representativitat

En aquest apartat s‘analitza la representativitat, és a dir, s’analitza la preséncia de
dones i homes en les diferents arees, categories professionals, llocs de treball, nivells
de decisio i accés als llocs de treball per tal d’evidenciar si en el conjunt de

I'organitzacio de Barcelona Activa hi ha equitat i paritat entre dones i homes.

Per tal d’efectuar aquest estudi s’analitza: I'equilibri entre dones i homes a nivell
vertical, en els diferents nivells de decisié; a nivell horitzontal, per esbrinar si hi ha
llocs de treball o arees feminitzades i/o masculinitzades; i, si I'accés als llocs de treball

és igualitari o no.
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Representativitat per sexe dels grups professionals i nivells salarials

Grafic 31. Distribucio per sexe dels grups professionals

44%
69%
87%
100%

Grup I Grup II Grup III Grup IV Grup V

mHomes mDones

Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa
Base: [Grup I: 113, Grup II: 90, Grup III: 9, Grup IV: 67, Grup V: 1]
Nota: La linia discontinua marca la proporcié de sexe desitjable. Si la plantilla esta configurada per un
79% de dones i un 21% d’homes, aquesta proporcid hauria de reproduir-se en totes les categories.

En tots els grups professionals, a excepcid del Grup III, hi predominen les dones vers
els homes, situacié logica tenint en compte que en el global de la plantilla les dones

representen gairebé el 80%.

A I'hora d’analitzar la proporcio de dones i homes en cada categoria cal tenir present
el nombre absolut de persones que en formen part. Aixi, en el Grup V, hi ha un 100%
de dones ja que hi ha exclusivament una persona. El Grup III, I'Gnic on hi predominen

els homes, hi ha 9 persones: 5 homes (56%) i 4 dones (44%).

Havent puntualitzat aix0, destaca que el grup amb major preséncia femenina és el
grup IV, amb un 91%, seguit del Grup II (87%) i el Grup I (69%); i que els grups
professionals I i III estan masculinitzats; per contra, els grups II, IV i V estan

feminitzats.
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Grafic 32. Distribucié per sexe de les categories professionals
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Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

Base: [Nivell 1: 13, Nivell 2: 20, Nivell 3: 7, Nivell 4: 73, Nivell 5: 90, Nivell 6: 9, Nivell 7: 3, Nivell 8:
61, Nivell 9: 3, Nivell 10: 1]

Nota: La linia discontinua marca la proporcié de sexe desitjable. Si la plantilla esta configurada per un
79% de dones i un 21% d’homes, aquesta proporcié hauria de reproduir-se en totes les categories.

Sobre la representativitat vertical, a partir de les diferents categories professionals,
s’‘observa que els carrecs de major responsabilitat sén els que concentren major

percentatge d’homes.

S’aprecia que quatre de cinc categories professionals de major
responsabilitat, encara que sigui lleugerament, excedeixen el percentatge
d’homes esperat. Per contra, dins de les 5 categories professionals de menys
responsabilitat, hi ha dues categories integrades exclusivament per dones
(Direccié Executiva de Serveis i Direccio Turisme i Esdeveniments), i en només dues
el percentatge d’homes supera el 21%, experts/es docents i administratius/ves

junior.
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Representativitat horitzontal

Taula 5. Plantilla global sota les direccions, per sexe

Direccio Executiva de Serveis 0% 21% -21% 100% 79% +21% 4
Direccido General BASA 0% 21% -21% 100% 79% +21% 1
Direcci6 Turisme i Esdeveniments 0% 21% -21% 100% 79%  +21% 5
___Direcci6 Recursos Economics __________ 10%_____ 21%___-11% __90%___79%___+11% __29____
Direccié Promocio del Territori 12% 21% -9% 88% 79% +9% 16
Direccié Capacitacio Professional i
Ocupacié 13% 21% -8% 87% 79% +8% 97
Direccioé Promocio Sectors
Estrategics 17% 21% -4% 83% 79% = +4% 6
Direccio Formacio 24% 21% +3% 76% 79% -3% 17
Direccio Serveis Juridics 25% 21% +4% 75% 79% -4% 4
Direcci6 Emprenedoria 26% 21% +5% 74%  79% -5% 34
__Direcci6RRHH. 29% ___21%_ _ +8%_ 71%_ __79% 8% 7 .
Direccio Empresa 32% 21% +11% 68% 79% -11% 37
Direcci6 Executiva Promocio 33% 21%  +12% 67% 79%  -12% 3
Direccioé Marqueting i Comunicacio 33% 21%  +12% 67% 79%  -12% 6
Direccié Promoci6 Ciutat 40% 21% +19% 60% 79% -19% 5
Direccio Sistemes Informatics i
Organitzacié 63% 21% +42% 37% 79% -42% 8
Direcci6 Oficina Creixement
Economic 100% 21% +79% 0% 79% -79% 1
TOTAL 280

Font: elaboracid propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

A la Taula 7 s’ordenen cadascuna d’aquestes arees (Direccions) de major a menor
preséncia de dones. Cal tenir en compte que les primeres categories corresponents
a la Direccié Executiva de Serveis, a la Direcci6 General de BASA i a la Direccid de
Turisme i Esdeveniments hi treballen només 4, 1 i 5 persones, respectivament; i que

en aquest cas son totes dones.

A banda d’aquestes arees, és la Direcci6 de Recursos Economics (on hi
treballen 29 persones), la que es troba més feminitzada amb un 90% de
dones. Per contra a les direccions d’empresa o Sistemes Informatics i
Organitzacié, el percentatge d’homes és forca superior a l'esperat (tenint en

compte la proporcio real de la plantilla 79% dones i 21% d’homes).
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A les direccions de Promocié del Territori, Capacitacié Professional, Ocupacié
Promocioé de Sectors Estratégics, Formacid, Serveis Juridics, Emprenedoria i RRHH

els percentatges d’homes i dones sdon aproximadament els esperats, ja que la

proporcio de sexes se situa en una forquilla de +10%.

Percepcio de la representativitat

Grafic 33. Persones que creuen que hi  Grafic 34. Persones que creuen

ha un adequat equilibri de génere que hi ha un adequat equilibri de
entre equips directius i génere entre equips directius i
comandaments comandaments per sexe
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Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

El grafic 45 mostra que un 68% de les persones enquestades no estant d’acord
o gens d'acord en qué hi ha paritat de genere entre equips de direccid i
comandaments: gairebé 7 de cada 10 diuen no estar d’acord amb lI'afirmacié.
El fet que una part majoritaria de la plantilla pensi que I’'equilibri de génere no és

I'adequat, fa que sigui una linia d’actuacié en la que caldria treballar.

L'analisi per sexe ens informa novament que el sexe és un factor determinant pel
que fa a la percepcié d’equilibri de génere entre direccions i comandaments. Aixi el
grafic 46 mostra que el 60% dels homes i el 69% de les dones, és a dir, amb
un 9% de diferéncia, afirmen que no hi ha paritat de génere entre equips de

direccié i comandaments.

La percepcid de la representativitat segons les entrevistes grupals esta en
consonancia amb les dades de I'enquesta. La majoria de persones creuen que

I’equilibri de sexes a nivell vertical no és I'adequat, i que en els carrecs directius la
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proporcié d’homes és superior a les de dones. Es a dir, consideren que hi ha
segregacio vertical per rad de sexe. Tal i com s’ha observat al grafic 44, segons
dades de Recursos Humans, a la majoria de categories professionals es
respecten les paritats de sexe segons la proporcié d’homes i dones de la
plantilla;, malgrat aixo, tal i com s’'ha argumentat, hi ha arees més

masculinitzades i altres més feminitzades.

d) Condicions laborals

Aquest ambit esta encaminat a fer una diagnosi de les condicions laborals existents
a Barcelona Activa per tal de determinar si aquestes afavoreixen la igualtat entre
dones i homes. El terreny que engloba la denominacié “condicions laborals” és molt
extens i per tal de facilitar la comprensié d’aquest apartat, es classifica la informacio
en diversos subtemes: mesures de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar,
la formacié professional, els sistemes de promocio interns i les condicions

contractuals.

MESURES DE CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL I

FAMILIAR

Mesures de conciliacio a Barcelona Activa

El conjunt de mesures referents a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
es regulen internament en els acords firmats el 6 de Novembre de 2008 Acord sobre
mesures de conciliacid pel personal de Barcelona Activa SPM SA*%. Més concretament

es regulen els segients aspectes:

« Els diversos tipus d’excedéncies
« Els permisos vinculats a la filiacio, la convivéncia, la familia...
« Les reduccions de jornada destinades a la conciliacié de la vida laboral amb la

personal i familiar

4 L'aplicacié de les mesures de conciliacié acordades afecta a: Tot el personal de Barcelona Activa;
S’apliquen tant al personal que té un vincle matrimonial com a les unions de parella acreditades d’acord
amb el que estableix la Llei 10/1998, del 15 de juliol, d'unions estables de parella; Les mesures s’apliquen
també tant els suposits de filiacié biologica o adoptiva com en els d’acolliment permanent o preadoptiu;
Aquestes mesures s’entenen com ampliacié de la normativa regulada pel conveni de 1998 i el reglament
intern.
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La taula seglent mostra un llistat del conjunt de mesures de conciliacié que es

contemplen en els acords.

Taula 6: Mesures de conciliacié

Excedéncies = Particular - Per al manteniment de Ia
= . ) convivéncia
voluntaries «  Per tenir cura d'un fill

) - Per violéncia de génere
= Per tenir cura de familiars 9

« Per matrimoni o inici de =+ Permis de vacances
convivencia

. Per atendre fills/es
- Per matrimoni de familiars discapacitats/des
+ Maternitat « Prenatal
- Naixement, adopcid o -+ Sense retribuci6 per atendre
acolliment familiars
- Paternitat - Per situacions de violéncia de
genere

- Lactancia

. Risc durant I'embaras - Flexibilitat horaria recuperable

- Per atendre nadons prematurs < [P s [ provies mcelignes
- Amb la totalitat de 1la -+ D'un terc o de la meitat amb dret

retribucid al 80% o al 60% de Iles
retribucions

Reduccions
de Jornada

« Per discapacitat legalment
reconeguda

Ajuts
econdomics + Ajuts economics a la familia per dia de viatge

Font: elaboracié propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015). Acords del 6 de
novembre del 2008 sobre les mesures de conciliacid.

A l'analisi qualitatiu, es va identificar positivament I'amplia varietat de
mesures de conciliacié que s’ofereixen a Barcelona Activa; tanmateix, es

demana que aquestes es revisin i actualitzin a la legalitat vigent.
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Grau de coneixement de les mesures de conciliacié

La taula 10 mostra que des de Barcelona Activa es reconeixen i promouen un ampli

ventall de mesures de conciliacié de la vida personal, laboral i familiar; no obstant

aixo, és igual d'important que les treballadores i treballadores coneguin les mesures

de conciliacié que tenen a l'abast per tal que puguin fer-ne Us.

Grafic 35. Grau de coneixement de les
mesures de conciliacio

m Molt d'acord mD'acord

® En desacord m Gens d'acord

Grafic 37. Percepcié6 d'afavoriment de
la conciliacié de la vida laboral amb la
personal i familiar

m D'acord

® Molt d'acord

® En desacord m Gens d'acord

Grafic 36. Grau de coneixement de les
mesures de conciliacié per sexe

61%

Dones Homes

® Molt d'acord mD'acord

m En desacord m Gens d'acord

Grafic 38. Percepci6 d'afavoriment de la
conciliacié de la vida laboral amb la
personal i familiar per sexe

63%

Homes

Dones

m Molt d'acord m D'acord

® En desacord m Gens d'acord

Font: elaboracié propia amb les dades de |'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

En els grafics 47 i 49 s’aprecia en primer lloc que hi ha un alt grau d’acord que es

coneixen les mesures de conciliacio que ofereix Barcelona Activa (73% de les

persones enquestades hi estan d’acord o molt d’acord), i que des d’aquesta,

s'afavoreix a la conciliacioé de la vida personal, laboral i familiar (77% de les

persones enquestades hi estan d’acord o molt d’acord). A més s’observa que tant per
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un fet com per |'altre els percentatges d’acord sén molt similars, cosa que sembla
indicar que existeix una relacio forga significativa entre el fet de conéixer les mesures

de conciliacid i tenir la percepcié que aquesta es veu afavorida.

Aquestes dades coincideixen amb les conclusions extretes de les entrevistes
grupals, en les quals la majoria de persones que hi van participar van afirmar
coneixer les mesures de conciliacié que ofereix Barcelona Activa. En general en
feien una valoracido positiva, atés que perceben que és facil acollir-s’hi i
conseqlientment s’afavoreix a la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar. Pel
que fa als horaris, es considera que sén els adequats, i si bé és cert que, de
manera ocasional, es requereix assistir a alguna reunié en algun horari
dificultos per a la conciliacid, la majoria de persones entrevistades, opinen
que aquestes es notifiquen amb temps i antelacié suficients per poder

organitzar I'horari personal.

D’altra banda, quan es desagrega per sexe, en el grafic 48 es pot apreciar que el
coneixement de les mesures de conciliacié per part de les dones és forca
més elevat que en els homes, ja que mentre que el 74% de les dones esta d’acord
o molt d’acord que aquestes es coneixen, el percentatge es redueix al 63% en el cas

dels homes.

En el cas de la percepcié d’afavoriment de la vida personal, laboral i familiar,
les diferéncies per sexe sOn escasses. Sembla que en general les dones estan
lleugerament més d’'acord que s’afavoreix a la conciliacié de la vida personal, laboral
i familiar, pero en canvi, amb una intensitat inferior als homes. S’observa que la
categoria molt d'acord compren el 20% dels homes i sols un 14% de les dones, i en

canvi la categoria “d’acord” integra un 52% dels homes i un 63% de les dones.
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Grafic 39. Relacidé entre coneéixer les mesures de conciliacid, i percebre que
s'afavoreix a la conciliacio

m Gens d'acord que es
coneixen les mesures
de conciliacio

® En desacord que es
coneixen les mesures
de conciliacié

m D'acord que es
coneixen les mesures
de conciliacio

® Molt d'acord que es
coneixen les mesures
de conciliacié

Molt d'acord que D'acord que En desacord que Gens dacord que
s'afavoreix a la s'afavoreix a la s'afavoreix ala s'afavoreix a la
conciliacio conciliacio conciliacio conciliacio

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

El grafic 51 evidencia la forta relacio existent entre conéixer les mesures de
conciliacid i percebre que aquesta es veu afavorida. S'aprecia com el 100% de
les persones que estan “molt d’acord” que s’afavoreix la conciliacio de la vida
personal, laboral i familiar, estan d’acord o molt d'acord que es coneixen les mesures
que ofereix Barcelona Activa. Aquest percentatge es redueix al 76% en les persones
que hi estan “d’acord” i al 49% en les persones que hi mostren “desacord”. En el
grup de persones que no es mostren “gens d’acord” que s’afavoreixi la conciliacié de
la vida laboral, personal i familiar, no hi ha cap enquestat o enquestada que estigui

d’acord que es coneguin les mesures existents.

Atorgament de permisos de maternitat i paternitat

Taula 7. Permisos de maternitat i paternitat

permisos | Maternitat__| ___Paternitat

13 dies (legislacio)

Durada del permis 112 dies 28 dies (conveni)
Numeros de permisos 14 15
%o sobre el total de dones/homes 6,3% 8,6%

% esgotament nombre de dies que
concedeix el permis
Font: elaboracid propia a partir de les dades facilitades per Barcelona Activa (2015)

100% 100%
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En el transcurs de I'any 2015 es van atorgar 14 permisos de maternitat i 5 permisos
de paternitat a Barcelona Activa. El permis de maternitat té una durada maxima de
16 setmanes, les quals equivalen a 112 dies naturals. Cal dir que el 100% de les
treballadores de Barcelona Activa que van sol-licitar el permis de maternitat van
esgotar el nombre legal de dies que atorga el permis. Al seu torn, el permis de
paternitat té una durada maxima de 13 dies -en total serien 28 dies si se |li sumen
els 15 dies de permis que amplia el conveni-. Val a dir que dels 5 homes que van
sol-licitar el permis de paternitat, tots ells van esgotar el nombre maxim dels dies

legals de permis.

Pel que fa al nombre relatiu d’homes i de dones que sol:liciten el permis de maternitat
o paternitat, els percentatges sén forca similars, malgrat que el percentatge d’homes
que va sol-licitar el permis (8,6%) és lleugerament superior al de dones (6,3%). Tot

i aixi, cal tenir en compte:

El permis de paternitat no és de sol-licitud obligatoria, i per tant, no es pot saber
amb total exactitud quin és realment el nombre d’homes que ha estat involucrat
en un procés de paternitat —la xifra real podria ser superior a la comptabilitzada-.
El permis de maternitat té una obligatorietat minima de 6 setmanes, i per tant,

el 6,3% de dones hauria d’indicar el percentatge real de processos de maternitat.

Per ultim, cal fer émfasi en la diferéncia existent entre els drets reconeguts
en la legislacio vigent i els drets reconeguts al conveni. Els acords del 6 de
novembre de 2008 sobre les mesures de conciliacié de la vida laboral amb la personal
i familiar, reconeixen una durada de 16 setmanes pel permis de maternitat, és a dir,
equivalent a la duracié legal. Tanmateix, s'amplia el nombre de dies de permis per
naixement d’un fill o filla de 2 a 5 dies, i s‘amplia el dret de dies de paternitat de 13
dies a 4 setmanes -28 dies—. No obstant aix0, els homes als quals se’ls ha concedit
el permis de paternitat, o bé per desconeixement dels drets que els concedeix el
conveni, o bé per algun altre motiu, esgoten els dies de baixa que els permet la

legislacié -13 dies- perd no els que els permet el conveni.
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Atorgament del permis de lactancia

Com a mesura de conciliacié complementaria al permis de maternitat, els acords del
6 de novembre de 2008 també contemplen el permis per lactancia. Aquest permis té
una durada maxima de 20 setmanes, s’inicia una vegada esgotat el permis de
maternitat, i permet 1 hora diaria d’abséncia del lloc de treball amb la possibilitat de
concentrar tot I'horari al mati, o fraccionar I'abséncia en dues parts de 30 minuts. A
peticio de la persona interessada, les hores del permis de lactancia es poden
compactar per a gaudir-ne en jornades senceres de treball, consecutives o repartides
per setmanes, sense alterar el moment d’inici del periode de permis i tenint en

compte les necessitats del servei.

L'any 2013 es van concedir 8 permisos de lactancia amb una durada mitjana de 16

dies. En canvi, I'any 2014 es van concedir 12 permisos de lactancia (4 més que I'any

anterior), perd aquests van tenir una durada mitjana de 14 dies (2 dies menys que
el 2013).

Demanda de permisos de maternitat/paternitat

Grafic 40. Persones que s'han Grafic 41. Persones que s'han
plantejat retardar la plantejat retardar la
maternitat/paternitat per raons maternitat/paternitat per raons

estrictament laborals estrictament laborals per sexe

17% k)

dones homes
mNo mSj

mNo mSj

Font: elaboracié propia amb les dades de |I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

Una part molt amplia de la plantilla de Barcelona Activa (84%) no s’ha
plantejat en cap moment retardar la seva maternitat/paternitat per raons
estrictament laborals, i per tant, de manera indirecta, indica la bona salut de les
mesures de conciliacié de la vida laboral i familiar de Barcelona Activa. El grafic 53
indica que en aquest ambit també existeix una diferéncia entre sexes, atés que
mentre que el 90% dels homes enquestats no s’ha plantejat retardar la seva

paternitat, aquest percentatge disminueix al 83% en les dones enquestades.
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El 16% de les persones que s’ha plantejat retardar la seva maternitat/paternitat,

afirmen haver-ho fet en base als motius que s’exposen al grafic 52.

Grafic 42. Motius pels quals els treballadors i treballadores s’han plantejat
retardar la seva maternitat/paternitat

60% -
Total e===Dones Homes
50% -
40% -
30% -
52%
20% -
10% -
15% 15%
O% \I T T N T T
Volum feina Salari Temor No flexibilitat Dificultats Altres

acomiadament horaria promocio

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 33 casos
Nota metodologica: pregunta de resposta multiple, els percentatges no sumen 100%

De les 33 persones enquestades que s’ha plantejat retardar la seva
maternitat/paternitat, la meitat afirmen haver-ho fet sobretot pel volum de
feina i les condicions salarials, encara que no és menyspreable el percentatge de
persones que s’ho ha plantejat per temor a I'acomiadament. Pel que fa al 15% de les
persones que han respost I'opcid altres sén Gnicament dones, expressant motius com
el clima laboral o pel tipus o temor de no renovar el contracte. Com mostra el grafic
son basicament treballadores les que han donat els motius pels quals s’han plantejat
retardar la seva maternitat, sent els dos motius principals el volum de feina (48%) i
el salari (45%), en front del 4% dels homes treballadors que respon el volum de feina
i cap el salari. On més s’apropen els motius dels treballadors i treballadores és en la

dificultat de promocié (en un 3% i un 6% respectivament).
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Ajudes a fills i filles

El punt 29 del conveni de 1998 contempla la creacié d’un fons d’educacio a partir
d’'una comissié encarregada d’analitzar la situacié concreta dels treballadors i
treballadores de Barcelona Activa per tal d’ajudar al personal en situacié de necessitat

economica.

L’Acord signat el 30 de maig de 2014 concreta i reforca el mencionat article del
conveni de 1998 a través de la creacio d’un fons d’ajuts per estudis de fills i filles.
Per tal de fer efectiva aquesta mesura s’acorda la dotacié d’un fons anual amb un
import de 2.000€, el qual es detraura del romanent existent pel pagament d’ajudes
a la formacié adrecada a la promocid i el creixement professional. L'acord causa
efecte en tota la plantilla que tinguin contracte vigent amb almenys 1 any

d’antiguitat.

Els ajuts es determinaran segons les taules d’ingressos de l'indicador de Renda de
Suficiéncia de Catalunya (IRSC) que estableixi periddicament la Llei de Pressupostos

de la Generalitat de Catalunya.

Taula 8 Indicador de la Renda de Suficiéncia de Catalunya anual (2014)

Ingressos anuals maxims

Integrants Unitat Familiar
(Unitat familiar)

2 persones 11.951,60€
3 persones 14.939,49€
4 persones 17.927,39€
5 persones 20.915,29¢€
6 persones 23.903,29€
7 persones 26.891,09€
8 persones 29.878,99€
9 persones 32.866,89€
10 persones 35.854,79€
11 persones 38.842,68€
12 o més persones 41.830,58€

Font: elaboracié propia a partir de I'acord del 30 de maig de 2014 de Barcelona Activa.
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La seglient formula és I'encarregada de determinar la prioritat a I’hora d’assignar els

ajuts:

Renda familiar anual de la persona treballadora - renda de suficiéncia anual

Renda de suficiencia anual

Aplicada la formula, aquelles persones amb una puntuacid més baixa sén les que

tenen més prioritat per rebre els ajuts.

L'any 2015 Barcelona Activa ha rebut 10 sol:licituds de treballadors i treballadores
per tal d’accedir a ajuts economics pels seus fills i filles, de les quals se’'n han aprovat
5. Tanmateix, amb aquestes dades hi ha una série de motius que impedeixen fer una
valoracié del sistema d’ajudes als fills i filles des de la perspectiva de la igualtat de

genere:

- Les persones beneficiaries de les ajudes sén anonimes, cosa que no permet
fer una desagregacié de les dades per sexe.

« L'ajut economic es basa en métodes estrictament quantitatius que no deixen
espai a la valoracio, i per tant, en aquest ambit és dificil que pugui existir una

diferéncia que vingui determinada per rad de sexe.

Reduccions de jornada

L'’Acord sobre mesures de conciliaci6 de Barcelona Activa aprovat el dia 6 de
novembre de 2008, contempla diverses tipologies d’excedéncies i reduccions de

jornada com s’ha mencionat anteriorment.

En total a Barcelona Activa, a data de novembre de 2015, hi havia 49 treballadors i

treballadores amb permis de reduccié laboral, tal i com es mostra en la seglient taula.
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Taula 9. Reduccions de jornada per sexe

Tipus de reduccioé
Total
de jornada
2 42

Reduccié de 40
jornada per guarda

(18%) (3%) (15%)
legal
Reducci6 de 5 L .
jornada de 25h per
setmana al 100% (2%) (2%) 2%)
del salari
Reducci6 de 1 0 "
jornada per

0,05% 0% 0,03%
discapacitat (34h) ( 0) (0%) ( 0)
Total

(20,5%) (5%) (17,3%)

Font: elaboracié propia amb dades d’excedéncies i reduccions de jornada facilitades per Barcelona Activa
(2015)

Nota metodologica: els percentatges referents a les dones i els homes i el total estan calculats sobre el
total de la plantilla desagregada per sexe.

L'anterior taula mostra que el 17,5% de treballadors i treballadores de
Barcelona Activa gaudeixen d’un permis de reduccié de jornada, que en la
majoria de dels casos (15%), és per motius de guarda legal. Cal dir que les
reduccions de jornada per guarda legal concedeixen una mitjana de 29,7 hores

setmanals.

S’evidencia que el percentatge de dones a les quals s’ha atorgat un permis de
reduccio de jornada és ostensiblement superior al percentatge d’homes; un 21% de

dones i tant sols un 5% d’homes disposa d’aquest tipus de permis.

Una de les principals causes que podria originar aquesta elevada diferéncia pel que
fa a la demanda del permis de reduccié de jornada entre els diferents sexes, és que
som a un sistema social patriarcal i androcéntric que atorga responsabilitats
diferenciades en funcid del sexe i encara perviu que son les dones les encarregades

de la cura d’infants i persones amb dependéncia.

En relacio als permisos per excedéncia de novembre de 2015 hi havia amb excedéncia

dins de Barcelona Activa, 15 dones i 7 homes, és a dir, un total de 22 persones.

Les persones entrevistades de forma grupal mostren una perspectiva de

critica constructiva vers les reduccions de jornada i opinen que cal seguir
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treballant per tal que aquestes esdevinguin una eina encara més eficag per conciliar
la vida laboral, personal i familiar. Principalment es reclama que les reduccions
de jornada vagin acompanyades d’una redefinicié dels objectius laborals per

tal que les hores de treball s'adeqiiin al volum de feina.

FORMACIO PROFESSIONAL

Regulacié formativa

La formacid professional del personal de Barcelona Activa es contempla des de dues
perspectives diferents: d’'una banda la formacié externa i d’altra banda, la formacio

interna.

La formacio interna queda ja regulada en el conveni de 1998 i es concreta amb el Pla
de formacié interna i la formacio externa es contempla a posteriori en els acords de
28 de maig de 2013.

Aguest darrer acord preveu per als treballadors i les treballadores de més d’un any
d’antiguitat un permis retribuit de 20 hores anuals de formacié destinada a facilitar
la promocio interna i el creixement professional sempre i quan |'activitat formativa
estigui relacionada amb I'activitat corporativa. Totes les persones tenen dret a un
permis per formacié professional de 40 hores, i acabada I'accié formativa, hauran de
presentar un certificat emés del centre de formacié corresponent on consti el nombre

d’hores d’assistencia.

Pel que fa a la formacid interna, el conveni de 1998, constata que el personal de
Barcelona Activa “tindra accés a una formacié continuada que respongui a la millora
organitzativa dels serveis municipals i al dret de qualificacié i promocié professional”.
En aquesta linia es destinara un minim de I'1,5% de la massa salarial anual a un fons
de formacid i I’Gltim trimestre de I'any es realitzara una avaluacio de necessitats per
determinar les accions formatives necessaries que vagin sorgint a I'empresa. Per
ultim es preveu que el Pla de formacio resulti del consens de la proposta presentada
per I'empresa —-en base a |'avaluacié de necessitats- i les propostes del Comite

d’empresa.
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L'objectiu final del Pla de formacié 15-16 és que els treballadors i les treballadores
responguin satisfactoriament a les persones i a |I'Organitzacié. Es divideix |'accié

formativa en tres grans blocs:

Formacio transversal: inclou prevencio de riscos laborals, coneixements en
eines i TIC i formacid i desenvolupament de competéncies personals.
Coneixements i (s de llengiies: es prioritza el coneixement de I'anglés
Formacio especifica: es definiran en base a les necessitats que es vagin

detectant.

Es detecta doncs, que no hi ha un eix especific a la igualtat i transversalitat de génere,
ja sigui des de la sensibilitzacid, la construccio d’indicadors, la violéncia masclista,
etc.

Activitat formativa 2013-2014

Total d’accions formatives realitzades 44
Total hores d’accions formatives per participants 11.133,50
Puntuacié mitjana de les valoracions (sobre 10) 7,83

Total sol-licituds presentades d’ajuts a la formacio,
adrecada a la promocié i creixement professional
Total euros atorgats per abonaments de les 5.370,76 €
subvencions

Font: Pla de Formacié interna de Barcelona Activa 2015-16

17

Total d’accions formatives realitzades 25
Total hores d’accions formatives per participants 11.597,50
Puntuacié mitjana de les valoracions (sobre 10) 7,94
Total sol:licituds presgntades d’ajuts a la formacio, 13
adrecgada a la promocio i creixement professional

Total euros atorgats per abonaments de les 3.572,84 €

subvencions
Font: Pla de Formacio interna de Barcelona Activa 2015-16

Les accions formatives de 2013 van comptar amb la participacié total del 624
persones, de les quals 110 van ser homes (17%) i 514 dones (83%). En la linia del
2013, el 2014 les accions formatives van gaudir de 461 participants, dels quals 77
van ser homes (17%) i 384 dones (83%). Per tant, tant al 2013 com al 2014 es
manté la proporcié d’homes i dones que participen en les accions formatives, les

quals estan forga en sintonia amb el percentatge d’homes i dones que treballen a

5> Les dades relatives a la Formacid Interna 2013 i 2014 no es mostren desagregades, ja que no es disposa
d’informacio.

60



Ajuntament (A Barcelona
de Barcelona =’ Activa

Barcelona Activa (79%homes i 21% de dones al 2016); en aquest sentit, tenint en
compte la distribucido de sexe dins de la plantilla de Barcelona Activa, es podria
afirmar que no existeixen diferéncies de génere que pel que fa l'accés a

accions formatives.

Oferta formativa 2015-2016

El Pla de Treball 2015-2016 preveu estructurar el cataleg els cursos de formacio en

tres eixos:

« Eix 1: prevencio en riscos laborals
«  Eix 2: formacio en coneixements i eines TIC

« Eix 3: formacid i coneixement de competéncies personals

De manera paral-lela a aquests tres eixos, també s’ofereixen cursos de formacio en

idiomes, basicament, anglés i frances.

L'oferta formativa de Barcelona Activa estructurada en els tres eixos esmentats

consta dels seglents cursos de formacio:
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Figura 1. Oferta formativa per eixos

ePrevencid de riscos laborals: treball en oficines
ePlans d'emergéncia/ Teoric

ePlans d'emergéncia practic

ePrimers auxilis

eTecniques de ioga per la millora de la salut laboral

«GTD: estratégies i eines per la millora de la productivitat personal a
través d'una bona gestio del correu electronic.

eExcel mig/avangat
ePrezi: claus per presentar amb éxit
eTecniques i eines per la gestid de projectes

eMetodes i técniques de mediacio
eHabilitats i competéncies directives

eTecniques per la gestid de situacions problematiques o de risc en
I'atencié als usuaris

eSeminari d'introduccio al treball en equip i cooperacio
*Curs de desenvolupament competencial: lideratge

Font: elaboracidé propia a partir de la documentacio cedida per Barcelona Activa

S’observa que des de la perspectiva de la igualtat de génere no es preveu cap oferta

destinada a formar el personal en aquest ambit de manera explicita.

L'eix 3 destinat a la formacid i coneixement en competéncies personals, ofereix
alguns cursos que de manera implicita podrien resultar Gtils per tractar situacions de
geénere conflictives; no obstant aixo0, ni en el curs de Métodes i técniques de mediacio,
ni en el de Técniques per la gestio de situacions problematiques o de risc en l’atencio
als usuaris, s'especifica en el contingut del curs que es formi als assistents i les

assistentes des de la perspectiva de génere.

Per tant, s’entén que des del punt de vista formatiu cal posar més émfasi en I'ambit
de la igualtat i la transversalitat de génere, de manera especifica i incloure la

perspectiva de génere a la resta de 'oferta formativa.

62



Ajuntament (A Barcelona
de Barcelona =’ Activa

Ajuts destinats a la formacio

Taula 10: Dades de formacio, per sexe

Permis de formacio (% sobre el

0, o,
total de la plantilla) 15 (8,7 3 (5,2%)
Mitjana d’hores concedides 11,9 9,3
subvencions a la formacié (% sobre . .
el total de la plantilla) 12 (5 1(1,72%)
% personal en procés de formacié 10,8% 5,2%

Font: elaboracié propia a partir de la documentacié cedida per Barcelona Activa

Dins de la plantilla de Barcelona Activa, durant el curs 2013-2014, es van atorgar 18
permisos retribuits per formacid, dels quals 15 es van concedir a dones i 3 a homes.
En xifres relatives, es van atorgar permisos de formacié al 6,7% de les dones i al

5,2% dels homes de la plantilla de Barcelona Activa.

En questié del nombre d’hores, es van atorgar un total de 207,2 hores de permis de
formacio, que distribuides en 18 persones beneficiaries, equival a una mitjana de
11,5 hores de permis de formacid per persona beneficiaria. Estratificat per sexe, a
les dones se’ls van concedir una mitjana de 11,9 hores formatives i als homes 9,3
hores. Com a darrer apunt cal dir que modalment aquests permisos es van atorgar a

personal del grup professional II —el 72,2% dels permisos-.

De manera paral-lela a les hores de permis de formacid, també s’atorguen
subvencions adrecades a la formacid. En total es pot subvencionar un maxim del
70% del cost total de la formacid, i la quantitat destinada a cada treballador o
treballadora no pot superar els 400€ o I'any 2014 es van concedir un total de 13
subvencions formatives que van suposar 3.572,84€, 12 subvencions sol:licitades a
dones i 1 a un home; en altres paraules, el 5,4% de les dones i 1'1,72% d’homes de

la plantilla van rebre una subvencié formativa.

En adjuntar les dades d’hores concedides per permisos de formacid i subvencions
formatives, en total I’'any 2014 hi havia 27 persones® en procés de formacio, que
representen el 9,6% de la plantilla. Estratificat per sexe, el 5,2% dels homes i el

10,8% de les dones de la plantilla estava en procés de formacio.

6 La xifra 27 (persones de la plantilla en procés de formacid), no resulta de la suma de 18 (persones amb
hores de permis de formacid) i 13 (persones a les quals se’ls ha atorgat una subvencié formativa), ja que
cal descartar aquelles persones que han rebut els dos tipus d’ajudes.
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Percepcio d’accés a la formacio interna

Grafic 43. Grau d'acord amb la igualtat  Grafic 44. Grau d'acord amb la igualtat
d'accés a la formacio interna d'accés a la formacio interna per sexe

41,5%

63% 60%

dones homes

B Molt d'acord mD'acord
H Molt d'acord mD'acord

® En desacord mGens d'acord
= En desacord mGens d'acord

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205 casos

El grafic 55 mostra com practicament el 90% de les persones enquestades
afirmen que homes i dones accedeixen igual a la formacio interna, i per tant,
son dades que confirmen que el tracte igualitari que reben homes i dones en aquest
ambit o tanmateix, el grafic 56, indica que la percepcié d’igualtat d’accés a la
formaciod interna varia en funcio del sexe, atés que els homes mostren un grau
d’acord molt superior a les dones pel que fa a la mencionada afirmacié. Agregant
categories (“en desacord” i “gens d’acord”), Unicament un 3% dels homes (1 cas) i
un 12% de les dones, no estan d’acord en l'accés igualitari a la formacid interna.
D’altra banda, la categoria “molt d’acord” compren el 37% dels homes i només un
26% de dones (un 11% menys). En tots dos casos la categoria “d’acord” és la modal

i comprén aproximadament el 60% dels casos tant en homes com en dones.
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Necessitats formatives

Al llarg del document s’han expressat de manera sintética les necessitats formatives
de la plantilla atés que varies de les dades exposades eren indispensables per
complementar la informacié que contenien alguns apartats. Per tal de sintetitzar tota
la informacié formativa, a continuacié es presenta un recopilatori de les dades

esmentades.

D’una banda s’apunta que tant sols el 30% de les persones enquestades han
rebut formacidé en génere, de les quals el 29% sén dones i el 40% homes.
Per tant, aix0 posa de manifest que hi ha una part molt extensa de la plantilla, el
70%, que no han rebut formacid en génere, i en conseqiéncia, és un punt feble que

cal solucionar.

Grafic 45. Persones que han Grafic 46. Dones i homes que han
rebut formacio en igualtat de rebut formacio en igualtat de génere
génere
o,
‘h . -
) Dones Homes
=S =No =No mSi

Font: elaboraci6 propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

Tant sols 30% de les persones enquestades afirma haver rebut formacié en
igualtat de genere, i per tant, per contra, un 70% de la plantilla de Barcelona Activa
diu no estar formada en aquesta matéria. En relacié amb la formacié en génere, un
dels possibles efectes que pot tenir que el 70% de la plantilla no hagi rebut formacio
de génere, és que tant sols el 45% de la plantilla afirma que tenen en compte

la perspectiva de génere quan planifiquen activitats.
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Per tant, seria necessari que la plantilla de Barcelona Activa rebés formacié en
politiques d’igualtat de génere en les diferents vessants: des de la sensibilitzacid, a

I'aplicacié practica de la perspectiva de génere en el lloc de treball.

Grafic 47. Relacio entre formacio en génere i perspectiva de génere

Tenen formacié en génere No tenen formacié en génere

m No tenen en compte la perspectiva de génere

mTenen en compte la perspectiva de génere

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: casos

El grafic mostra com el personal de Barcelona Activa que ha rebut formacié de génere
acostuma a tenir més en compte la perspectiva de génere quan planifica activitats.
El 56% de les persones que ha rebut formacié en génere, té en compte
aquesta perspectiva; per contra, aquest percentatge disminueix a només el

41%% per les persones que no estan formades en génere (un 15% de diferéncia)

En aquesta linia és necessari subratllar que generalment les persones a les quals
es feien les entrevistes grupals desconeixien el concepte “génere”, i per tant,
esta en consonancia amb el 55% de persones enquestades que no tenen en compte

la perspectiva de genere quan planifiquen activitats.
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Grafic 48. Persones que tenen en Grafic 49. Persones que tenen en

compte la perspectiva de génere compte la perspectiva de génere

quan planifiquen activitats quan planifiquen activitats, per
sexe

46% A

Dones Homes

mSi mNo

ENo mSj

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016).
Base: 205 casos.

L'enquesta feta al personal de Barcelona Activa, convidava a aquelles persones que
afirmaven percebre desigualtats laborals a respondre obertament quin tipus de
desigualtats es produien i elaborar propostes constructives amb voluntat de millora
(veure taula 17 a les conclusions).

Grafic 50. Accions formatives que les persones enquestades consideren
que serien d'utilitat

63% 53% W Total mHomes M Dones

52% 52% 50%
46%

59%

46%

35%
33% o 30% 319

Aplicacié del Avaluacié de Gestid de Eines Construccio Altres
llenguatge no projectes des de resultats des de metodologiques d’indicadors des
sexista la perspectiva de la perspectiva de per a la recollida de la perspectiva
génere génere de dades de génere

Font: elaboracid propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205
casos.
Nota metodologica: pregunta de resposta multiple, els percentatges no sumen 100%.

67



@D

: ﬂ.ﬁl',ly

Ajuntament ( A
de Barcelona =

Més de la meitat de les persones enquestades, creuen que seria Gtil rebre formacio
sobre com aplicar el llenguatge no-sexista o avaluar i gestionar projectes i
resultats des de la perspectiva de génere. Tanmateix, no és menyspreable el
33% que voldrien millorar les seves capacitats en eines metodologiques per a la
recollida de dades i el 30% que creuen que seria Util aprendre a construir indicadors
des de la perspectiva de génere. Pel que fa a la categoria altres, s’ha usat per una
banda, per expressar la necessitat d’adequar la formacié en funcié de les necessitats
de cada lloc de treball (una sola resposta en aquesta linia) i per I'altra per fer constar

la innecessitat de formacio.

Aprofundint en les diferéncies per raé de sexe s’observa que mentre que en ells
els interessa més les eines de gestid i avaluacio, necessitats lligades als seus
llocs de treball de més carrec, a elles els interessen eines de comunicacié no
sexista, eines metodologiques per la recollida de dades i la construccio

d’indicadors des de la perspectiva de génere.

Les persones entrevistades grupalment també reafirmen les dades que seria
necessari rebre formacié sobre llenguatge no-sexista i aplicacio de la
perspectiva de génere; i per tant, es confirmen les necessitats formatives
detectades a I’enquesta. Addicionalment també es diagnostica la necessitat de
fer una formacié com a recordatori del funcionament del Protocol per la
prevencio i I’'abordatge en els casos que afectin la dignitat i la discriminacioé
en el treball, atés que segons I’'enquesta un 39% de la plantilla el desconeixen, i el
49% no sabria on dirigir-se en cas de coneéixer un cas d’assetjament sexual (veure
apartat E). A més, les entrevistes grupals confirmen aquest diagnostic, ja que
s’aprecia que varies persones desconeixen el protocol, i en tot cas, consideren el seu

contingut poc accessible.

En darrer lloc perd no menys important, diferents treballadors i treballadores de
Barcelona Activa, a través de les entrevistes grupals, fan constar el seu desig de
rebre formacions més innovadores que defugin del format tradicional. Es
demana rebre informacié esquematica i sintética que resti el minim d’hores d’activitat

laboral possible per evitar que s'acumulin volums de feina.
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SISTEMES DE PROMOCIO INTERNS

Grafic 51: Sistemes d’ocupacié de vacants laborals

29

2
—

mVacants ofertes per promocid interna
m Vacants ofertes per concurs extern

Font: dades dels processos de seleccidé de 2015 facilitades per Barcelona Activa

Els sistemes de promocio interns de Barcelona Activa estan regulats pel conveni de
1998 sense que aquests hagin sigut modificats amb un acord a posteriori com passa

en altres ambits.

S’entén la promocidé interna com un instrument per incrementar la motivacio
professional, en el qual es valoren elements com la formacio, I'historial professional,
I'experiéncia a I'empresa... Tot treballador o treballadora que cregui haver causat
variacié significativa en les seves tasques en el seu lloc de treball, pot sol-licitar la

seva revisid a I'empresa, i aquesta informara al Comité d’Empresa.

Addicionalment es posa de manifest que per a les categories d’Administratiu/va i

Oficial d'Oficis, prevaldra l'accés a través de la promocié interna.

S’observa en el procés de seleccio per a les places vacants de 2015, només a dues
places de treball d’un total de 31 ofertes s’hi podia accedir a través de la promocié

interna.

Pel que fa a la plantilla vinculada a la gestio de programes, s’han ofert 19 places amb
carrecs molt diversos, als quals s’accedia per concurs extern. D’altra banda de les 12
places restants, també amb carrecs molt diversos, que s'oferien de la plantilla
d’estructura, només es podia accedir per promociéo interna a dues places

(Responsable treballs i formacid, i técnic/a promocié territori).
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En aquesta linia cal dir que a les entrevistes grupals es detecta inquietud deguda
a la dificultat de promocioé laboral tal i com s’ha mencionat anteriorment, fruit de
la poca estabilitat laboral que donen els contractes per projectes, ja que quan aquests
finalitzen també acaba la relacio laboral. A més, a les entrevistes també s’evidencia
preocupacio en la plantilla pel que fa a la mobilitat laboral en un sentit més
horitzontal, atés que diversos treballadors i treballadores afirmen que tenir la

possibilitat de desenvolupar una activitat professional més heterogénia i

diversificada incrementaria la seva motivacio professional.

Percepcio d’igualtat en els processos de promocio

Grafic 52. Grau d'acord en qué Grafic 53. Grau d'acord en qué homes i
homes i dones promocionen igual dones promocionen igual per sexe
60%

Dones Homes
m Molt d'acord mD'acord
m Molt d'acord mD'acord
® En desacord m Gens d'acord
® En desacord m Gens d'acord

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

S’aprecia com malgrat que més de la meitat de la plantilla percep que els homes i
les dones tenen les mateixes possibilitats de promocionar (61%), existeix una part
important de la plantilla que pensa en sentit contrari (39%), i que per tant,
el sexe pot ser un element d’especial rellevancia a I’'hora de promocionar. La
percepcio digualtat en els processos de promocié varia entre dones i homes, mentre
que ells no ho comparteixen en un 20% elles mostren la seva disconformitat en un
42%. A més, quan es preguntava a les persones enquestades quines situacions de
desigualtat per rad de sexe imperaven a Barcelona Activa (resposta oberta), quasi
totes elles, feien referéncia, o bé als sistemes de promocid, o bé a la manca d’equilibri

de sexes entre comandaments i directius.
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Grafic 54. Relacio entre la percepcio d'igualtat de promocio i I'existéncia d'equilibri
de sexe entre comandaments i directius

5% m Gens d'acord amb
|'existéncia

d'equilibri de sexes

® En desacord amb
|'existéncia
d'equilibri de sexes

mD'acord amb
|'existéncia
d'equilibri de sexes

® Molt d'acord amb
|'existéncia
d'equilibri de sexes

Molt d'acord amb D'acord en amb En desacord amb Gens d'acord amb

I'existénca I'existéncia I'existéncia I'existéncia
d'igualtat de d'igualtat de d'igualtat de d'igualtat de
promocié promocio promocio promocid

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
Casos.

S’aprecia que les persones que mostren un alt grau d’acord amb que homes
i dones promocionen igual, mostren al mateix temps un alt grau d’acord amb
I'existéncia d'un adequat equilibri de sexes entre comandaments i directius,

i viceversa.

Resulta especialment interessant I’'evolucié de les categories “molt d’acord” i “gens
d’acord” amb l'existéncia d’equilibri de sexe entre comandaments i directius respecte
el grau d’acord amb la igualtat de promocié. Un 21% de les persones enquestades
que estan “molt d’acord” amb la igualtat de promocid, estan al mateix temps “molt
d’acord” amb l'existéncia d’equilibri de sexe entre comandaments i directius;
tanmateix, el percentatge es redueix al 2% entre les persones que “estan d’acord”

amb l'existéncia d’igualtat de promocid, i és nul en la resta de categories.

Quelcom semblant passa amb aquelles persones que no estan “gens d’acord” amb
I'existéncia d’equilibri de sexe entre comandaments i directius. El 80% de les
persones que no estan “gens d’acord” que existeixi igualtat de promocid, no estan
“gens d’'acord” amb l’existéncia d’equilibri de sexe entre comandaments i directius,

el percentatge es redueix al 17% entre qui es mostra en “desacord” amb |’existéncia
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d’igualtat de promocid, al 6% entre es qui estan “d‘acord”, i al 5% entre els qui hi

estan “molt d’acord”.

En definitiva, una de les conclusions, és que una de les causes que hi hagi un
grup considerable de persones enquestades que pensi que l'equilibri de
sexes entre comandaments i directius no sigui I'adequat, podria trobar-se

en els sistemes de promocio.

Percepcio d’igualtat en els processos de seleccio

Grafic 55. Grau d’acord en els Grafic 56. Grau d’acord en els processos
processos de seleccio de selecci6 per sexe
61%
1%
Dones Homes

= Molt d'acord = D'acord

H Molt d'acord m D'acord
= En desacord = Gens d'acord

® En desacord M Gens d'acord

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

El 82% de la plantilla esta “d’acord” o “molt d’acord” que els processos de
seleccidé son igualitaris; per tant, I'opinié de les persones enquestades és forca
unanime a diferéncia del que passava amb |‘opinid referent als processos de

promocio.

No obstant aix0, les dades desagregades per sexe, confirmen que hi ha diferéncies
entre homes i dones, ja que el grau d’acord amb la igualtat en els processos de
seleccié és superior en els homes. El 81% de les dones i el 90% dels homes
enquestades afirmen estar “d’‘acord” o “molt d’acord” que hi ha igualtat en els
processos de seleccié; a més, val a dir, que la categoria “molt d’acord” compren el

37% dels homes, i només el 20% de les dones.
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Es recorda que un 42% de dones davant del 20% dels homes no consideren
igualitari el sistema de promocioé entre treballadors i treballadores. Amb la
voluntat de contrarestar aquesta percepcié amb les dades de recursos humans
s’evidencia que no es pot parlar de desigualtat de génere en la promocid interna
pergué tan sols hi ha dues persones de 31 que han ascendit internament, la resta ha
estat per concurs extern. D’aquestes dues promocions, a més a més, no es disposen
de dades desagregades i per tant es desconeix si son homes o dones. Perd és més,
si s’analitzen les places de concurs extern 24 de les 29 places han estat per grups
professions I o II, per tant es pot concloure que la desigualtat de génere no radica
en els sistemes de promocié com en els de seleccié de les vacants externes. Malgrat
no tenir les dades desagregades per sexe del cobriment d'aquestes ofertes, és facil
que en l'imaginari col-lectiu de les persones treballadores es correlacioni amb la
desigualtat ja argumentada, dels alts carrecs; on es recorda que del grup professional
I (que engloba des de directius fins a personal técnic superior) i II (personal técnic
mig) quatre de les cinc categories professionals estan sobrerepresentats d’acord al

21% d’homes de la plantilla de I'organitzacid.

CONDICIONS CONTRACTUALS

En l'apartat referent a la composicié global de la plantilla d’aquest informe ja s’ha
detallat que el personal de Barcelona Activa s‘organitza en un 79% dedicat a
I'estructura i un 21% a la gestid, percentatges equitatius en clau de génere. Tres de
cada quatre persones de I'entitat disposen de contractes indefinits amb una lleugera
incidéncia superior pels homes, concretament de 6 punts percentuals per sobre del
73% de les dones. L'altre aspecte que configura les condicions contractuals és la
tipologia de jornada on la completa és la majoritaria, amb un 81%. La distribucio
varia considerablement en funcié del sexe; ja que només un 7% dels homes tenen
jornada parcial, mentre que per les dones aquest percentatge és tres vegades

superior.

Les retribucions salarials del conjunt de les persones treballadores és un aspecte clau
que cal alhora d’analitzar les condicions laborals de la plantilla. Per aix0, a continuacio
s’analitzen les diferéncies salarials entre homes i dones amb i sense complements, a

la vegada que per grups i categories professionals.
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Taula 11. Analisi salarial sense complements, per sexe i grup professional

Homes 1.623€ 1.436€ 1.176€ 1.046€ 2.619€
Dones 1.626€ 1.436€ 1.176€ 1.084€ 899€ 2.310€
Total 1.625€ 1.436€ 1.176€ 1.065€ 899€ 2.374€

Nota metodologica: s’ha equiparat totes les jornades a jornada completa i només s’analitza el sou base.

Taula 12. Analisi salarial sense complements, per sexe, grup i nivell salarial

Homes 1 623¢ 1.623€ 1.623€  1.623€ 1.436€  1.176€ 1.131€ | 961€
Dones 1.623€ 1.633€ 1.623€ 1.623€ | 1.436€ 1.176€ 1.131€ 1.131€ 990€ 899€
Total 1.623€  1.628€ 1.623€  1.623€ 1.436€  1.176€ 1.131€ 1.131€ | 975€ 899¢€

Nota metodologica: s’ha equiparat totes les jornades a jornada completa i només s’analitza el sou base.

- El sou base mig de les persones treballadores de Barcelona Activa és de
2.374€, pero la mitjana salarial global de tots els homes és superior al de les
la bretxa salarial entre

dones, concretament de 309€. Per tant,

treballadors i treballadores és de 1'12%.

- Hi ha certes diferéncies en el sou base entre homes i dones per
categories, com son les del grup Ii IV, on les dones cobren més: concretament

- pel que fa a les Responsables A (10€) i Administratives junior (29€).

Taula 13. Analisi salarial amb els complements, per sexe i grup professional

Homes 3.047¢€ 2.204€ 1.805€ 1.630€ 2 619€
Dones 2.876€ 2.197€ 1.805€ 1.771€ 1.299€ 2.310€
Total 2.929€ 2.198€ 1.805€ 1.758€ 1.299€ 2.374€

Nota metodologica: s’ha equiparat totes les jornades a jornada completa a la vegada que s’ha tingut
present els complements salarials, exceptuant el d’antiguitat.

Taula 14. Analisi salarial amb els complements, per sexe, grup i nivell salarial

Homes 4.487€¢ 3.159€ 2.884€ 2.506€ 2.204€ | 1.805€ - 1.736€ | 1.104€ -
Dones 4.274€ 3.515€ 2.826€ 2.559€ 2.205€ 1.805€ 2.753€ 1.741€ 1.137€ 1.299€
Total 4.388€ 3.408€ 2.851€ | 2.545€ 2.205€ 1.805€ 2.753€ 1.740€ 1.126€ 1.299€

Nota metodologica: s’ha equiparat totes les jornades a jornada completa a la vegada que s’ha tingut
present els complements salarials, exceptuant el d’antiguitat.
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+ L'existencia de diferéncies entre el sou percebut a final de mes sdn
més elevades en el moment que s’afegeixen els complements
salarials (tot i que no s’analitzen els pertinents a l’antiguitat). En 5 de les
10 categories professionals les dones cobren més: Responsables A,
tecniques superiors, técniques mitges, administratives i administratives
junior. Al seu torn, els homes perceben una major remuneracio a les
categories de directors i responsables B, ja que perceben més

complements que les dones.

+ Les diferéncies salarials més accentuades entre homes i dones es
troben a les categories de Responsables A (2) i Direccio (1). Entre els
i les treballadores de la categoria 2 hi ha una diferéncia de més de 350€ a
favor d’elles i pel que fa al personal directiu la desviacio tipica és de 213€ a

favor d’ells.

Percepcio de la igualtat salarial

Grafic 57. Grau d'acord amb Grafic 58. Grau d'acord amb
I'existéncia d'igualtat salarial I'existéncia d'igualtat salarial per
sexe

7% 67%

/A

2%

Dones Homes

® Molt d'acord m D'acord
® En desacord m Gens d'acord ® Molt d'acord mD'acord

® En desacord mGens d'acord

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

S’observa que més del 90% de la plantilla enquestada esta “d’acord” o “molt
d'acord” que els salaris son igualitaris, i que per tant, un home i una dona que
ocupen el mateix carrec cobren igual. També s’observa que aquesta percepcio
d’igualtat es manté en els dos sexes; no obstant aixo, cal dir que la intensitat
d’acord en els homes és superior. Malgrat que en els dos sexes les categories

“d'acord” i “molt d’acord” arribin a sumar el 90% dels casos, en els homes la
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categoria "molt d’acord” compta amb un 40% dels casos, mentre que en les

dones només en sumen un 23%.

e) Prevencio de riscos laborals i assetjament sexual per raé de
geénere

Des de |'0ptica de la salut laboral també cal tenir present que les exposicions als
riscos laborals son diferents en funcié del génere. Aixi en aquest apartat s’analitzaran
les estratégies de Barcelona Activa per diagnosticar si aquesta té en consideracié la
prevencié de riscos per rad de génere i actua en conseqléncia, evitant, prevenint i

actuant davant I'assetjament sexual i per rad de génere.

L'assetjament sexual, recollit en la Llei Organica 3/2007 del 22 de marg, fa referéncia
a qualsevol comportament, ja sigui verbal, no verbal o fisic, de naturalesa sexual que
atempti contra la dignitat de la persona; en especial quan es crea un ambient

degradant i ofensiu.

Protocol de prevencio de I'assetjament sexual

L'any 2011 suposa l'aprovacioé del Protocol per la prevencio i 'abordatge en
els casos que afectin a la dignitat i la discriminacié en el treball, que té en
consideracio: l'assetjament, |'assetjament sexual i I’'assetjament per rad de sexe en

qualsevol lloc i moment laboral (viatges, formacid, reunions...).

El protocol pretén ser una eina per detectar i afrontar les tipologies d’assetjament
esmentades en el marc de I'empresa que atempten contra el clima laboral, la salut
fisica i mental de les persones que hi treballen. Concretament, té I'objectiu
d’establir criteris comuns per la prevencio, deteccio, analisi i proposta

d'actuacié de mesures preventives.

L'organitzacié té present la difusié del document al personal, a més dels seus drets,
obligacions i responsabilitats. Les persones treballadores també reben formacio
respecte quins son els diferents tipus d’assetjament, la seva politica de prevencio i

els sistemes interns i externs de resolucid. Es valora el fet que el protocol sigui
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extensiu a les persones que es relacionen amb I'empresa, perd que no en formen

part directament.

El document defineix I’'assetjament com “qualsevol situacié en que es produeixi un
comportament de forma sistematica i perllongada en el temps amb la intencié
d’atemptar contra la dignitat de la persona, i que crea un entorn intimidador, hostil,
degradant, humiliant i ofensiu”, tenint en compte |'assetjament horitzontal, vertical
descendent i vertical ascendent. No tan sols defineix I'assetjament de forma global,
sind que també especifica qué entén per: l'assetjament psicologic o mobbing,
assetjament sexual, per rad de sexe, orientacid sexual i assetjament per conducta
discriminatoria. En aquest sentit, doncs, és un document complet; fet que es valora

positivament.

La creacidé del Servei de Prevencid és I'0rgan encarregat d’iniciar les actuacions que
s’estipulen en el text de referéncia. A més, hi ha un personal de referéncia que és el

que investiga el cas i dona suport a la victima d’assetjament.

Taula 15: Mesures de prevencio de I'assetjament

- Accessibilitat al document

- Facilitacié del document a les noves incorporacions de I'empresa

- Incorporacié d’una clausula als contractes mercantils fent referencia a
aquest protocol

- Formacio de les tipologies d’assetjament, de la politica de prevencié i, tant
de les vies internes de resolucid, com de |'accés de les externes.

- Accions per les persones que s‘incorporen, les que tenen responsabilitats
de direccié i aquelles amb responsabilitat directes en el procés de

prevencio.

Font: elaboracié propia a partir del Protocol per la prevencid i I'abordatge en els casos que afectin a la
dignitat i la discriminacié en el treball.

Protocol d’actuacio davant de situacions conflictives en tasques

d’atencio als usuaris i usuaries

Aprovat el 8 de maig del 2014, el protocol d’actuacié davant de situacions
conflictives és un compendi de mesures de seguretat per a protegir a la
plantilla davant de situacions conflictives fruit de I’atencio al public, basant-
se en quatre principis: prevencio, organitzacié, formacié i assisténcia. Aixi, les
mesures tenen present la situacié prévia a I’'agressid, durant i el després d’aquesta.
El protocol contempla com a situacié conflictiva “qualsevol actitud o fet que pugui

comportar un dany fisic o psiquic a les persones treballadores.” En aquest sentit, tot
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i tractar-se d’una definicié amplia i ser un protocol en cas d’actuacié ‘davant de
qualsevol actuacid conflictiva’ no diferencia agressions per rad de geénere en el
protocol de situacions conflictives en I'atencié a les persones usuaries; com tampoc
ho té present el formulari de registre d'incidents del mateix protocol. Seria convenient
que per tal de poder comptabilitzar les incidéncies s‘inclogués una casella que fes
referéncia a la discriminacié per raé de génere. L'Us del llenguatge en el protocol és
no sexista, malgrat que en I'esquema reduit no és tant curés amb el llenguatge (ex:

avisar al responsable).

Grau de coneixement del Protocol per a la prevencio i abordatge de

casos que afectin a la dignitat i la discriminacio en el treball

Grafic 59. Persones que coneixen Grafic 60. Persones que coneixen el

el Protocol per la prevencio i Protocol per la prevencio i
I'abordatge en els casos que l'abordatge en els casos que afectin
afectin a la dignitat i la a la dignitat i la discriminacio en el
discriminacioé en el treball treball per sexe

Dones Homes

mNo mSi

mSi mNo

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

Pel que fa al Protocol per la prevencié i I'abordatge en els casos que afectin a la
dignitat i la discriminacio en el treball, un 61% de la plantilla té coneixement
d’aquest document. En aquest sentit, malgrat no haver hagut cap cas
d’assetjament sexual és remarcable que aproximadament 4 de cada 10 persones no

coneix el protocol.

Desagregant per sexe, les dades de I'enquesta mostren que els homes tenen més
coneixement de l'existéncia del protocol que les dones. Un 70% dels homes
enquestats afirma tenir coneixement del protocol, en canvi, només un 59% de les

dones en té coneixement.
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Sensibilitzacio de la plantilla vers I'assetjament sexual

Taula 16. Consideracio de situacions d’assetjament sexual i per raé de sexe

A)

Una persona busca el contacte
fisic, de forma subtil o
agosarada, amb alguna part
del cos d‘un company/a de
feina, i aquesta situacié es
repeteix en diferents ocasions
tot i que ella manifesti el seu
malestar.

Si 96% No 4%

Homes:

B)

Una persona realitza de
manera reiterada comentaris o
gestos ofensius i intimidatoris
respecte a l'‘orientacié sexual
d’'un company/a o la seva
parella.

Si 94% No 6%

Homes

Dones

S

Una dona que torna del seu
permis de maternitat es troba
que han canviat la seva
ubicacié i/o reduit les seves
responsabilitats.

Si 79% No 21%

Homes

Dones

D)

Una persona ridiculitza a un
company/a de forma reiterada
per disposar del permis de
maternitat/paternitat

Si 80% No 20%

Homes

Dones

Font: elaboracié propia amb les dades de I’'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205 casos

La majoria de les persones enquestades, consideren com a assetjament

qualsevol de les quatre situacions plantejades, fet que demostra el grau de
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sensibilitzacido de la plantilla de Barcelona Activa vers aquest aspecte. No obstant
aixo, les situacions C i D, sén considerades com a assetjament per un percentatge
forca menor que les situacions A i B, i per tant, malgrat que el nivell de sensibilitzacid
respecte I'assetjament sigui molt correcte, cal seqguir treballant. Les diferéncies entre
homes i dones sén lleugeres, si bé existents: en el cas A sdn inexistents i en els B i
C son elles les que mostren amb major percentatge (cinc punts percentuals més que
els homes) estar d’acord en considerar les situacions com a assetjament. En el darrer
cas, el D, la tendéncia es capgira al ser tots els homes els que consideren la situacio

com a assetjament.

Reaccio de la plantilla en cas d’assetjament sexual

Grafic 61. Persones que Grafic 62. Persones que
intervindrien si tinguessin intervindrien si tinguessin
coneixement d'algun cas coneixement d'algun cas
d'assetjament sexual d'assetjament sexual per sexe
93% 100%
7%
949% J , 0% I
Dones Homes
mNo mSi
uNo mSi
Grafic 63. Persones que, en cas Grafic 64. Persones que, en cas
afirmatiu, sabrien on adrecar la afirmatiu, sabrien on adrecar la
persona afectada persona afectada per sexe

Dones Homes

mSi mNo
mSi mNo

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: grafics

75 i 76: 205 casos/ Base grafics 77 i 78: 193 casos

En la linia anterior, es pot observar novament el grau de sensibilitzacié de la plantilla
amb l'assetjament sexual. Un 94% de les persones enquestades pensa que

hauria d’intervenir si tingués coneixement d’algun cas d’assetjament
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sexual. Les dades desagregades per sexe mostren que el 100% dels homes
enquestats hauria d’intervenir; en canvi, el percentatge es redueix al 93% en el cas

de les dones.

Tanmateix, resulten d’especial rellevancia els grafics 77 i 78. D’una banda el grafic
76 mostra que tant sols el 51% de les persones que creuen que haurien d‘intervenir
en cas d’assetjament sexual, sabrien on caldria adregar la persona afectada.
Consequientment, quasi la meitat de les persones enquestades, pensen que
haurien d’intervenir en cas d’assetjament sexual, pero no sabrien quina

hauria de ser la linia d’actuacio en aquests casos.

D’altra banda, les dades desagregades per sexe també mostren una diferéncia
significativa entre homes i dones. D'una banda el 77% dels homes enquestats
afirma saber on caldria adrecar la persona afectada per assetjament sexual;
per contra, sols el 54% de les dones sabria com hauria d’intervenir i on

dirigir la persona afectada.

Grafic 65. Llocs on les persones enquestades dirigirien I'afectat/da per
assetjament sexual

[»)
33%3;3 9
Homes m Dones m Total
22%
20%
16%
15% 15%
2% 11%
10%
4% 5% 505

1% .

r T T T T T - T
RRHH Comite Departament Departament de  Responsable Mossos/Justicia Altres

d'empresa d'Igualtat Prevencié de  immedatament
Riscos Laborals superior

Font: elaboracidé propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 98 casos.
Nota Metodologica: pregunta oberta amb possible resposta multiple, els percentatges no sumen 100%

El 34% de les persones que afirmen saber com intervenir en cas de conéixer
un cas d’assetjament sexual pensen que la linia d’intervencié més adient
seria adrecar-se al o la responsable de recursos humans Un 23% acudiria al
Comité d’Empresa, el 17% i el 13% al o la responsable del Departament d’Igualtat i
el Departament de Prevencié de Riscos Laborals respectivament, 1’11% comunicarien

el cas al seu o la seva responsable immediatament superior, el 4% acudiria als
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Mossos d’Esquadra o la justicia, i la resta a altres responsables com per exemple els
sindicats. Les persones entrevistades grupalment afirmen majoritariament que
acudirien a RRHH. Al desagregar les dades per rad de sexe s’observen diferéncies en
la recomanacié a on dirigir la persona victima d’assetjament sexual. Les majors
diferéncies rauen en qué el 10% dels homes externalitzaria la denuncia als Mossos
d’Esquadra o cossos judicials, en front de 1'1% de les dones. En canvi, elles
prefereixen, 9 punts percentual més que ells, dirigir a la persona afectada al
Departament de Prevencid de Riscos Laborals; igual que elles suggereixen abans el
Departament de Recursos Humans que el Comité d’Empresa, aquest darrer preferit

per ells amb sis punts percentuals per sobre d’elles.

Mentre elles les dirigirien a Recursos humans o al Departament de Riscos Laborals

en major mesura que ells, els homes suggeririen que s’adrecessin a

Pel que fa a l'analisi més valoratiu, les entrevistes grupals confirmen que el
clima laboral és l'adequat i generalment impera el respecte entre les
persones treballadores. Ara bé, algunes persones afirmen que ocasionalment i de
manera molt puntual es produeix algun comentari sexista. Per tant, aquest fet,
reforca que cal fer més difusié del protocol per abordar de manera més
eficient aquest tipus de situacions. La majoria de persones entrevistades, en la
linia dels resultats de |'enquesta, desconeixen |'‘existéncia del protocol, o bé
consideren que el seu contingut és inaccessible i per tant, és necessari fer-ne algun
tipus de formacio tal i com s’ha esmentat anteriorment. Es valora negativament que
la meitat de les persones enquestades i la majoria de persones entrevistades

desconeguin on caldria dirigir-se en cas de tenir coneixement d’un cas d’assetjament.
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La diagnosi de genere de Barcelona Activa s’ha elaborat amb una metodologia
guantitativa i qualitativa i s’ha basat en una analisis de les dades i documentacio
proporcionada des de la Direccié de Recursos Humans i en una elevada participacio
de la plantilla. Aquesta participacid es mesura en base a que han contestat el
gliestionari online 205 persones, que representen el 73% del total de la plantilla, més
24 entrevistes en profunditat i el treball de seguiment i consens efectuat amb la

Comissio d’Igualtat.

Es necessari ressaltar certs antecedents en el marc de I’anterior Pla d'Igualtat
d’Oportunitats (2009-10), com el fet que fins al moment només un 30% de la
plantilla ha rebut formacio relativa a la igualtat de génere a la vegada que tan
sols hi ha un 45% del personal de Barcelona Activa que tingui present la
perspectiva de génere en la planificacio d’activitats o que el 67% de la
plantilla afirma que alhora de recopilar dades no les desagrega per sexe. Es
recomana disposar d’una persona referent del Pla d’Igualtat amb formacié especifica

en génere.

La composicio global de la plantilla de Barcelona Activa esta formada per
280 persones, de les quals el 79% so6n dones i el 21% son homes. Del conjunt
de les persones treballadores n’hi ha també un 79% que formen part de la plantilla
d’estructura i un 21% son personal de gestid. Les categories del personal es
classifiquen en 6 grups professionals que alhora es divideixen en 11 categories
professionals, que suposa, que el 32% és personal técnic mig, el 26% personal técnic
superior i el 22% forma part d’administracio; |'altre 20% restant es divideix entre les
altres vuit categories professionals (veure taula 3). Tres de cada quatre persones
treballadores tenen una tipologia de contracte indefinida, mentre que la resta son de
durada determinada. El 81% de la plantilla global té una jornada laboral completa i
el 19% restant treballa a temps parcial. La Direccié de Capacitacido Professional i
Ocupacié és la que concentra més personal, concretament el 35%; seguidament,
amb el 13% i el 12% es troben les direccions de Serveis a I'Empresa i d’/Emprenedoria

respectivament.

Com s’ha assenyalat anteriorment, la participacié de la plantilla ha estat
molt elevada alhora de respondre I'enquesta ja que han contestat el 73%,

amb un petit biaix de representativitat del 6% favorable a les dones. Aquest
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percentatge és molt positiu tenint en compte que la forquilla de resposta d’enquestes
online acostuma a situar-se entre el 15% i el 30%. El perfil d’'aquestes persones
enquestades té entre 36 i 55 anys, el 76%, i només el 17% té menys de 35 anys,
pero cap d‘aquestes és menor de 25 anys. Respecte a la antiguitat dels i les
treballadores de Barcelona Activa un 68% fa menys de 10 anys que tenen una relacié
laboral amb I'organitzacio, mentre que el 32% restant té una antiguitat de menys de
10 anys. Pel que fa al nivell d’estudis el 81% del conjunt de les persones enquestades
disposa d’estudis universitaris, mentre que laltre 19% té batxillerat, formacio
professional o equivalent. La distribucio del nivell formatiu per sexe visualitza que
son els homes els qui disposen d’un nivell més alt d’estudis: mentre que el
50% dels homes enquestats té titulacié de postgrau només el 34% de les dones en
té. Del conjunt de les persones enquestades son les dones les que treballen
en major proporcio com a eventuals (31% d’elles en front del 14% d’ells) i a
jornada parcial (el 16% de les treballadores davant del 10% dels treballadors). Si
bé no es mostren diferéncies entre homes i dones pel que fa a treballar de cara al

public, a nivell intern o ambdues tasques conjuntament.

La diagnosi de génere s’ha estructurat en una mirada més descriptiva i després més

analitica en 5 grans apartats, que son:

A) Comunicacié corporativa
B) Transversalitat de génere
C) Representativitat

D) Condicions laborals

E) Prevencio de riscos laborals i assetjament sexual per rad de génere

A) En I'ambit de la comunicacioé corporativa, on s’analitza si I'organitzacio és
curosa a I'hora de redactar informacié o projectar imatges en tant a igualtat. De la
plantilla enquestada, el 86% esta molt d'acord o d’acord que les
comunicacions emeses per la companyia es redacten amb un llenguatge
inclusiu i no sexista. Malgrat aix0, cal seguir treballant en aquest aspecte, ja que
s’han detectat algunes expressions incorrectes a l'usar els substantius exclusivament

en masculi, com en els segiients casos:
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Taula 17. Errades de llenguatge detectades a la web corporativa

m Errada Proposta

cibernarium Accés usuaris Accés usuaris/aries
barcelonactiva | Perfil del contractant Perfil de la persona contractant

Cerca de treballadors i treballadores

Cerca de treballadors/es

barcelonactiva | Cerca de treballadors

Treballadores i treballadors autonoms

OAE/Serveis Treballadors autonoms
Treballadors i treballadores autonomes
OAE/Tramits Empresari individual Empresari/aria individual

., | Cerca de treballadors i ) B )
OAE/Formaci6 B ] Cerca de treballadors/es i gestio d’equips
gestio d’equips

OAE/Formacié | Autonoms Autonoms/es

Font: elaboracié propia a partir de les errades detectades als llocs web de Barcelona Activa (2016).

B) Pel que fa a la transversalitat de geénere, tant el Pla d’Igualtat
d'Oportunitats (2009-2010) com el Protocol per la Prevencié i I’Abordatge en els
Casos que Afectin a la Dignitat i Discriminacio en el Treball (2011) posen de manifest
el compromis de Barcelona Activa amb la igualtat de génere i el grau d’integracié de
la perspectiva de génere en I'empresa. De fet, tres de cada quatre persones
enquestades no consideren que hi hagi situacions desiguals per radé de

geénere; si bé no es pot menystenir I'altre 25% que si que les percep.
A tall de propostes, aquelles persones enquestades que detectaven desigualtats

laborals (un 25%) suggereixen les seglients mesures per tal de combatre aquestes

desigualtats detectades, recollides a la seglient taula:
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Taula 18. Propostes per solucionar les situacions de desigualtat de sexe

Establiment de quotes per assolir la paritat en els alts
carrecs.
Formacio i I'educacié des de la perspectiva de génere,

per tal que aquest principi es converteixi en un valor

Paritat en els llocs
de treball

d’empresa. Es refusa l’'establiment de quotes.
Instauracido de quotes temporals: d’una banda en els
llocs administratius i técnics mitjos per augmentar la
representacié d’homes; i d’altra banda, en els carrecs
administratius per augmentar la preséncia de dones.
Introduccié de la perspectiva de génere en els processos
Revisar els sistemes [ XL:IE0e)

de promocio ¥ Proves d’avaluacio de promocié interna realitzades per
R I LI ET G SN tribunals experts, externs i independents.

fer-los més justos. Realitzar els processos de selecci6 amb perfils/
curriculums sense noms.

Formacio del conjunt de la plantilla de Barcelona Activa
en matéria de génere

, o, Més accions formatives que permetin augmentar les
Més formacio

capacitats de la plantilla.

(Les accions formatives proposades pel total de la

plantilla es contemplen en el grafic 62)

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016).

Una altra qliestié sén els motius de la situacié desigual: del percentatge de la
plantilla que ha contestat afirmativament a I'existéncia de situacions desiguals a
Barcelona Activa, un 77% considera que es deuen a l'alta representacié masculina
en els carrecs de responsabilitat, un 13,5% al-leguen que el funcionament dels
sistemes de promocié interna no és igualitari i el 9,5% fa referéncia a altres
comentaris (entre els quals es troben al-legacions relatives a I’'estigmatitzacid sexista,

comentaris masclistes o mobilitat laboral després de la maternitat).

El 90,5% han contestat que estan d’acord o molt d’acord en la necessitat
d’elaborar un Pla d’'Igualtat per a Barcelona Activa, el que denota una forta

sensibilitzacio de la plantilla en relacié a la igualtat de génere. Tot i que no s’observin
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grans diferéncies entre homes i dones és cert que hi més dones a favor de la

necessitat de I’'elaboracié del Pla d’Igualtat.

C) Un altre punt important és la representativitat, la qual estudia si hi ha
paritat entre homes i dones en els diferents llocs de treball i al seu accés; és a dir, si
hi ha arees feminitzades i/o masculinitzades a Barcelona Activa. Reprenent la
percepcid de la plantilla que equipara les situacions de desigualtat a I|ata
representacié d’homes als alts carrecs en detriment de les dones, en una plantilla on
la majoria son dones, cal contrarestar-ho amb les dades de la direccié de Recursos
Humans. Certament hi ha segregacio vertical alla on no es manté la ratio de 79% de
dones front al 21% d’homes. A l|'observar el primer nivell salarial es confirma
I'existéncia de desigualtats, ja que els homes estan sobrerepresentats en les
categories de direccid, responsables A i B i técnics superiors. Rad per la qual quasi el
70% de la plantilla enquestada considera que no hi un equilibri adequat de
génere entre els equips directius i comandaments; argument compartit entre
homes i dones, ja que només hi ha 8 punts percentuals que distancia a les dones que
estan en desacord o gens d’acord dels homes. El mateix passa amb la segregacio
horitzontal la qual aflora que les dones estan sobrerepresentades, en un +21% en
els ambits de turisme i esdeveniments i infrarepresentades en I'ambit de sistemes

informatics en un -19%.

D) Hi ha mesures especifiques que afavoreixin la igualtat de génere en

I'organitzacio i queden recollides en els seglients punts:
Mesures de conciliacio de la vida laboral, personal i familiar: queden
recollides a I’Acord sobre mesures de conciliacié pel personal de Barcelona
Activa SPM SA (2008) i regulen els diversos tipus d’excedéncies, permisos
per matrimoni, maternitat i paternitat i/o adopcid, lactancia, visites
mediques, vacances, etc. Segons les dades obtingudes a través de
I'enquesta, el grau de coneixement d’aquestes mesures conciliadores
és elevat, un 73% assegura coneixer-les; si bé son les treballadores les
gue coneixen, deu punts percentuals més que els homes aquestes politiques.
Es més, no només la plantilla coneix aquestes mesures, sind que a més a
més hi ha unanimitat entre homes i dones (més d’'un 70%) en estar
d’acord o molt d’acord que aquestes afavoreixen la vida laboral,
personal i familiar. Tanmateix, a I'analitzar els permisos de maternitat i

paternitat destaca que els homes s’adhereixen als dies que permet la
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legislacié vigent i no als del conveni, el qual contempla 15 dies més.
Altrament, un 17% de les dones i un 10% dels homes enquestats han
reconegut haver-se plantejat retardar la seva maternitat o paternitat; pel
volum de feina (52%), dificultats de promocié (45%) o el temor a
I'acomiadament (27%). Paral-lelament, les persones que han sol-licitat una
reduccio de jornada, un total de 17,5% del total de la plantilla, un 21% sén

dones front al 5% d’homes.

Formacio professional: Barcelona Activa disposa del Pla de formacio
interna (2015-16) a la vegada que ofereix a la seva plantilla un permis
retribuit de 20 hores recollit a I'acord del 28 de maig de 2013. L'analisi
documental mostra I’abséncia de diferéncies de génere que pel que fa
I’accés a accions formatives internes o externes, de tota manera el
72% dels permisos d’hores formatives es van atorgar al personal
tecnic mig. En referéncia a la percepcié d’igualtat d’accés a la formacid
interna el 90% de la plantilla considera que n’hi ha, si bé les dones perceben
10 punts percentuals més de desigualtat que els homes.

Sistemes de promocié interns: queden recollits en el conveni de 1998
sense acords posteriors que en modifiquin el contingut. Durant I'any 2015 hi
van haver 31 ofertes, de les quals nhomés dues s’hi va accedir per promocié
interna, el que suposa el 6,5%. Al demanar pel grau d’acord en queé
homes i dones promocionen igual hi ha un 39% de la plantilla que
esta en desacord o gens d’acord; per0d si es desagreguen per sexe
s’observa una gran diferéncia per genere amb un 42% de les dones i només
un 20% dels homes percep desigualtats en els processos de promocio
interna. Tanmateix, si es contrasta aquesta informacié amb dades de
recursos humans es fa dificil parlar d’igualtat o desigualtat en els processos
de promocio6 atés que I'any 2015 només van promocionar 2 persones (no es
disposen de dades desagregades per sexe). D’altra banda, possiblement el
fet que en 4 de les 5 categories professionals de major responsabilitat el
percentatge d’homes superi I'esperat, és a dir, un 21%, és el que provoca
gue les dones atorguin aquesta sobrerrepresentacio masculina a una manca
d’igualtat en els sistemes de promocid. No obstant aix0, tenint en compte
que es van cobrir 29 places per concurs extern, 24 de les quals van ocupar
carrecs dels grups professionals I i II, indueix a entendre que lalta
representativitat masculina en els carrecs de responsabilitat no es deu als

sistemes de promocid siné als processos de seleccié. Tot i aixi, el 82% de la
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plantilla considera que els processos de seleccié sén igualitaris, amb
lleugeres diferéncies entre homes i dones sent elles les que novament

aprecien majors desigualtats.

Condicions contractuals: la tipologia de jornada és majoritariament
completa, si bé hi ha una diferéncia entre homes i dones contractats a
jornada parcial, amb un 7% i un 22% respectivament. A l'analitzar la
tipologia de contractes indefinits, també els homes sén 6 punts percentuals
meés que les dones. A nivell salarial, son ells els que cobren més de mitjana
al mes exceptuant als responsables A (2), i als administratius junior (9),

categories professionals on les dones perceben un salari major.

E) Les mesures de prevencio de l'assetjament sexual queden recollides
al Protocol per la prevencio i I'abordatge en els casos que afectin a la dignitat
i la discriminacio en el treball que data del 2011; el qual considera I'assetjament
sexual i per rad de sexe en qualsevol lloc i moment laboral. Aquest document és el
que estableix criteris comuns per la prevencid, deteccid, analisi i proposta d’actuacio
de mesures preventives. El grau de coneixement de les persones treballadores de
Barcelona Activa és que 4 de cada 10 persones ignoren la seva existéncia i
només el 50% de la plantilla sabria on dirigir-se davant d’'un cas
d'assetjament, de les quals el 54% sén dones i un 77% homes. D’aquestes
persones, el 34% e dirigirien a recursos humans, el 23% al Comité d’Empresa i el

17% al Departament d'Igualtat.

Per finalitzar, recentment, al mes de maig del present any, es va modificar
I'organigrama general de Barcelona Activa. Es important assenyalar que tot i alguna
petita modificacié que pogués existir, el gruix de I'analisi continua sent vigent i és el

que ha guiat el disseny del Pla d’Accions que seguidament es presenta.
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Pla d’accions del Il Pla per a la lIgualtat d’ Oportunitats entre dones i homes de
Barcelona Activa (2017-2020)

Accions eix A: Comunicacio corporativa i formacio interna

OBJECTIUS:

- Promoure i adquirir una imatge corporativa igualitaria que visualitzi el paper de les dones i un llenguatge inclusiu

- Sensibilitzar i formar a la plantilla en igualtat de génere i diversitat

- Actualitzar, divulgar i fer accessible la Guia d’ Estil per a un llenguatge no-sexista i igualitari que eviti estereotips de génere

Persona o area Indicadors Cronograma

Accions Resultats esperats ) .
responsable d’avaluacié anual

Incorporacié al Manual d’acollida per a les noves

persones treballadores de Barcelona Activa la
taciocl T ltat S :

documentacio clau d’ igualtat de genere Difondre la

Il Pla per a la igualtat d'Oportunitats entre dones i .
documentacio en

homes, mateéria d’lgualtat entre Agent d’lgualtat Documentacio de
& gentd’e Benvinguda del 2017-2020

( R H

es noves persones ’ ecursos Humans Manual d'Acollida
treballadores a través
del Manual d’Acollida.

AT Protocol per a la prevencio 1 l’abordatge en els
casos que afectin a la dignitat i la discriminacio en
el treball, referenciant els canals on dirigir-se en
cas de coneixer situacions d’ assetjament per rad
de sexe, génere i diversitat sexual;

Guia d’Estil.




Ajuntament
de Barcelona

Accions

Resultats esperats

(A Barcelona
=’ Activa

Persona o area
responsable

Indicadors d’avaluacio

Cronograma
anual

Publicacio de la Guia
g | Actualitzar la Guiad' Estildes | Comissi6 d’ lgualtat pbricacio ge ‘a adl
Elaboraci6 de la Guia d’Estil en Us ) L , , d’ Estil i recollida de
A2 , . .| deles diferents optiques cap al’ | Agent d’ Igualtat . . 2017
del llenguatge no-sexista i igualitari | . L canvis modificats, per
. igualtat. Comunicacio
(de génere, cultura, edat, etc.). anys
e Comunicacio
ot _ Assegurar la Guia d’ Estil com _ .
Accessibilitat agil de la Guia _ . L o Recursos Humanos Vies d’accés perala
A3 , , . una eina técnica proxima, Util i . . .. C e 2017
d’ Estil per a tota la plantilla. , Organitzacio i Gestio Guia d’Estil
senzilla.
Establir una politica d'imatge
corporativa igualitaria que L
. . , : o ) Comunicacio .
Al Realitzacio del Protocol d’ Imatge visualitzi també a les dones Asent d'loualtat Protocol d’ imatge 2017
corporativa no sexista i igualitaria. | treballadores, sobretoten els & . .,g , corporativa igualitaria.
. o Comissio6 d’ Igualtat
fulletons informatiusia la
pagina web.
Seguiment i supervisio semestral Sensibilitzar a la plantilla en
eu! l. up.’rw ! . ' ! !I zr p. . .l Agent d’lgualtat NUmero de notificacions
A5 | dela comunicacio corporativa comunicacio igualitaria, tant a L 2017-2020
e . . Comunicacio per departaments
(escrita i grafica) internaiexterna. | nivell verbal como no verbal.
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Accions

Resultats esperats

Persona o area
responsable

Indicadors
d’ avaluacié

Cronograma
anual

Formacid general per a tota la plantilla en:

lgualtat de génere, diversitat i mercat de treball
Comunicacio6 no sexista, llenguatge igualitari

Prevenci6 de l'assetjament en el treball

Formacid especifica per a personal en funcié del seu
lloc de treball i funcions a realitzar:

Sensibilitzar a la plantilla
en comunicacio
igualitaria, tant a nivell
verbal como no verbal

Sensibilitzar a tota la
plantilla en igualtat,
aplicabilitat tecnica de la

Identificacio i
ndumero de sessions
formatives
realitzades, anual

Eines per a introduir la perspectiva de génere en la perspectiva de génere en Recursos NGmero de personal
AB ges_tlo, d|s.sem./, .|mplementaC|o ' avalugmo de indicadors i avaluaci6 de Humanos assistent, per sexe, 2017-2020
projectes i activitats de Barcelona Activa _ .
projectes. Agent d’ loualtat edat, categoria
Comunicacio Institucional igualitaria g 8 laboral i area. anual
BigData amb perspectiva de génere Capacitar als
. . _ _ Departaments de
Gestio dels Recursos Humans i Prevencio de Riscos R P ¥ ,
Laborals des de la perspectiva de genere ecurso§ ur.ngns ! . Val ions del
N ) i S d’ Organitzacio i Gestio en aloracions ae
E(;lét;?ﬁ(Zssfrftéail’;e;tddeeciennﬁre I diversitat: mercat de matéria d'assetjament | personal assistent a
g en perspectiva de génere la formacio, anual
Diversitat sexual i mercat de treball (seleccio, promocio, etc.).
: . . : . Comunicacio NUmero i tipus
A7 Realitzacio d’'una campanya especifica en el marc del | Visualitzar el paper de les J— d'accions P
8 de marc, Dia internacional de les dones. dones treballadores. g , 2017-2020
d’ lgualtat realitzades, per anys
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: Persona o area Indicadors Cronograma
Accions Resultats esperats ) .,
responsable d’avaluacid anual
o, . Visualitzar les violéncies . L
Elaboracié d’'una campanya especifica en el marc del asclistes cap a les Comunicacié NUmero i tipus de
A8 25 de novembre, Dia Internacional per a 'eliminacié de _ _p _ accions realitzades, 2017-2020
S . dones icontribuir a la seva ,
les violéncies masclistes cap a les dones. T Agent d’ lgualtat | por anys
eradicacio.
. o L Difondre la documentacio
Pla d’accions comunicatives de difusio del Il Pla per la o o
, . _ en materia d’'igualtat Comunicacié Recopilacié de les
lgualtat d’Oportunitats entre Homes i dones per a tres . s
A9 . . _ o sobretot entre les noves accions per mitja de 2017
mitjans diferents (web, missatgeria interna, cartellera, | | . , ) )
) incorporacions en Agentd’ Igualtat | comunicaci6
intranet, etc.). , i .
Uorganitzacio.
- . - NUmero de
Enviament d’'un comunicat a les empreses _ .
. . _ ; Establir la transversalitat comunicats enviats
col-laboradores i proveidors habituals i a cada nova R
, L . de génere comun valor de ,
A10 | empresa, l'aprovaci6 i posada en funcionament del |l ) Agent d’lgualtat P 2017
. . compromis en Identificaci6 de les
Pla per alalgualtat d’ Oportunitats entre donesihomes | | . . -
de Barcelona Activa (2017-2020) rorganitzacio. entitats que han
r v - L
rebut comunicacio.
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Accions eix B: Transversalitat de genere
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A

OBJECTIUS:
Aplicar transversalitat de génere en tots els departaments i accions de Barcelona Activa

Realitzar el seguiment i implementacié del Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre dones i homes
Manteniment de la Comissié d’lgualtat i de la figura professional d’ Agent d’lgualtat.

Accions Resultats esperats FOTENE LR Indicadors d’avaluaci6 EIemeE i
responsable anual
Creacid i manteniment de la _ o
o : . . o Elaboracio Acta de Comissio
Comissio d’lgualtat que vetlli perla | Creari manteniren el temps la Comissio d’ Igualtat , )
B1 ) . L, , d’lgualtat on constin les 2017
posada en funcionament i Comissio d’ Igualtat. Agent d’lgualtat o
. , persones que la configurin
seguiment del Il Pla d’ Igualtat
Establir un calendari de reunions . .
. o Acordar un minim de 4 reunions o, )
periodiques de la Comissid S Comissio d’ Igualtat | Actes de les reunions anuals
B2 , , anuals de la Comissio d’lgualtat ) o 2017-2020
d’ lgualtat per al seguiment del |l , Agent d’ Igualtat de la Comissio d’lgualtat
) per al seguiment del Pla.
Pla d’lgualtat
Creacio del lloc de treball d’Agent _ Acta de nomenament de la
) Estipular una persona amb Recursos Humans , .
B3 | d’lgualtat per a desenvolupar el |l , , , _ L .. | Agentd’ lgualtat on constin 2017
, funcions d’Agent d’ Igualtat. Organitzacio i Gestio :
Pla d’lgualtat les seves funcions
Incorporar els mitjans necessaris,
Elaboracio d’un pressupost humapns i econOmJics or al
B4 | especific per al desenvolupament P , Agent d’ lgualtat Presentaciot del pressupost 2017-2020
.. desenvolupament efectiu del Il Pla
del Il Plad’igualtat ,
d’lgualtat
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Accions Resultats esperats FOTENE LR Indicadors d’avaluacié EIemeE i
responsable anual
Creacio d’ espais de Afavorir la interaccié entre I Agent
a5 c?municaci() amb l’Ag_ent d’ Igua.ltat i larestade la p.lant_i/lla, s g et Recopilaci6 de propostes de 2018-2020
d’ lgualtat per a recollir els establint punts de comunicacio part de la plantilla
suggeriments de la plantilla proactiva.
. . Actualitzacio anual dels indicadors
Elaboracio d’una Memoria rincipals de la Diagnosi de Genere
B6 anual de seguiment del Il Pla P P g Agent d’lgualtat Memoria de seguiment 2017-2020
, desagregats per sexe per al
d’ lgualtat _ ,
seguiment del Il Pla d’ Igualtat
Retorn anual del volum
d’ actuacions realitzades del Il i - ;
Difusio interna del seguimentdel Pla | Agent d’lgualtat _
B7 Pla per a U lgualtat, informanta | gualtat Comissi6 o' Igualtat Informe de seguiment 2017-2020
la plantilla per a rendir comptes
del seu estat.
L o Visualitzar les diferéncies entre ,
Desagregacio i recopilacio de _ Agent d’ lgualtat -
homes dones amb la recollida de ) L .. | Documentacio6 desagregada
B8 totes les dades per sexe de la _ Organitzacio i Gestio 2017-2020
. _ _ dades desagregades per a posterior per sexe
plantilla, per a visualitzar-les. o , , Recursos Humans
analisi de |’ Agent d’ Igualtat.
Promoure que tots els .
. . - , Numero de departaments
departaments recullin Avangaren | incorporacio de la Agent d’lgualtat
: . . . .. | que recullen desagregats
B9 desagregades les dades per transversalitat de genere en tots els Organitzacio i Gestio | . " 2017-2020
. e sistematicament les dades
sexe i les utilitzin per a fer departaments. Recursos Humans or sexe
 analisi de génere. >
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Accions Resultats esperats PO @ EIEE) Indicadors d’avaluacié OO
responsable anual
Incorporaci6 de la perspectiva de Aplicar la perspectiva de genere en la L .
. P p p P . p P & . , Recopilacio del tipus
B10 | génere en la planificacio de totes les planificacié de totes les activitats Agent d’lgualtat _ 2017-2020
- . . . . de mesures aplicades
activitats formatives internes formatives internes.
Elaboracié d’indicadors de qualitat Organitzacio i Gestio
811 construits des de la perspectiva de | Aplicar la perspectiva de génere en Recursos Humans Documentacit de 2017-2020
génere en lavaluacié de totes les | |’avaluaci6interna. Agent d’lgualtat l"avaluacio
activitats organitzades a nivell intern. Comunicacio
Visualitzacié de la transversalitat de . . .
R .. | Establir la transversalitat de génere , .
genere com a valor que defineix ) Agent d’ Igualtat Incorporacio del
B12 i . .. . com a un valor de compromis en . . ) 2019-2020
Uorganitzaci6 al apartat Qu/ som del | | , - Comunicacio contingut web
. - | organitzacio.
Que és Barcelona Activa’.
. . Fomentar la transversalitat de . L .. | Percentatge de
Incorporaci6 de la perspectiva de - Organitzacio i Gestio
. . , . competencies del personal docent de , Cursos amb
B13 | génere en el conjunt d’empreses i/0 . Agent d’ Igualtat _ . 2017-2020
) Barcelona Activa, incorporant la o .. | perspectiva de génere
persones docents de Barcelona Activa , . Formaci6 i Innovacié
perspectiva de génere per anys
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Accions eix C: Representativitat

OBJECTIUS:

- Assolir major paritat entre dones i homes tant a nivell de segregacio vertical com segregaci6 horitzontal
- Aconseguir en totes les condicions laborals la paritat entre dones i homes
- Establir processos de seleccid i promocid totalment igualitaris

Persona o

Accions Resultats esperats area Indicadors d’avaluacié Crogsigjma
responsable
. : _ Total de homes i dones per categories
Composicio de ’'equip de seleccid de Aconseguir major paritat Recursos professionals, any a any
C1 . entre homes i dones en els o _ 2017-2020
manera paritaria. _ . Humans Recopilacié de mesures afavoridores per
equips de seleccio. . o
a la promoci6 paritaria.
. A . Assolir major paritat entre ,
Promocio de l'equilibri de génere entre homes | danesp or Recursos Total de homes i dones per departaments,
departaments (horitzontal), d’ acord a p, Humans any aany
C2 ) ) departaments d’acord a la T , 2017-2020
la proporcionalitat de sexes en el roporcionalitat de la Agent Recopilacié de mesures afavoridores per
conjunto de la plantilla. prop , d’ lgualtat a la promoci6 paritaria
plantilla
Promocio de la paritat entre homes i Vetllar per la Recursos Total de homes i dones d’estructurai de
dones del personal d’ estructura i de Humans estio, any a an
3 ’S et per sstructural oroporcionalitat de homes i | SEelle, Sl = el | 2017-2020
gestid d’ acord al conjunt de la , _ Agent Recopilacioé de mesures afavoridores per
, dones d’estructura i de , . o
plantilla. d’lgualtat a la promoci6 paritaria
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Accions

Facilitacid d’ un questionari online de
|" evolucio del grau de sensibilitzacio

en matéria d'igualtat de genere de la

plantilla, amb caracter bianual.

gestid d’acord al conjunto
de la plantilla.

Resultats esperats

Detectar aquells perfils i
situacions on és necessari
incidir en matéria
d’igualtat, per a facilitar la
tasca a '’Agent d’lgualtat.

Persona o
area
responsable

Agent
d’lgualtat

Indicadors d’avaluacid

Percentatge de la plantilla en la resposta

del gqlestionari
Aspectes on ha estat necessari incidir en

mateéria d’igualtat

Cronograma
anual

2019
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OBJECTIUS:

- Afavorir 'accés i la permanéncia de les dones en condicions d’igualtat de sexe i génere
- Promoure accions que compatibilitzen 'ocupacidé amb les responsabilitats familiars i el temps personal

- Recopilaci6é de dades a través de indicadors elaborats des de la perspectiva de génere per a visualitzar les diferéncies
respecte les condicions laborals entre treballadors i treballadores

Accions

Actualitzacio legal i revisio,

Resultads esperats

Adequar les mesures de
conciliaci6 laboral, familiar i

Persona o area
responsable

Agent d’lgualtat

Indicadors d’avaluacié

Acord sobre mesures de
conciliacio del personal de
Barcelona Activa

Cronograma
anual

D1 bianualment, de les mesures de , S . 2017 -2019

conciliacié personal d’acord al marc legal | Recursos Humans Recopilaci6 de les revisions de les

' vigent. mesures de conciliacio indicant
les millores
. _ Fer difusié de les adequacions : e L

Comunicacio a la plantilla de les r. sl - Agent d’igualtat Mitja i missatge de comunicacio
D2 o aplicades a les mesures de e 2017-19

mesures de conciliacio. o Recursos Humans de les mesures de conciliacié

conciliaci6 bianualment.

Revisio de la carrega de treball Ajustar el volum de treball a la Responsables .

D3 | amb la jornada laboral, sobretot | jornada laboral, sobretot en d’equips Informe de seguiment de les 2017-20

de la plantilla amb reducci6 de
jornada.

casos de reduccions de
jornada.

Recursos Humans

persones responsables d’equips
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Persona o
area
responsable

Cronograma

Indicadors d’avaluacié
anual

Resultats esperats

Accions

Recopilacié de mesures
Flexibilitzacié dels horaris per a afavorir | Adoptar mesures de flexibilitzacid adoptades que han
la conciliacio laboral i familiar d’aquelles | horaria per a afavorir la conciliacié | Recursos augmentat la flexibilitzacio
D4 persones treballadores amb persones a | laboralifamiliar de les persones Humans horaria. 2017-2020
carrec (tant ascendents com treballadores amb persones a Agent Recopilacio del percentatge
descendents) i altres col-lectius de carrec d’altres situacions de d’lgualtat de homes i dones que s’han
conciliacié, amb jornada reduida. conciliacioé (ex, parella). acollit a les mesures de
conciliacid
. Recursos
Realitzar una campanya de _ _ e . , .
. . o Assolir una major conciliacio i Humans NUmero d’ accions de la
D5 | sensibilitzaci6 de la conciliacid i la I 2018-2020
. corresponsabilitat cap als homes. | Agent campanya
coresponsabilitat. )
d’ lgualtat
Facilitar que tots els homes disposin Promoure la conciliacis cap als RecUrSos NUmero de homes que s’ han
D6 | dels dies de paternitat del conveni (15 . acollit al permis de 2017-2020
. i _ ) homes. Humans _ _
dies més que la legislacio). paternitat del conveni
P tatge d tract
. e L Estudiar les diferencies Recursos ereenta g.e_ e con fac °°
Estudi especific sobre les diferéncies y temporals i tipus de jornada
) detectades en la contractacid Humans
D7 | detectades en el nUmero de contractes _ desglossat per sexe, 2017-2020
. temporal entre dones i homes de Agent
temporals, per sexe i departament. _ ) anualment
la plantilla. d’ lgualtat L
Recopilacié de mesures
correctores
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PRI E Cronograma
Accions Resultats esperats area Indicadors d’avaluaci6 anﬁal
responsable
Elaboraci6 d’indicadors anuals de les
. Generar dades desglossades a
condicions laborals des de la ) . Agent .
erspectiva de génere (oromocié interna través dels indicadors amb 4’ levaltat Indicadors anuals de les
D8 Pt 8 5 > . " | perspectiva de genere per a g condicions laboralsdesdela | 2017-2020
places de nova creacio, mobilitat , , , Recursos , X
, ) visualitzar les diferents perspectiva de genere
horitzontal laboral, categories : : Humans
. situacions.
professionals, etc.).
Agent
Elaboracid i difusié de les mesures Informar i garantir la cobertura d’ lgualtat .
. L L Elaboracié de les mesures
previstes de cobertura de drets laborals | dels drets laborals especifics pera | Comissid L
D9 . . _ , Difusio de les mesures 2017
especifics per a les dones de la plantilla | les dones de la plantilla que han d’ lgualtat
gue han patit violéncia masclista. patit violéncia masclista. Recursos
Humans
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Accions eix E: Prevencio de riscos laborals i assetjament en I’entorn laboral

OBJECTIUS:

- Reformar el compromis institucional amb la prevencié i la lluita contra els diferents tipus d’ assetjament

- Intensificar la capacitacié i formacié de tot el personal en la prevencié de ['assetjament sexual, per rad de sexe i diversitat
sexual, i especificament en el departament de Prevencié de Riscos Laborals i Recursos Humans

- Dotar a les persones treballadores a Barcelona Activa d’ estratégies d’actuacié davant de situacions d’ assetjament en el

entorn laboral

Accions

Revisi¢ i actualitzacié de l'actual Protocol
peralaprevencio i 'abordatge en els

Resultats esperats

Persona o area responsable

Agent de Igualtat

Indicadores d’avaluacié

Registre de millores

Cronograma
anual

E1 , R Actualitzar el protocol. Comissio d’igualtat 2017
casos que afectin a ladignitatila establertes
L Recursos Humans
discriminacio en el treball.
Incorporaci6 al titol del Protocol per a la
prevencio i 'labordatge en els casos que Visualitzar la prevencio
£ afectin a ladignitatila discriminacid enel | delassetjamentsexual, | Agentde Igualtat Modificacio del titol del 2017
treball, U'assetjament sexual i per rad¢ de per rad de sexe i Comissio d’lgualtat Protocol
sexe i diversitat sexual (orientaci6 sexual, | diversitat sexual
identitat de génere o expressié de genere)
. o » Definir les actuacions a Circuit d’ actuacio per a
Establiment d’un circuit d’actuacio per a _ Agent d’ lgualtat . P
L , _ seguir en cas de ser o, les persones victimes
E3 | les persones victimes de 'assetjament Comissio d’ Igualtat 2017

sexual, per rad de sexe i diversitat sexual

victima de 'assetjament
sexual.

Recursos Humans

d’ assetjamenten el
entorn laboral
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Persona o area . , L Cronograma
Indicadors d’avaluaci6
responsable anual

Accions Resultats esperats

Difondre el Protocol l
Difusi6 de I’ actualitzacio del 'tondre et Frotocot per a ta

, prevencio i 'labordatge enels | Agent d’lgualtat Campanyes de difusio del
Protocol entre la plantilla de . o .
E4 o casos que afectin a la dignitat | Comunicacid Protocol 2017-2019
Barcelona Activa i fer-ho . . iy . , o
i la discriminacio en el treball | Recursos Humans Vies d’accessibilitat del Protocol

accessible a tots i totes. )
entre la plantilla.

Garantir que la prevencidila
gestio dels riscos laborals Recursos Humans Prevencio de riscos laborals amb
tingui incorporada la Agent d’ Igualtat perspectiva de genere

perspectiva de genere.

Incorporacio6 de la perspectiva de
E5 | génereen la prevencio de riscos
laborals.

2018
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7. Annex
7.1. Perfil de les persones enquestades

En total s’han realitzat 205 enquestes al personal de Barcelona Activa (representen
el 73% de la plantilla), entre els mesos de gener i febrer de 2016, amb |'objectiu de
coneixer la percepcid respecte I'ambit de la igualtat de génere de la plantilla. El perfil

de les persones és el seglient:

Grafic 66. Distribuci6 per sexe

85%

® Homes m Dones

Font: elaboraci6 propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

Es pot apreciar com el perfil de les persones enquestades és majoritariament
femeni (85% dels casos), i per tant és forca representatiu del perfil real de la
plantilla (79% dones i 21% homes). Tot i aixi existeix un petit biaix de

representativitat del 6% favorable a les dones.

Grafic 67. Distribucio per grups d'edat

43%

33%

17%

7%
0%

Menys de 25 anys De 26 a 35 anys De 36 a 45 anys De 46 a 55 anys De 56 a 65 anys

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos
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El 76% de les persones enquestades té entre 36 i 55 anys, sent el grup modal
(43% dels casos) aquell compres entre els 36 i els 45 anys. Com a fet rellevant cal
dir que només el 17% del personal enquestat té menys de 35 anys, i cap d’aquests,

en té menys de 25. El 8% restant se situa amb una edat compresa entre els 56 i els

65 anys.

Taula 19. Distribucio dels grups d'edat per sexe

De 26 a 35 anys 15% 27%
De 36 a 45 anys 45% 33%
De 56 a 65 anys 8% 3%

Total general 100% 100%
Font: elaboraci6 propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base:205 casos

La taula 5 mostra que la composicié dels grups d'edat de les persones
enquestades varia en funcid del sexe (cal tenir en compte que el 85% de les
persones enquestades sén dones). El grup de persones d’entre 36 i 55 anys comprén
el 70% dels homes i el 77% de les dones enquestades, pero les diferéncies més
rellevants s’observen en el grup d’edat més jove i el de més edat. Només el
15% de les dones enquestades té entre 26 i 35 anys, en canvi, aquest grup d’edat
engloba al 27% dels homes enquestats. D’altra banda el grup d’edat de persones que

tenen entre 56 i 65 anys compren el 9% de les dones i sols el 3% dels homes.

Grafic 68. Distribucié per anys d'antiguitat

34%

24%

15%
10% 0%

5%
m -
. . . __\

Menys d'1 D'1a5anys De6a 10 D'11 a 15 De 16 a20 De 21 a25 Més de 25
any anys anys anys anys anys

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos
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La categoria modal en la distribucié per anys d’antiguitat és la de treballadors i
treballadores que porten entre 6 i 10 anys treballant a Barcelona Activa (34% dels
casos), seguit del 24% que hi porten entre 1 i 5 anys treballant. Des d'una
perspectiva més amplia el 32% de la plantilla enquestada porta més de 10 anys
treballant a Barcelona Activa, el 17% més de 15 anys, i només el 2% més de 25

anys; el 68% restant, té una antiguitat de menys de 10 anys.

Grafic 69. Distribucio dels anys d'antiguitat per sexe

40% ®uMenys d'l any
ED'1 a 5anys
mDe 6 a 10 anys
mD'11 a 15 anys
mDe 16 a 20 anys
De 21 a 25 anys

Més de 25 anys

Dones Homes

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

S’aprecia que el grup modal pel que fa als anys d’antiguitat a Barcelona
activa tant pels homes com per les dones és de 6 a 10 anys, aquest grup
compren el 33% de les dones enquestades i el 40% dels homes enquestats. No
obstant aix0, la dada més significativa que es pot extreure del grafic és que si es
tenen en compte el conjunt de grups amb més anys d’antiguitat laboral; el 43%
dels homes enquestats ja fa més de 10 anys que treballen a Barcelona

Activa, mentre que aquest percentatge es redueix al 30% pel grup de dones.
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Grafic 70. Distribucio per categories professionals

Técnics/ques mig
Técnics/ques superiors
Administratius/ves
Responsables A
Directors/es

Experts/es docents
Responsables B

Auxiliars administratius/ves
Administratius/ves Juniors

Secretaris/aries de direccio

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

Es pot observar com el 84% de la plantilla enquestada esta composada per
persones qualificades com a técniques i técnics mig (37%), tecniques i
técnics superiors (25%) i administratives i administratius (21%). Les sis

categories restants representen tant sols el 17% de les persones enquestades.

A la taula 6, a més, es mostra com aquesta distribucié també es manté similar si es
té en compte la distribucié de les persones enquestades per categoria professional

en funcio del sexe.

Taula 20. Distribucio de les categories professionals per sexe

Grup professional Dones Homes
1,7% (3) 10,0% (3)
5,7% (10) 16,7% (5)
2,3% (4) 3,3% (1)

Total general

24,0% (42)
38,9% (68)
0,6% (1)
0,6% (1)

23,4% (41)
1,7% (3)

1,1% (2)

100% (175)

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

30,0% (9)
23,3% (7)
10,0% (3)
0,0% (0)

6,7% (2)
0,0% (0)

0,0% (0)

100% (30)
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El 81% de la plantilla enquestada de Barcelona Activa ha cursat estudis
superiors; la majoria d’aquesta disposa de llicenciatura o estudis de postgrau (37%
i 36% respectivament) i un 8% d’estudis de diplomatura. El 19% restant té

Batxillerat, Formacio professional o equivalent.

Grafic 71. Distribucio per nivell formatiu

Llicenciatura, Estudis de postgrau Batxillerat, Formacio Diplomatura,
enginyeria o professional o enginyeria técnica o
equivalent equivalent equivalent

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

Grafic 72. Distribucioé del nivell formatiu per sexe

34%
50%

m Estudis de postgrau

Llicenciatura, Enginyeria o

equivalent
38%
m Diplomatura, Enginyeria
30% técnica o equivalent
m Batxillerat, Formacié
Professional de 2n grau o
equivalent
Dones Homes

Font: elaboraci6 propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

El grafic mostra com el nivell d’estudis dels homes acostuma a ser més alt

que el de les dones; tot i haver-hi un 8% més de dones amb estudis de
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llicenciatura, enginyeria o equivalent respecte els homes, hi ha més d'un 16%
d’homes amb estudis de postgrau respecte les dones. Aproximadament el 87% dels

homes enquestats tenen estudis superiors, mentre que aquesta xifra és del 80% per

les dones.
Grafic 73. Distribucié per jornada i contracte
55%
26%
13%
4%
1% 1%

Contracte Contracte Contracte Altra tipus de Altra tipus de Contracte

indefinit/ eventual/ indefinit/ contracte/ contracte/ eventual/

Jornada Jornada Jornada parcial jornada jornada parcial Jornada parcial

completa completa completa

Font: elaboraci6 propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016). Base: 205 casos

El 68% de les persones enquestades afirma treballar amb un contracte
indefinit, i d'aquestes, el 55% ho fa a jornada completa. D’altra banda s’aprecia com
el 85% de treballadors i treballadores enquestades tenen una feina a
jornada completa, i el grup de persones que treballa a jornada parcial i contracte

eventual representen tant sols I'1%.

Grafic 74. Tipologia de contracte per Grafic 75. Tipus de jornada per
sexe sexe

il 10%
Dones Homes Dones Homes
mAltres ®Eventual mIndefinit m Parcial ®mCompleta

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos
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Els grafics mostren que existeixen diferencies en funcié del sexe entre les persones
enquestades pel que fa tant a la tipologia de contracte com de jornada. El
percentatge de contractes indefinits entre els homes és ostensiblement
superior al de les dones, mentre el 86% dels homes treballa amb contracte
indefinit, aquesta xifra disminueix al 69% en les dones (17 punts percentuals de
diferéncia entre sexes). Les diferéncies son més reduides pel que fa al tipus de
jornada, el 90% dels homes i el 84% de les dones treballen a jornada completa (6

punts de diferéncia entre sexes).

En darrer lloc cal dir que la categoria corresponent a “altres” correspon a persones
que tenen altres modalitats de contracte com ara obra i servei, interinatge o
practiques professionals; en tot cas, com s’observa, representen una part molt petita

dins del cos de la plantilla.

Grafic 76. Tipus de lloc de treball Grafic 77. Tipus de lloc de treball
per sexe

60%

m Cara al public mNivell intern ®mAmbdues Dones Homes
M Cara al public m Nivell intern B Ambdues

Font: elaboracié propia amb les dades de I'enquesta a la plantilla de Barcelona Activa (2016) Base: 205
casos

Els grafics 24 i 25 mostren que la majoria del personal enquestat de Barcelona
Activa (58%) realitza la seva tasca tant a nivell intern, com de cara al public,
un 27% treballa només a nivell intern, i un 15% ho fa només de cara al public. No

s’aprecien diferéncies importants en funcié del sexe.
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7.2. Comissio d'Igualtat

La Comissio d’'Igualtat de Barcelona Activa esta formada per les segiients
persones:

- Nuria Massip, Directora de Recursos Humans

- Josep M2 Marques, Director d'Organitzacid i Gestio

- Ana Maldonado Simo, Responsable de Qualitat i Organitzacio, Direccid
d'Organitzacid i Gestid

< Carmen Lamazares Ruiz, delegada de CCOO

- Silvia Lopez Merino, delegada de CCOO

< Cristina Buenaventura Lloret, delegada d'UGT

- Maria Angeles Ordofiez Peinado, delegada d'UGT

« Estel Crusellas Tura, Coordinadora Centre per a la Igualtat i Recursos per a

les Dones de I'Ajuntament de Barcelona (CIRD).

7.3. Relacio de la documentacio analitzada

- Acord nou model de classificacié professional (30-05-2014)

< Acord sobre Mesures de Conciliacié al Personal de Barcelona Activa SPM SA
(2008)

- Acta d’aprovacio per al fons d’ajudes per estudis de fills/es, a 23 d’octubre de
2015

- Acta reunid designaciéo de membres de la Comissié d'Igualtat (2007)

- Compromisos de Politica d’Igualtat d’Oportunitats entre dones i homes de
Barcelona Activa (2015)

« Conveni d’'empresa Barcelona Activa, SA SPM anys 1998-1999-2000

- Dades d'absentisme (2015)

« Dades de permisos de maternitat i paternitat 2015

« Dades de permisos retribuits per formacié (resum 2013-2014)

« Dades de reduccions de Jornada i Excedéncies (2015)

- Dades del questionari sobre igualtat de génere a la plantilla de Barcelona Activa
(2016)

- Diagnostic i Pla d'Igualtat d’Oportunitats 2009-2010
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Informacio6 “Benvingut/da a Barcelona Activa”

Informe d’Avaluacié PIO 2009-2010

Mesura de Govern: la transversalitat a I'’Ajuntament de Barcelona.

Personal amb reduccié de jornada per guarda legal a 9 d’octubre de 2015

IT Pla d'Igualtat d'Oportunitats entre dones i homes 2015-2019 de I’Ajuntament
de Barcelona

Pla de Formacio Interna de Barcelona Activa (anys 2015-2016)

Politica d'Igualtat d’Oportunitats entre homes i dones a Barcelona Activa (2015)
Proposta de Guia per a un Llenguatge No Sexista a Barcelona Activa (2011)
Protocol d’Actuacio en cas de conflicte (esquema)

Protocol per la Prevencidé i I’Abordatge en els Casos que Afectin a la Dignitat i
Discriminacio en el Treball (2011)

Quadre resum accions formatives realitzades a Barcelona Activa durant l'any
2014

Reglament Intern Barcelona Activa SA, SPM ANYS 1998, 1999 i 2000

Sol:licituds d’ajudes per als estudis de fills/es (2015)

Sol-licituds rebudes subvencié formacié adrecada a la promociod i al creixement
professional (2014)

Visié - Organigrama Direccions (Executiva, de serveis i Back-Office)

Retribucions de la plantilla 2015, Departament de Recursos Humans

Relacid de llocs de treball 2015, Departament de Recursos Humans

Evolucio Absentisme 2015, Departament de Recursos Humans

Permisos de maternitat i paternitat 2015, Departament de Recursos Humans
Processo de seleccié 2015, Departament de Recursos Humans

Reduccions de jornada i excedéncies 2015, Departament de Recursos Humans

Acord taules salarials 2015, Departament de Recursos Humans
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