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1. Presentació 

L’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú, com a institució pública, no només té la 

responsabilitat d’impulsar la igualtat de gènere a nivell extern, sinó que també ha de 

garantir-la en el seu funcionament intern i en les condicions laborals de tot el seu 

personal. 

En aquest sentit, el Pla Intern d’Igualtat de Gènere per a les persones treballadores de 

l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú esdevé una eina essencial per identificar, prevenir 

i corregir possibles desigualtats entre dones i homes dins de l’organització, així com per 

fomentar una cultura laboral basada en la igualtat, la no discriminació i la 

corresponsabilitat. 

Aquest pla respon, en primer lloc, al compliment de la normativa vigent en matèria 

d’igualtat, com ara la Llei Orgànica 3/2007, la Llei catalana 17/2015, i les disposicions 

laborals relatives als plans d’igualtat en l’àmbit públic. Però, més enllà de l’obligació 

legal, reflecteix un compromís institucional ferm i compartit per construir un entorn de 

treball més just, respectuós i inclusiu per a totes les persones que en formen part. 

El Pla s’ha elaborat mitjançant una diagnosi prèvia, tant quantitativa com qualitativa, 

que ha permès analitzar dades desglossades per sexe sobre contractació, promoció, 

retribucions, conciliació, formació i condicions laborals, així com recollir percepcions i 

experiències de les persones treballadores. Aquest procés ha servit per detectar 

desequilibris o àrees de millora i establir les bases d’un pla realista, concret i aplicable. 

Els seus objectius principals són: 

- Garantir la igualtat d’oportunitats i de tracte entre dones i homes en tots els 

àmbits laborals. 

- Promoure la conciliació de la vida personal, familiar i laboral des d’una 

perspectiva de corresponsabilitat. 

- Prevenir i actuar davant possibles situacions de discriminació o assetjament per 

raó de sexe. 

- Incorporar la perspectiva de gènere en les polítiques de recursos humans i en la 

gestió municipal interna. 

Aquest Pla pretén ser una eina útil i efectiva per a tot el personal de l’Ajuntament, que 

fomenti la participació, el respecte mutu, la igualtat de drets i condicions, i que 

contribueixi a un clima laboral més saludable, eficaç i equitatiu. 

Assumim, doncs, el repte de fer de la nostra administració una organització pública 

exemplar, on la igualtat sigui real, efectiva i transversal en el dia a dia de totes les 

persones que hi treballem. 
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2. Marc legal 

La Igualtat entre dones i homes és un principi jurídic universal reconegut en diversos 

textos jurídics a nivell internacional, comunitari, estatal o d’àmbit inferior.  

A escala global, la Convenció sobre l’eliminació de totes les formes de discriminació 

sobre la dona, aprovada per l’Assemblea General de Nacions Unides el desembre de 

1979, i ratificada per Espanya el 1983, recull el compromís dels estats de garantir la 

implementació d'aquest principi mitjançant lleis o a través d’altres mitjans.  

El principi d’igualtat del  Tractat de Roma (1957) de la UE promou la igualtat entre 

dones i homes.  

El Tractat de Funcionament de la Unió Europea (TFUE), que deriva del Tractat de Lisboa 

signat el 13 de desembre de 2007 i que va entrar en vigor l’1 de desembre de 2009, 

que  consagra la igualtat entre dones i homes com un valor fonamental de la Unió i 

prohibeix la discriminació per raó de sexe, especialment en matèria de retribució (article 

157). 

La Directiva 2006/54/CE relativa a l'aplicació del principi d'igualtat d'oportunitats i 

igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes d'ocupació i feina, establint un 

marc comú per lluitar contra la discriminació directa i indirecta. 

En l’àmbit estatal, la CE estableix, a l’article 14, la igualtat de tota la ciutadania, sense 

que pugui prevaler cap discriminació i en l’article 9.2 encomana la tasca que els poders 

públics promoguin condicions perquè la llibertat i la igualtat siguin reals i efectives.  

El Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refós de la 

Llei de l’Estatut dels treballadors fa referència en el seu article 17 a la No-discriminació 

en les relacions laborals, així com en l’article 28 a la Igualtat de remuneració per motiu 

de sexe. 

Per tal de donar compliment a aquests preceptes, la Llei orgànica 3/2007, de 22 de 

març, per a la igualtat efectiva de dones i homes té per objecte fer efectiu el principi 

d’igualtat de tracte entre dones i homes, eliminant discriminacions per raó de sexe, en 

qualsevol dels àmbits de la vida.  

La Llei 1/2004 de 28 de desembre de 28 de desembre, de mesures de protecció integral 

contra la violència de gènere fa referència als drets laborals i de seguretat social de 

les  dones víctimes de violència de gènere.  Els articles 24, 25 i 26, tracten sobre 

els drets de les funcionàries víctimes de violència de gènere en l'àmbit laboral. 

La Disposició addicional setena “Plans d’igualtat” del Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 

30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refós de la Llei de l’EBEP, determina que les 

administracions públiques hauran d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat en els termes 

previstos en el mateix.  
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D’altra banda, el Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans 

d’igualtat i el seu registre, perquè les empreses disposin de plans d’igualtat de gènere.  

El Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre fa referència explícita a la igualtat retributiva 

entre homes i dones, i en concret, a les auditories retributives com a part del contingut 

mínim dels plans d’igualtat i desenvolupa l’obligació de registrar els plans d’igualtat.  

En l’àmbit autonòmic, la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i 

homes a Catalunya reforça les mesures i els mecanismes concrets per a aconseguir que 

els poders públics de Catalunya duguin a terme polítiques i actuacions destinades a 

eradicar la desigualtat entre dones i homes. 

La llei catalana 17/2020, del 22 de desembre, de modificació de la Llei 5/2008, del dret 

de les dones a eradicar la violència masclista reconeix les diverses formes de violència 

masclista en el treball. 

La Llei 19/2020, del 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no-discriminació defineix fins 

a 12 eixos de discriminació i dota les administracions públiques i la societat 

d'instruments per fer efectiu el dret a la igualtat i per eradicar les conductes 

discriminatòries que atempten contra la dignitat, la llibertat d'expressió i el lliure 

desenvolupament de les persones.  

Per l’elaboració d’aquest pla, també s’ha tingut en compte la nova Llei Orgànica 

10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual, on es regulen 

els drets laborals i de seguretat social de les treballadores víctimes de violència sexual.  

Així mateix, cal mencionar la nova Llei 4/2023, del 28 de febrer, per la igualtat real i 

efectiva de les persones trans i per la garantia dels drets de les persones LGTBI i la 

regulació de les mesures específiques d’assistència i protecció davant la violència 

basada en la LGTBI-fòbia. 

I finalment, el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre el registre i el dipòsit de 

convenis col·lectius, acords col·lectius de treball i plans d'igualtat 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 

http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2010-9274
http://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2010-9274


 

 

 

 

II Pla Intern d’Igualtat de Gènere de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú  5 

3. Marc metodològic 

El II Pla Intern d’Igualtat de Gènere de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú s’ha 

desenvolupat mitjançant una metodologia mixta, a través de l’anàlisi quantitativa i 

l’anàlisi qualitativa que han permès detectar l’estat de la igualtat d’oportunitats entre 

dones i homes a l’estructura de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú. 

  

3.1 Metodologia quantitativa 

A nivell quantitatiu s’ha considerat principalment els següents elements: 

3.1.1 Recollida de dades 

Anàlisis de les dades i registres del programa de base de dades de les persones 

treballadores del Servei de Gestió del Talent i les Persones, s’han pogut extreure i 

analitzar les dades i registres relatives a l’estructura, sou, permisos, jornades, etc. que 

són significatives per a la diagnosi de gènere.  

3.1.2 Enquesta 

Per tal de poder copsar la percepció de les persones treballadores sobre la Igualtat de 

Gènere, s’ha dut a terme una enquesta online a tota la plantilla municipal. 

3.2 Metodologia qualitativa 

A nivell quantitatiu s’ha considerat principalment els següents elements: 

3.2.1 Recollida de documentació 

Recopilació de la informació de l’organització relacionada que pot tenir a veure amb les 

persones i la Igualtat de Gènere: 

- Protocol per a situacions d’assetjament de caires sexual i psicològic laboral. 

- Protocol per a la protecció de la maternitat. 

- Conveni col·lectiu. 

3.2.2 Comissió negociadora del II Pla d’Igualtat 

És la responsable de consensuar els resultats de les anàlisis realitzades i de l’elaboració 

del Pla per a la planificació de les accions a realitzar i el seus seguiment posterior.  Ha 

de vetllar per al seu compliment i avaluar-ne els resultats. 
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4. Parts que concerten el Pla 

El II Pla d’Igualtat de Gènere de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú s’ha realitzant en 

el marc de la Comissió negociadora del Pla d’Igualtat, formada per la representació 

legal de la plantilla i la representació de l’organització, de forma parietària. 

La Comissió Negociadora del II Pla d’Igualtat ha estat constituïda el 7 de maig de 2025, 

prèvia aprovació del Ple Municipal el 17 de març de 2025, mitjançant una reunió i una 

acta de constitució en què s’acorda: 

- La Constitució de la Comissió 

- La composició de cada una de les parts 

- El procés d’elaboració del Pla 

- L’estructura de la diagnosi i la metodologia del Pla 

La Comissió Negociadora del II Pla d’Igualtat està conformada per les persones 

següents:  

- President: Director/a de Recursos Humans i Organització (FOV) 

- Secretària: Tècnica d’Administració General (LRD) 

- Vocal: Coordinadora de l’Àrea de Polítiques a la Ciutadania i Acció Comunitària 

(ETC) 

- Vocal: Cap de Servei de Govern Obert (NCP) 

- Vocal: Coordinador de l’Àrea d’Ecologia, Urbanisme i Serveis Urbans (SAF) 

- Vocal: Coordinadora de l’Àrea de Projecció de Ciutat, Capitalitat i Universitat 

(RJV) 

- Vocal: Cap de Servei de Manteniment Ciutat (BZB) 

- Vocal: Cap de Servei de Convivència i Equitat (RAF) 

- Vocal: Cap del Servei de Gestió del Talent i de les Persones (INF) 

- Vocal: Cap de la Policia Local (Seguretat i Protecció Ciutadana) (SRR) 

- Vocal: Cap de Servei d’Escoles Municipals (MCR) 

- Vocal: Cap d’Unitat de PRL (RCN) 

- Vocal: Representant del Servei de Premsa (MPR) 

- Vocals: Representants de la Secció Sindical CCOO (IFM i/o PCM) 

- Vocals: Representants de la Secció Sindical UGT (MAM i/o RMB) 

- Vocals: Representants de la Secció Sindical de la Intersindical (PJM i/o SGP) 

- Vocals: Representants de la Secció Sindical SPL-CME (OVG i/o JMS) 

- Vocals: Representants de la Secció Sindical SIP (ARL i/o AFC) 
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5. Àmbit personal, territorial i temporal 

L’àmbit d’aplicació del present II Pla d’Igualtat és l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú.  

El present Pla s’aplica a la totalitat de les persones treballadores de l’organització i 

altres persones col·laboradores amb diferents modalitats de contractació. 

S’aplica a totes els centres de treball que depenen de l’Ajuntament de Vilanova i la 

Geltrú. 

El II Pla d’Igualtat de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú té una aplicació quadriennal 

des de l’any 2026 fins a l’any 2029. 

 

6. Diagnosi de gènere 

La diagnosi de gènere és l’eina que permet analitzar l’estructura organitzativa de 

l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú mitjançant l’anàlisi de dades quantitatives i 

qualitatives  de l’ens local per tal d’obtenir l’estat actual de la seva situació envers la 

igualtat d’oportunitats entre les dones i els homes que treballen a l’organització, amb 

la voluntat de detectar els punts forts i punts febles a millorar en aquesta matèria. 

La diagnosi de gènere segueix la normativa del RD 901/2020 de 13 d’octubre, pel qual 

es regulen els plans d’igualtat i el seu registre i el RD 902/2020 de 13 d’octubre 

d’igualtat retributiva entre dones i homes. 

Les dades extretes per a la diagnosi representen la plantilla que ha treballat a 

l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú durant l’any 2024, independentment de la durada 

de la relació amb l’ens local, sense tenir en compte les persones amb conveni de 

pràctiques. 

A més, aquest anàlisi es complementa amb les percepcions de les persones 

treballadores de l’Ajuntament sobre l’estat d’igualtat, obtingudes a partir d’una 

enquesta online realitzada a la tota plantilla durant l’any 2025. 

Les línies estratègiques de la diagnosi han estat: 

- Informació general de la plantilla i condicions de treball 

- Cultura organitzacional 

- Classificació professional 

- Infrarepresentació femenina 

- Procés de selecció i contractació 

- Formació 

- Promoció professional 

- Retribucions i auditoria retributiva 

- Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral 

- Prevenció de l’assetjament sexual i per raó de sexe 
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- Mesura contra les violències masclistes 

- Salut des de la perspectiva de gènere 

- Comunicació no sexista 

3.1 Anàlisi de l’enquesta 

La primera fase de la diagnosi recull els resultats de l’enquesta online realitzada a la 

plantilla de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú, amb la voluntat de conèixer la seva 

percepció en relació amb la Igualtat a l’Ajuntament i entre les dones, els homes i les 

persones d’identitat no binària de l’ens. 

6.1.1 Perfil de les persones enquestades 

El primer eix de l’enquesta realitzada a la plantilla de l’Ajuntament de Vilanova i la 

Geltrú detalla el perfil de les persones participants.  Tot seguit, es recullen els 

percentatges de participació d’acord amb la plantilla total de l’ens local i els principals 

elements característics d’aquestes persones. 

 

Gràfic 1: Percentatge de persones que han contestat l’enquesta, per gènere 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

En aquest primer gràfic s’observa la proporció de persones que han respost l’enquesta.  

En l’actualitat, la plantilla es conforma per un total de 775 persones  i han contestat 

266 persones, per la qual cosa hi ha participat un 34% del total de la plantilla.   Existeix 

una major representació femenina entre les persones enquestades, gairebé el 70%. 

Això pot reflectir la composició real del personal de l’Ajuntament o bé una major 

participació de dones en qüestions relacionades amb la igualtat.  Els homes són 

aproximadament el 26,5%. En quan a la diversitat de gènere, només una persona s’ha 

identificat com a no binària i 7 han preferit no respondre. Encara que el nombre és 

petit, la seva presència reforça la necessitat de mantenir una visió inclusiva i 

respectuosa amb totes les identitats de gènere al pla. 
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Gràfic 2: Percentatge de persones que han contestat l’enquesta, per edat 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

La majoria del personal enquestat es concentra entre els 41 i 60 anys (un 75% del 

total). Existeix una baixa presència de joves: només un 3% té menys de 31 anys i un 

11% està entre 31 i 40. Això pot ser un símptoma de dificultats per accedir a 

l’administració pública per part de la joventut o bé una manca de relleu generacional. 

Existeix un percentatge destacable de majors de 60 anys (8,7%), cosa que pot implicar 

jubilacions properes Per altra banda, 7 persones han preferit no respondre, un nombre 

petit però que pot suggerir una lleugera resistència a compartir dades personals. 

Quan aquest gràfic el contrastem amb el Gràfic 2: Distribució de la plantilla per edat 

i sexe (apartat 6.2 Informació General de la plantilla i condicions de treball) i encreuem 

les dades, es genera el gràfic següent que cal comparar: 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 
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D’aquí podem extreure que el grup de 31–50 anys està sobre representat a l’enquesta: 

participa més del que pesa a la plantilla. El grup >50 anys té una participació inferior 

al seu pes real, tot i ser majoritari a l’organització. Els menors de 31 anys tenen una 

presència molt reduïda en ambdós casos. 

 

 

Gràfic 3: Percentatge de persones que han contestat l’enquesta, per grup 

professional 

7   

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

 

En aquest gràfic es mostra com la gran majoria de les persones es concentren en els 

grups A2, C1 i C2. En conjunt, representen més del 82% de les persones participants.  

El grup A1 d’alts càrrecs i personal tècnic superior té una presència més reduïda, del 

15%. Pot ser rellevant analitzar quin gènere predomina en aquest grup, ja que sovint 

s’hi pot produir segregació vertical.  

El  grup E, agrupacions sense requisits d’estudis, té molt poca representació, 1,9%. 

Podria indicar que aquest col·lectiu té menys accés o interès a participar en l’enquesta, 

o que és un grup minoritari dins la plantilla. 
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Gràfic 4: Percentatge de persones que han contestat l’enquesta, per antiguitat 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

 

Aquest gràfic ens mostra que gairebé un terç de les persones que han respost l’enquesta 

tenen més de 20 anys d’antiguitat, mentre que només un 8% són de nova incorporació. 

També destaca un grup consolidat entre 11 i 20 anys (22%) i un volum important de 

persones en el tram d’1 a 5 anys (23%), indicador de que hi ha hagut incorporacions 

relativament recents però amb menys renovació en la franja mitjana. 

 

6.1.2 Anàlisis de les respostes subjectives de l’enquesta 

En aquest apartat s’analitzarà i es trauran conclusions de cadascuna de les preguntes 

realitzades a les persones treballadores. 

 

Pregunta 1: En general, creus que a la teva organització es té en compte la igualtat 

d’oportunitats entre dones, homes? 

  

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 
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Del gràfic es desprèn una percepció positiva majoritària, tres de cada quatre persones 

consideren que a l’organització sí es té en compte la igualtat d’oportunitats.  Això és un 

punt fort, ja que reflecteix un reconeixement a les polítiques i pràctiques existents. 

Un 15% percep desigualtats: Tot i ser minoria, 41 persones han respost que no es té 

en compte la igualtat.  Aquest col·lectiu és rellevant perquè pot assenyalar àrees 

concretes on les polítiques no arriben o on es perceben discriminacions. 

Incertesa en un 9% de respostes: El fet que 25 persones responguin “No sap/No 

contesta” pot indicar manca de comunicació o desconeixement sobre les accions 

d’igualtat.  Això assenyala la necessitat de millorar la visibilitat i transparència del Pla 

d’Igualtat i de les mesures aplicades. 

 

Pregunta 2: Creus que totes les persones, independentment del seu gènere, tenen 

les mateixes possibilitats d’accés als processos de selecció a l'Ajuntament?  

  

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

La visió és majoritàriament positiva, un 73% (206 persones) està d’acord o totalment 

d’acord en què els processos de selecció són igualitaris. Això és un bon indicador que 

la major part de la plantilla percep equitat formal en els processos. 

L’11% (32 persones) hi està en desacord (bastant o gens), Aquest percentatge és prou 

rellevant per indicar que hi ha desconfiança en alguns col·lectius respecte als processos 

de selecció. 

El 7% ni està d’acord ni en desacord i el 2% no sap/no contesta.  Això suggereix que 

hi ha persones que no tenen prou informació o no coneixen bé com funcionen els 

processos. 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Pregunta 3: Penses que totes les persones, independentment del seu gènere, 

tenen les mateixes possibilitats d’accés a la formació interna/contínua que ofereix 

l’organització?  

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

 

Existeix una percepció molt positiva amb un 85% (229 persones) considera que totes 

les persones tenen les mateixes possibilitats d’accés a la formació.  És un resultat que 

reflecteix una bona política de formació igualitària. 

Per altra banda, només un 7% (17 + 10 + 7 = 34 persones) no hi està d’acord o té 

dubtes i només un 1% (3 persones) no contesta.  Això indica que la formació és prou 

coneguda i visible per a la majoria del personal. 

 

Pregunta 4: Creus que hi ha igualtat d’oportunitats entre dones i homes pel que fa 

a la promoció i desenvolupament professional? 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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La percepció positiva és moderada, només un 56% (164 persones) està d’acord o 
totalment d’acord que hi ha igualtat en la promoció, sembla que hi ha un elevat grau 
de desconfiança perquè un 19% (56 persones) manifesta desacord (bastant o gens) i 
una indefinició significativa en què un 12% no es posiciona clarament. 

Pregunta 5: Consideres que hi ha una autèntica igualtat entre dones i homes en la 

retribució per treballs d'igual valor a l'Ajuntament?  

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Existeix una confiança moderada en la igualtat retributiva, Un 57% (167 persones) està 
d’acord o totalment d’acord amb l’afirmació i un nivell rellevant de desconfiança en què 
un 13% (39 persones) no hi està d’acord (bastant o gens), això assenyala que hi ha 
una part del personal que percep desigualtat salarial.  Hi ha un alt percentatge de “No 

sap/No contesta” (9%) que indica que cal més transparència en les taules salarials i 
complements. 

Pregunta 6: Creus que les dones i els homes tenen la mateixa influència en la presa 

de decisions importants a l’Ajuntament?  

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Es desprèn una confiança limitada en la igualtat d’influència perquè només un 47% 

(138 persones) està d’acord o totalment d’acord que dones i homes tenen la mateixa 

influència en les decisions. Existeix una dissidència significativa en què un 19% (56 

persones) hi està en desacord (bastant o gens). Això indica que gairebé una de cada 

cinc persones percep un desequilibri clar en el poder de decisió. La incertesa és elevada 

perquè el 18% no es posiciona i un 7% no contesta.  Aquest nivell d’indefinició reflecteix 

que moltes persones no veuen transparents els espais de decisió o no hi tenen accés. 

 

Pregunta 7: Coneixes els drets de les treballadores víctimes de violència masclista 

reconeguts per la normativa?  
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Hi ha una manca de desconeixement generalitzat perquè la meitat de la plantilla (50%) 
declara no conèixer aquests drets.  Només un 42% en té coneixement, i un 8% no sap 

o no contesta. La manca d’informació pot impedir que les treballadores afectades 
exerceixin els seus drets i que companys/es i comandaments sàpiguen com actuar, per 
tant hi ha el risc d’invisibilització: si la plantilla no coneix aquests drets, les víctimes 

poden sentir-se més vulnerables i no disposar de suport. 

 

 

 

 

 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Pregunta 8: Disposes d'informació adequada sobre el protocol i les actuacions que 

cal fer en cas de patir o presenciar assetjament sexual i/o per raó de sexe a 

l'Ajuntament? 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Existeix un coneixement insuficient del protocol, només un 28% afirma tenir informació 
clara i suficient. La majoria (42%) té informació parcial o poc clara, i un altre 28% 
directament no en té. En conjunt, un 70% de la plantilla es troba en una situació de 
desconeixement o informació insuficient sobre aquest tema.  

 

Pregunta 9: Quines de les següents accions consideres que són assetjament 

sexual o per raó de sexe en l'entorn laboral? (Pots marcar totes les que 

consideris)  

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Del gràfic es desprèn que existeix un alt nivell de sensibilització perquè la gran majoria 
de persones identifiquen correctament situacions d’assetjament sexual (aproximacions 
físiques, comentaris o rumors) i també d’assetjament per raó de sexe (tracte 

discriminatori vinculat a permisos de maternitat o conciliació).  Les xifres són molt altes 
i consistents: totes les opcions han estat assenyalades per més de 200 persones. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Per altra banda, no només es reconeix l’assetjament sexual directe, sinó també el que 

té a veure amb la discriminació indirecta per exercici de drets (permisos de maternitat 
o conciliació). 

Pregunta 10: Tens coneixement o has presenciat alguna de les situacions descrites 

a la pregunta anterior (o similars) en el teu entorn laboral a l'Ajuntament durant 

els darrers quatre anys?  
  

 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Més d’una de cada cinc persones (22%) declara haver tingut coneixement o haver 
presenciat situacions d’assetjament en el seu entorn laboral. Això és un percentatge 

significatiu que indica que l’assetjament no és un fet aïllat.  Això confirma que no només 
hi ha risc, sinó casos reals coneguts o percebuts.  

Per altra banda, des del Servei de Prevenció de Riscos Laborals, s’informa que no hi ha 
hagut cap denúncia per aquesta raó ni l’any 2024 ni l’any 2025. 

Pregunta 11: Creus que els diferents serveis de l’Ajuntament, majoritàriament, 

tenen en compte la perspectiva de gènere en el desenvolupament habitual de les 

seves tasques i en la prestació de serveis a la ciutadania? 
 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

La percepció és positiva però no majoritària, només un 43% considera que sí es té en 
compte de forma generalitzada. El 40% diu que “de vegades sí, de vegades no”, això 

indica que la perspectiva de gènere no està integrada de manera sistemàtica, sinó que 
depèn de serveis, equips o situacions concretes. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Pregunta 12: En general, creus que a l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú 

s’afavoreix la conciliació de la vida familiar, personal i laboral de la plantilla? 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

La percepció és molt positiva, tres de cada quatre persones (75%) consideren que 
l’Ajuntament afavoreix la conciliació, tot i que hi ha una minoria crítica.  Un 14% creu 

que no s’afavoreix la conciliació, aquest grup pot estar format per col·lectius amb 
càrregues familiars més elevades, jornades més rígides o categories amb menys 

flexibilitat.  Existeix un cert grau d’incertesa (10%), segurament perquè no coneixen 
totes les mesures disponibles o que la seva aplicació no és prou visible. 

Pregunta 13: En general, consideres que les mesures de conciliació de la vida 

familiar, personal i laboral disponibles a l'Ajuntament són suficients per cobrir les 

necessitats de la plantilla? 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Només un 46% (130 persones) considera que les mesures de conciliació són suficients. 
El 24% de les persones enquestades no es posiciona, possiblement perquè no coneix 

bé totes les mesures o perquè en percep aplicació desigual.  Existeix un  nivell rellevant 
de desacord (18%), 53 persones consideren que les mesures actuals no cobreixen les 
necessitats reals. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Pregunta 14: Creus que el fet de sol·licitar un permís per naixement, cura de 

menor o d’altres mesures de conciliació importants perjudica la carrera 

professional a l'Ajuntament? 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Hi ha una divisió clara en la percepció perquè gairebé la meitat (46%) confia que 
aquests permisos no perjudiquen la carrera, però un 40% creu que sí poden tenir un 
impacte negatiu.  Això mostra una manca de seguretat col·lectiva.  El nivell d’incertesa 

elevat (15%) que pot indicar manca d’experiència directa o informació poc clara sobre 
com aquests permisos afecten realment les trajectòries. 

Pregunta 15: Creus que optar a les mesures de conciliació (reducció de jornada, 

excedències per cura, etc.) condiciona negativament les teves possibilitats de 

promoció o desenvolupament professional? 

  

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

El gràfic denota una percepció de penalització molt elevada, la meitat de les persones 
(50%) considera que fer ús de mesures de conciliació perjudica la carrera professional 
i una elevada incertesa (15%) que no sap què respondre, la qual cosa pot indicar manca 
de claredat sobre l’impacte real. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Pregunta 16: Coneixes algunes de les mesures de conciliació reconegudes per la 

normativa? (ex. reducció de jornada, flexibilitat horària, teletreball si aplica, 

permisos, etc.)? 
 

  

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Hi ha un alt nivell de coneixement general, la gran majoria (74%) afirma conèixer les 
mesures de conciliació, és un percentatge clarament positiu, que indica que la 

informació arriba a bona part de la plantilla.  Per altra banda existeix un coneixement 
parcial (23%), un quart del personal només coneix “algunes” mesures, això pot reflectir 
que la difusió no és prou completa i que cal reforçar la comunicació perquè tothom 

conegui totes les opcions disponibles. 

Pregunta 17: Consideres que els/les teus/teves superiors/es directes donen 

suport a l'ús de mesures de conciliació per part de la plantilla al seu càrrec?  

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

La percepció majoritàriament positiva, un 69% de les persones (188 persones) 
consideren que els seus caps sí donen suport a les mesures de conciliació.  Per altra 
banda, un 15% es mostra neutre i un 4% no contesta i això indica que no tothom té 

una experiència clara o visible del suport dels seus comandaments.  La minoria (9%) 
percep que els seus caps no donen suport a aquestes mesures. Això pot correspondre 
a serveis o unitats amb més rigidesa organitzativa. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Si aquesta pregunta la contrastem amb la pregunta 11 sobre si “Creus que els diferents 

serveis de l’Ajuntament, majoritàriament, tenen en compte la perspectiva de gènere en 
el desenvolupament habitual de les seves tasques i en la prestació de serveis a la 
ciutadania?” podem deduir que, tot i que la majoria del personal percep que els serveis 

municipals incorporen la perspectiva de gènere en la seva activitat (79%), aquesta 
percepció es redueix lleugerament quan es tracta del suport directe a la conciliació per 
part dels comandaments (71%). Aquesta diferència pot suggerir que, malgrat el 

compromís institucional, cal continuar treballant en la implicació quotidiana del lideratge 
i en la formació per aplicar els principis d’igualtat en la gestió directa del personal. 

Pregunta 18: Consideres que el llenguatge utilitzat en els comunicats interns i 

externs de l’Ajuntament és inclusiu i no sexista? 
 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

La percepció positiva majoritària, un 73% (196 persones) està d’acord o totalment 
d’acord que el llenguatge és inclusiu. És un resultat fort que indica que l’Ajuntament ja 

aplica polítiques de comunicació no sexista.  Per altra banda el 22% no es posiciona 
clarament possiblement perquè no té prou elements per valorar-ho o perquè detecta 
inconsistències en l’ús del llenguatge inclusiu.  Una minoria (4%) considera que el 

llenguatge no és inclusiu. 

Pregunta 19: Creus que la imatge corporativa que projecta l’organització (web, 

xarxes socials, campanyes, etc.) promou el valor de la igualtat i evita estereotips 

de gènere?  
 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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La valoració és positiva majoritàriament, un 70% (188 persones) considera que la 
imatge corporativa és respectuosa i promou la igualtat, això indica una bona orientació 
de les campanyes i la comunicació externa.  Existeix una zona de neutralitat elevada 
(18%), gairebé una cinquena part de la plantilla no té una opinió clara, això pot indicar 

que no coneixen prou bé les campanyes o que perceben incoherències. 

 

Pregunta 20: Saps si a l’Ajuntament existeixen i estan accessibles per a la plantilla 

les següents actuacions o polítiques referents a la igualtat de gènere? (Marca les 

que coneguis) 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Existeix un alt coneixement d’alguns serveis.  El SIAD (194), el protocol d’assetjament 
(163) i el SAI LGTBI (158) són els recursos més coneguts, això mostra que els serveis 
més visibles i externs tenen més impacte. Per altra banda, hi ha un coneixement 

desigual dels protocols interns: El protocol de violència masclista per treballadores 
(112) i el Pla municipal per a l’equitat de gènere (121) tenen nivells mitjans de 
coneixement.  La Comissió o referent d’Igualtat intern (59), la formació en igualtat (97) 

i els plans de diversitat sexual i de gènere (54) tenen menor presència.   

En alguns casos hi ha una manca total de coneixement, 30 persones declaren no 
conèixer cap d’aquests recursos, pot ser senyal de desconnexió amb les polítiques 
d’igualtat. 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Pregunta 21: L’organització t’ha ofert formació específica sobre igualtat de 

gènere, prevenció de l'assetjament o perspectiva de gènere en els darrers quatre 

anys? 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

El resultat és positiu però millorable, un 64% confirma haver rebut formació específica.  
És una dada positiva, però encara deixa fora a gairebé 1 de cada 4 persones (23%), 

que afirma no haver rebut cap formació.  El desconeixement és rellevant (13%), Una 
part significativa de la plantilla no sap si se li ha ofert o no. 

Pregunta 22:  Si has rebut la formació, com la valores?  

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

Les persones que es posicionen en fan una valoració positiva, la majoria la considera 
molt o bastant útil (85 persones, 30%).  Les respostes negatives (poc o gens útil) són 

molt minoritàries (9 persones, 3%). El pers del “Ns/Nc” (52%) probablement correspon 
a persones que no han rebut la formació o no recorden haver-la fet.  Hi ha persones 
que han rebut la formació però no la troben especialment rellevant.  

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Pregunta 23: Consideres que l'Ajuntament és un entorn de treball respectuós i 

inclusiu per a les persones LGTBI? 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de l’enquesta per al II Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú (juny 2025) 

La Percepció global és positiva, un 74% (203 persones) considera que l’Ajuntament és 
un entorn respectuós i inclusiu amb les persones LGTBI.  Aquest és un resultat fort i un 
punt fort de la institució.  El 15% de les persones no es posiciona, potser perquè no ha 

viscut situacions directes o no té prou informació. 

 

Pregunta 24 (oberta): Hi ha algun altre aspecte relacionat amb la igualtat 

d'oportunitats entre dones i homes a l'Ajuntament que consideris important i que 

no s'hagi abordat en aquesta enquesta? 

 

Les respostes obertes d’aquesta pregunta posen de manifest que existeix certa 
percepció que afecta especialment a les dones en els següents temes i que es 
consideren aspectes importants: 

- Hi ha una majoria d’homes en càrrecs de responsabilitat i inspecció. 

- Les promocions i oportunitats afavoreixen homes. 

- La conciliació aplicada de manera desigual. 

- Permisos de maternitat/embaràs penalitzen en borses i nomenaments. 

- Mesures de conciliació insuficients i no cobertes amb personal. 

- Percepció de bretxa salarial i valoració desigual de llocs. 

- Protocols d’assetjament poc eficaços en la pràctica. 

- Teletreball poc regulat. 

- Manca de perspectiva de gènere transversal. 

- Manca de reconeixement de situacions específiques (menstruació, menopausa). 

- Persones no binàries poc visibles. 

- Llenguatge i imatge inclusiva encara desigual. 

- Diferències de tracte segons caps o context polític. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Pregunta 25 (oberta): Tens alguna proposta o suggeriment concret per millorar la 

igualtat de gènere a l'Ajuntament de Vilanova i la Geltrú? 

Les persones enquestades fan una sèrie de propostes de millora i suggeriments: 

- Regular el teletreball (excepte atenció directa al públic) i flexibilitat horària. 

- Processos externs/objectius; criteris clars i paritaris; revisió de tribunals. 

- Permís retribuït per visites mèdiques infantils; cobertura de baixes; seguiment 
a caps. 

- Revisió de la RLT i taules salarials amb perspectiva de gènere. 

- Formació obligatòria per comandaments; formació en gènere i competències 
digitals. 

- Protocols amb aplicació efectiva; canals confidencials i independents. 

- Seguiment actiu de RRHH; auditories periòdiques; avaluació participativa. 

- Distribució equitativa d’espais; suport psicològic i legal gratuït. 

 

6.2 Informació general de la plantilla i condicions de treball 

El segon apartat de la diagnosi recull les dades generals de la plantilla que conforma 
l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú i les seves condicions de treball, per detectar 
quin és el perfil principal de la plantilla i poder observar els trets característics 
d’aquesta, vinculant-lo directament amb la igualtat de gènere. 

 

6.2.1 Presència de dones i homes i característiques generals de la 

plantilla 

Tot seguit es recullen les dades quantitatives de l’any natural 2024 on es podrà 
observar la composició de l’Ajuntament i si presenta una distribució paritària en 

clau de gènere. 

 

 

 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Gràfic 1: Distribució de la plantilla per sexe 

 

 Dona Home 
Total 

general 

Compte de persones 422 373 795 
 

 

 

 

 

 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

El gràfic mostra una distribució equilibrada però no paritària exacta. La 
diferència del 6 % és petita, però el fet que hi hagi més dones (53 %) pot indicar 
una estructura on les dones tenen més presència. 

 

Gràfic 2: Distribució de la plantilla per edat i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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La franja de 50 o més anys és clarament dominant, tant per dones com per homes.  
Això pot indicar una estructura de plantilla o col·lectiu envellit, amb menys 
incorporació de persones joves.  Entre 30 i 49 anys, la diferència entre sexes és 
més notable (174 dones vs. 125 homes).  Això pot reflectir més presència femenina 

en edats de plena activitat laboral, possiblement en sectors on les dones són 
majoritàries.  En canvi, la franja de 16 a 29 anys és molt reduïda i equilibrada, fet 
que pot evidenciar dificultats de relleu generacional o poca incorporació de joves. 

Gràfic 3: Distribució de la plantilla per antiguitat i sexe 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

L’antiguitat baixa (0–9 anys), on hi ha més dones que homes (173 vs. 123) pot 
indicar incorporacions femenines recents o renovació generacional on la presència 

de dones és més elevada en els primers anys. 

En l’antiguitat mitjana (10–19 anys) la proporció s’aplana, però les dones 
segueixen sent majoritàries (93 vs. 82).  Es manté una certa estabilitat de presència 
femenina. 

En l’antiguitat alta (20 anys o més), en sobretot en la franja més antiga (30 o 

més anys) hi ha més homes (105) que dones (83). Això pot reflectir un patró 
històric de presència masculina més gran en les generacions més antigues o en 
etapes laborals de més antiguitat.  

Hi ha majoria de dones en les antiguitats més baixes i mitjanes, però majoria 

masculina en l’antiguitat més alta. Això suggereix una feminització progressiva de 
la plantilla, especialment entre les persones que s’han incorporat els darrers anys. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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6.2.2 Condicions de treball 

Gràfic 4: Distribució de la plantilla per Conveni i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

El grup de funcionaris és el més nombrós (61 % del total).  Les dones són 
majoritàries (61 %) respecte als homes (39 %). Això reflecteix una forta presència 

femenina en possiblement, perfils administratius o tècnics de suport.   

En el personal laboral, la situació s’inverteix: més homes (60 %) que dones (40%). 
Aquest patró és típic en col·lectius vinculats a manteniment, serveis operatius o 
àrees tècniques.  Indica una segregació per rols professionals, on les dones 

tendeixen a concentrar-se en l’àmbit funcionarial i els homes en el laboral. 

En els òrgans de govern hi ha una paritat total (12 dones i 12 homes). És un 
resultat molt positiu, ja que mostra igual representació en espais de decisió, 
element clau per a la igualtat institucional. El personal eventual és un col·lectiu 

molt petit (només 7 persones), amb equilibri similar (4 dones i 3 homes).  No 
presenta significació estadística però reforça la tendència d’equilibri global. 

 

 

 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 



 

 

 

 

II Pla Intern d’Igualtat de Gènere de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú  29 

Gràfic 5: Distribució de la plantilla per tipus de contracte i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

En el contractes indefinits o funcionaris de carrera, les dones representen el 
51,4 % de les persones amb contracte indefinit (325 de 632). Aquesta proporció és 

bastant equilibrada, cosa que indica una estabilitat laboral similar entre sexes. No 
hi ha indicis de discriminació significativa en l’accés a contractes estables. 

En els contractes temporals o funcionaris interins, les dones també són 
majoritàries: 97 dones (59,5 %) vs. 66 homes (40,5 %). Això pot suggerir una 

lleugera feminització de la temporalitat, és a dir, que les dones tenen una presència 
més alta en formes de contractació menys estables. Aquest patró és freqüent en 
sectors fortament feminitzats (com serveis socials, educació o sanitat), on la 

temporalitat sol ser més alta. 

En conjunt, la plantilla mostra una situació equilibrada, però amb petites diferències 
estructurals, Les dones són més nombroses en tots dos tipus de contracte, tot i que 
la proporció de temporalitat és una mica més alta entre dones (23 %) que entre 

homes (18 %).  Això implica que una dona té una mica més de probabilitat de tenir  
un contracte temporal que un home dins l’organització. 

 

 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Gràfic 6: Distribució de la plantilla per tipus de jornada i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

En general, la distribució mostra un alt grau d’equilibri entre dones i homes pel que 
fa al tipus de jornada.  El fet que la jornada reduïda estigui repartida exactament 
al 50 % és un indicador molt positiu, ja que històricament aquesta modalitat 

s’associa més sovint a les dones. 

La presència femenina és lleugerament superior a la masculina a jornada 
completa, però dins d’una diferència moderada (49 % vs. 43 %).  Això suggereix 
que les dones tenen una participació laboral plena equiparable a la dels homes, 

sense grans diferències d’intensitat laboral. 

Gràfic 7: Distribució de la plantilla per tipus de jornada reduïda i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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La jornada reduïda per cura de menors està totalment equilibrat: 7 dones i 7 
homes. Aquest és un indicador molt positiu de corresponsabilitat familiar: homes i 
dones comparteixen en la mateixa mesura les reduccions de jornada per cuidar fills 
o filles. A nivell institucional, reflecteix un canvi cultural favorable a la igualtat. 

En quan a la jubilació parcial, hi ha més homes (4) que dones (1). Això és 

coherent amb la major presència masculina en franges d’edat avançada, com ja 
s’havia observat en els gràfics d’antiguitat.  Pot indicar que les dones arriben en 
menor proporció a edats o situacions laborals on poden acollir-se a jubilació parcial. 

En les jornades a temps parcial, les dones representen el 55 % i els homes el 45 

%.  Tot i que la diferència és moderada, cal observar si aquest “temps parcial” 
respon a decisions voluntàries o a condicions estructurals (per exemple, limitació 
de jornada imposada o adaptació a càrregues familiars).   

En conjunt, la plantilla amb jornada reduïda presenta una gran igualtat 

numèrica, però els motius poden tenir implicacions de gènere diferents, els homes 
apareixen més en reduccions vinculades a jubilació, mentre que les dones tenen 
més pes en reduccions de tipus “temps parcial”, que pot implicar diferències 

salarials o de promoció. 

6.2.3 Classificació professional i serveis 

Gràfic 8: Distribució de la plantilla per Servei i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Existeix una segregació horitzontal perquè hi ha una concentració de dones en àrees 
socials, educatives, culturals i administratives i una concentració d’homes en àrees 
tècniques, de seguretat i infraestructures.  Aquesta segregació per tipus de tasques és 
un patró clàssic que indica assignació de rols tradicionals (cura / tècnica). 

Les àrees de presència femenina en llocs d’atenció i gestió  com Atenció Ciutadana, 

Acció Social, Hisenda, Cultura, Salut tenen una feminització clara. Aquestes funcions 
sovint impliquen tasques de suport, gestió o servei, no sempre vinculades a 
comandaments alts.  Per altra banda existeix una presència masculina en àrees 

tècniques i d’autoritat com Policia Local, Espai Públic, TIC, Urbanisme presenten 
masculinització, sovint associada a càrrecs amb component tècnic o físic.  Aquest 
desequilibri pot derivar en bretxa d’accés a llocs de poder o tècnics especialitzats. 

Per altra banda hi ha un equilibri destacable en Serveis com Joventut, Esports, 

Escoles Municipals o Urbanisme mostren tendències cap a la paritat, cosa molt positiva. 

Gràfic 9: Distribució de la plantilla per grup professional i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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El gràfic mostra una gran variabilitat de presència femenina i masculina segons el grup, 
fet que indica segregació vertical (per nivells jeràrquics). 

En els grups A1 i A2 en conjunt presenten predomini femení moderat, especialment a 
A2 21 (74 % dones) i A2 23 (56 % dones). Tot i així, hi ha grups amb presència 
equilibrada (A1 24) i alguns amb lleugera masculinització (A1 28, A2 25).  Aquest patró 

mostra que les dones tenen accés als nivells alts, però no de manera homogènia a tots 
els subgrups.  Aquesta distribució indica avenços en l’accés femení a llocs tècnics i 
superiors, però encara amb menor presència en posicions específiques o especialitzades 

(A1 28, A2 25). 

En els grups C1 i C2 (nivells administratius i d’execució)  podem destacar el C2 16 que 
té sobre representació femenina, potser vinculada a perfils administratius o auxiliars.  
I el C2 15 exclusivament masculí, amb perfils d’oficis o serveis tècnics.  Això és un 

exemple clar de segregació horitzontal, amb dones en rols administratius i homes en 
tasques tècniques o de manteniment.  El grup E14 de personal d’oficis o serveis 
generals (66 persones): 53 homes vs. 13 dones (80 % homes) és un grup altament 

masculinitzat, tradicionalment ocupat per homes.   

Gràfic 10: Distribució de la plantilla per lloc de treball i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Existeix una forta polarització per tipus de lloc, les dones estan concentrades en tasques 
administratives, auxiliars i de suport.  Els homes estan concentrats en llocs tècnics, 
operatius i de comandament entremitjos. Es detecta una segregació horitzontal 
clàssica: les dones s’agrupen en funcions d’organització i servei, no tècniques. 

Per altra banda, els perfils altament masculinitzats són agents, caporals, 

encarregats, operaris, oficials. En aquests perfils la presència femenina és pràcticament 
nul·la i també en posicions de comandament jeràrquic dins d’aquests sectors. Aquests 
llocs coincideixen amb nivells salarials o de reconeixement més alts, cosa que pot 

generar bretxa econòmica indirecta. 

En llocs de de gestió i direcció mitjana o alta com caps de servei, coordinador/a, govern, 
professor/a, tècnic/a superior, les dones i els homes tenen perfils equilibrats i una 
tendència a la paritat. 

La tendència general seria una forta segregació horitzontal en feines d’administració, 

gestió i suport vs feines tècniques, operatives o de comandament.  Una segregació 
vertical parcial en llocs de direcció però encara no prou presència en comandaments 
operatius o tècnics alts com caporals, sergents, oficials, habilitat nacional.   

Gràfic 11: Distribució de la plantilla per valoració del lloc de treball i sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Aquest gràfic mostra el percentatge de persones per sexe i valoració del lloc de treball, 
és a dir, de la classificació dels llocs segons la puntuació del complement específic del 
Catàleg de llocs de treball.   

Els trams de valoració baixa (125–219)  estan fortament feminitzats (entre 57 % i 
81 % dones), a excepció del rang 162–164 que és 100 % masculí, possiblement pel 

grup de personal d’oficis.     Cal afirmar que les dones es concentren en llocs amb 
valoracions inferiors, sovint vinculats a funcions administratives, atenció al públic o 
suport. 

Pel que fa als trams intermedis (225–333), hi ha més equilibri, amb valors mixtos, 

per exemple en el rang de 225–239 hi ha el 65 % dones, el tram de 244–245 hi ha el 
22 % dones (fortament masculinitzat), el tram de 252–283 el 80 % dones (fortament 
feminitzat) i el tram 307–333 que té una oscil·lació entre 40–67 % dones.   

Pel que fa als trams alts (340–704) hi ha un cert equilibri entre sexes El tram  de 340–

379 i de 427-542 està força equilibrat, però per altra banda el tram més alt  (608–704) 
només hi ha el 33 % dones. 

La interpretació que podem fer és que la feminització disminueix a mesura que 
augmenta la valoració del lloc. Els llocs de més alta puntuació (i previsiblement millor 

remunerats) estan ocupats majoritàriament per homes. 

 

6.3 Retribucions i auditoria retributiva 

Aquest punt de la diagnosi pretén valorar la política salarial de l’ens local i si es compleix 
el principi d’igualtat retributiva, que estableix que als llocs de treball iguals o d’igual 

valor els correspongui igual retribució. 

Actualment, segons el darrer informe d’evolució de la bretxa salarial de gènere, elaborat 
per l’Observatori del Treball i Model Productiu, la bretxa a Catalunya se situa en el 
19,9% l’any 2021 (últim registre). 

Així, aquest indicador de la bretxa de gènere és clau per analitzar la política salarial des 

de la perspectiva de gènere, ja que mesura la diferència de les retribucions mitjanes 
que perceben les dones i els homes i permet detectar si existeix la desigualtat salarial 
de gènere. 

La bretxa salarial 

(positiva = homes amb sous més alts; negativa = dones amb sous més alts) 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Taula 1: Mitjana i mediana de la retribució total anual i sexe 

 Dona Home Total general Bretxa 

Mitjana de la retribució total anual 35.685,67 € 37.650,99 € 36.607,76 € 5,2% 

 

 Dona Home Total general Bretxa 

Mediana de la retribució total anual 37.580,29 € 38.415,42 € 37.997,86 € 2,2% 
Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

La taula segons la mitjana ens indica que les dones perceben un 5,2 % menys de 
retribució total anual mitjana.  Es tracta d’una bretxa moderada molt per sota de la 

bretxa catalana.  Cal tenir en compte però que la mitjana és sensible a salaris molt alts, 
habitualment més freqüents entre els homes. 

La bretxa segons la mediana és molt menor, la qual cosa indica que la major part de 
la plantilla té retribucions similars entre dones i homes.  

El resultat és positiu perquè la bretxa global és reduïda tant per mitjana com per 

mediana, la qual cosa indica equitat salarial generalitzada.  Probablement la diferencia 
entre la mitjana i la mediana (uns 3 punts percentuals) suggereix un biaix en els salaris 
més alts o posicions d’alta responsabilitat o complements específics. 

Taula 2: Mitjana i mediana de la retribució per hora i sexe 

 Dona Home 
Total 

general Bretxa 

Mitjana de la retribució total per hora 27,32 € 28,35 € 27,80 € 3,6% 

 

 Dona Home 
Total 

general Bretxa 

Mediana de la retribució total per hora 26,55 € 27,61 € 27,08 € 3,8% 
Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

Segons les taules, es pot observar que les dones perceben de mitjana 1,03 € menys 
per hora que els homes.  Això significa que, per cada 100 € que guanya un home per 
hora, una dona en guanya 96,4 €. 

La bretxa horària (3,6 %) és inferior a la bretxa anual (5,2 %), cosa que indica que les 
diferències salarials no provenen tant del sou base per hora, sinó de factors com tipus 

de jornada (reduccions, parcialitats), antiguitat i complements retributius o bé 
diferències en disponibilitat horària o plusos de responsabilitat. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 



 

 

 

 

II Pla Intern d’Igualtat de Gènere de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú  37 

La bretxa segons la mitjana anual (5,2 %) mostra la desigualtat global en ingressos 

totals, influïda per jornada, complements i nivells de responsabilitat.  Quan es calcula 
per hora (3,6 %), la bretxa disminueix: això indica que a igual hora treballada, la 
retribució és bastant equilibrada. 

La bretxa segons la mediana anual (2,2 %) és molt baixa i reflecteix que la majoria 

de persones cobren salaris similars entre dones i homes.  En canvi. la mediana per 
hora (3,8 %) és lleugerament superior, fet que suggereix una petita concentració 
d’homes en trams salarials més alts per hora treballada.  Aquest patró és coherent amb 

una estructura salarial força equitativa, però amb certa desigualtat en llocs concrets. 

Taula 3: Mitjana per sexe i grup professional 

Mitjana de la retribució total 
anual     

 
Dona Home 

Total 
general Bretxa 

A1 24 37.184,06 € 32.003,11 € 34.593,59 € -16,2% 

A1 26 59.612,81 € 56.331,73 € 58.121,41 € -5,8% 

A1 28 65.363,55 € 79.797,75 € 76.910,91 € 18,1% 

A1 30 36.957,62 € 80.052,12 € 65.687,29 € 53,8% 

A2 20 32.426,56 € 31.916,30 € 32.284,82 € -1,6% 

A2 21 38.069,28 € 37.032,31 € 37.800,89 € -2,8% 

A2 23 46.764,97 € 46.320,75 € 46.570,62 € -1,0% 

A2 24 59.489,92 € 54.937,23 € 57.972,35 € -8,3% 

A2 25 65.850,19 € 75.429,83 € 70.640,01 € 12,7% 

C1 17 37.865,03 € 43.765,99 € 41.143,34 € 13,5% 

C1 18 70.610,12 € 56.766,10 € 58.743,82 € -24,4% 

C1 19 38.886,31 € 37.343,54 € 38.292,94 € -4,1% 

C1 20 41.263,37 € 27.819,02 € 39.140,58 € -48,3% 

C1 21 42.263,43 € 37.078,59 € 39.671,01 € -14,0% 

C1 22 79.912,95 € 76.521,71 € 77.369,52 € -4,4% 

C2 14 23.506,04 € 8.650,81 € 16.078,43 € 171,7% 

C2 15 0,00 € 32.955,79 € 32.955,79 € N/A 

C2 16 24.131,62 € 30.330,04 € 25.268,00 € 20,4% 

C2 17 0,00 € 38.550,30 € 38.550,30 € N/A 

C2 18 42.228,92 € 41.042,11 € 41.338,81 € -2,9% 

E 14 16.596,97 € 23.116,84 € 21.832,63 € 28,2% 

GOVERN 31.554,08 € 23.392,97 € 27.605,16 € -34,9% 

Total general 35.685,67 € 37.650,99 € 36.607,76 € 5,2% 
 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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A la taula s’analitzen les retribucions mitjanes anuals de dones i homes per grup 
professional (A1, A2, C1, C2, E, Govern).  La bretxa salarial (positiva = homes cobren 
més; negativa = dones cobren més) fluctua molt segons el grup, la qual cosa és típica 
en plantilles àmplies i amb alta diversitat de rols. 

En els grups A1–A2 les desigualtats variables però equilibrades; només alguns 

subgrups (A1 30, A2 25) mostren bretxa destacable a favor dels homes.  Destaquem 
bretxa molt alta en A1 28 i A1 30 (18,1 % i 53,8 %) amb una clara desigualtat clara a 
favor dels homes 

El grup C1 té una variabilitat alta, però no hi ha patró clar de desigualtat sistemàtica. 

La dispersió apunta a diferències per llocs concrets, no per sexe.  Per exemple C1 20 
(−48,3 %): Caps d’unitat administrativa. 

El grup C2 té desigualtats puntuals, però en gran part explicables per diferències de 
plantilla o llocs únics. C2 14: bretxa negativa molt alta (−171,7 %), deguda 

probablement a una mostra molt petita o valors extrems. 

El grup E14  (nivell més baix) té una bretxa de +28,2 %, clara desigualtat a favor dels 
homes, Pot ser deguda a plusos, nocturnitat o tasques específiques associades a rols 
masculinitzats (consergeria, manteniment). 

Taula 4: Mitjana i mediana per complement específic 

 Dona Home 
Total 

general Bretxa 

Mitjana complement específic 10.159,53 € 11.334,45 € 10.710,78 € 10,4% 

 

 Dona Home 
Total 

general Bretxa 

Mediana complement específic 9.594,58 € 10.251,24 € 9.922,91 € 6,4% 
 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

La bretxa mitjana del 10,4 % indica que, globalment, les dones perceben un 
complement específic inferior al dels homes.  Quan s’analitza la mediana (6,4 %), la 
bretxa es redueix, fet que suggereix que la majoria de treballadors i treballadores tenen 
complements similars, i que la diferència principal es concentra en pocs casos de 

complements més elevats. 
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La diferència entre la mitjana i la mediana confirma la presència d’un possible sostre 

de vidre retributiu, on els homes es concentren en llocs amb majors complements 
específics, habitualment associats a responsabilitats tècniques o directives.  No 
s’observa una desigualtat generalitzada, sinó una desigualtat estructural en els trams 

alts de la distribució salarial. Aquest patró és coherent amb les dades globals de la 
plantilla, que mostren bretxes reduïdes en el salari base i per hora, però una diferència 
significativa en aquest complement.  

 

Taula 5: Mitjana d’hores extraordinàries.  Dades segregades per sexe 

 Dona Home 
Total 

general Bretxa 

Mitjana d'hores extraordinàries 11,79 € 99,29 € 52,84 € 88,1% 
Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 

 

Gràfic 12: Mitjana d’hores extraordinàries.  Dades segregades per sexe 

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes del programa de Gestió de RRHH  (octubre 2025) 
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En quan a les hores extres, els homes perceben una mitjana de 99,29 € en hores 

extraordinàries, mentre que les dones només 11,79 €, això suposa una bretxa del 
88,1%, és a dir, els homes cobren de mitjana vuit vegades més per hores extra que 
les dones.  Aquest diferencial tan gran suggereix que els homes realitzen moltes 

més hores extraordinàries que les dones, o bé que les hores que fan estan millor 
remunerades (per tipus de lloc o categoria professional).  Pot ser degut a que els llocs 
amb més disponibilitat horària o exigència temporal (ex. serveis tècnics, brigades, 

policia, etc.) estiguin ocupats majoritàriament per homes. També podem fer esment a 
les responsabilitats familiars: les dones poden tenir una menor disponibilitat per 
fer hores extra a causa de les càrregues de cura o conciliació. 

 

6.4 Formació 

El Conveni Col·lectiu de treball de les persones treballadores de l’Ajuntament recull en 
les especificacions relatives a la formació i perfeccionament professional.  En aquest es 
fa referència al fet que, anualment o bianualment l’Ajuntament, conjuntament amb la 

representació sindical, realitzarà un estudi de les necessitats de formació professional 
de la plantilla, relacionat i vinculat a la planificació integral dels recursos humans dins 
de l’organització. 

L’Ajuntament directament o en col·laboració amb d’altres institucions o centres 

reconeguts, organitzarà els cursos que s’estableixin en el Pla Anual de Formació. 

A continuació es recull el recompte de les persones formades durant l’any 2024 en 
relació a les formacions específiques en l’àmbit de gènere, desagregant les dades per 
sexe i número d’hores. 

Taula 6: Formacions relacionades amb Igualtat 

Formació Hores Dones Homes 

Taller abús i assetjament sexual en l'àmbit musical, escolar i 

laboral 

3 3 2 

Aspectes legals relacionats amb la guarda dels fills 13 17 3 

Avaluacions de Plans Locals d'Igualtat de Gènere 8 1 
 

Formació en perspectiva de gènere per a la Xarxa OTL 4 1 
 

Assetjament laboral, assetjament sexual i assetjament per raó 

de sexe (aprenentatge mòbil) 

2 1 
 

Càpsula de Violències Masclistes 2 10 
 

Curs Atenció Policial i Valoració de Risc en Víctimes de Violència 

de Gènere 

36 1 
 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes de GTiP  (octubre 2025) 
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Actualment la Mesa General de Negociació ha aprovat el Nou Pla de Formació 2025-
26.  Aquest pla ha d’esdevenir una eina clau per afrontar amb garanties els nous reptes 
de l'administració pública i donar resposta a les actuacions definides en l'actual pla de 
mandat. Aquesta proposta formativa ha estat elaborada de manera col·laborativa, 

integrant les aportacions dels sindicats, els resultats de les enquestes de detecció de 
necessitats formatives del personal municipal i les propostes dels caps de servei. 

El pla té com a objectiu potenciar les competències professionals dels treballadors i 
treballadores municipals, fomentant una administració àgil, eficient i capaç de 

respondre millor a les necessitats de la ciutadania. 

En el seu apartat 7. Formacions obligatòries, les persones treballadores de nova 
incorporació, en un termini de 3 mesos des de la data de nomenament/contractació, 
així com la resta de persones treballadores amb un termini màxim de 12 mesos, hauran 

de realitzar una sèrie de formacions obligatòries que la mateixa comissió de formació 
determinarà, segons la modificació de les normatives i pròximes actualitzacions. 

Taula 7: Sensibilització en torn a aspectes, socials, ambientals i ètics 

Tipologia formació Contingut Col·lectiu 

Sensibilització de gènere Polítiques igualtat, introducció 

perspectiva de gènere en les 

polítiques públiques. 

Tot el personal * 

Sensibilització LGTBI Sensibilització. Polítiques. 

Deure d’intervenció 

Tot el personal * 

Ètica i Bon govern Pendent Tot el personal * 

Protecció de Dades Pendent Tot el personal * 

Inclusió i accessibilitat accessibilitat tant laboral, com 

a la ciutadania 

Tot el personal * 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes de GTiP  (octubre 2025) 

6.5 Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i 

laboral 

A causa de la divisió sexual del treball, les dones han assumit tradicionalment la càrrega 
de les tasques de cura i reproducció, un factor que afecta directament en la 
discriminació de les dones en el mercat de treball amb la doble presència en l’àmbit 
domèstic i laboral.  El Conveni Col·lectiu de treball de les persones treballadores de 

l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú recull els principals acords en matèria de conciliació 
i corresponsabilitat.  Les principals mesures són públiques i es mostren en la intranet 
de l’Ajuntament perquè qualsevol persona ho pugui consultar.   

Enllaç: Document de permisos, llicències i excedències 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 

https://portal.vilanova.cat/doc/doc_31804830.pdf
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6.6 Prevenció de l’assetjament sexual i per raó de sexe 

L’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú disposa del Protocol per a situacions d’assetjament 
de caire sexual i psicològic laboral elaborat l’any 2022. 

L’objectiu general d’aquest protocol és crear una eina de treball que possibiliti la 
prevenció, detecció i actuació davant de casos d’assetjament sexual i/o discriminació 
per raó de sexe. 

Un cop consultat el Servei de Prevenció de Riscos Laborals, s’informa que NO hi ha 
hagut cap denúncia al respecte per aquesta raó ni l’any 2024 ni l’any 2025. 

 

6.7 Mesures contra les violències masclistes 

A l’ens local no s’han desenvolupat mesures de sensibilització sobre la violència de 
gènere de manera transversal.  Per tant, el darrer any cap persona no ha rebut càpsules 

formatives entorn a les violències masclistes. 

En relació a les mesures específiques a les quals es poden acollir les persones 
treballadores víctimes de violència masclista, destaca l’excedència voluntària per 
violència de gènere i la reducció d’un terç o de la meitat de la jornada amb el 80% o 

60% del sou respectivament per a dones víctimes de violència de gènere per tal de fer 
efectiva la seva protecció o el seu dret a assistència social íntegra. 

 

6.8 Salut des de la perspectiva de gènere 

Les desigualtats de gènere també influeixen en els riscos laborals, motiu pel qual és 
indispensable incorporar la perspectiva de gènere i dissenyar actuacions en aquesta 

direcció, que protegeixin la salut laboral de totes les persones treballadores. 

En aquest sentit, s’han analitzat les dades sobre baixes laborals per malaltia, 
indisposicions i visites mèdiques durant l’any 2024. 

Taula 8: Baixes mèdiques, indisposicions i visites mèdiques 

BAIXES MÈDIQUES PERSONES TREBALLADORES 2024 

    

 NÚM. PERSONES DIES DE BAIXA % DIES DE BAIXA 

DONES 217 13.161 53,51 

HOMES 244 11.434 46,49 
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INDISPOSICIÓ PERSONES TREBALLADORES 2024 

    

 NÚM. PERSONES   

DONES 54   

HOMES 36   

    

    

VISITES MÈDIQUES PERSONES TREBALLADORES 2024 

    

 NÚM. PERSONES VISITES  
DONES 259 4.128 hores  
HOMES 138 1.704 hores  

 

Font: Elaboració pròpia a partir de les dades extretes de GTiP  (octubre 2025) 

 

Les dades indiquen un nivell més alt d’absentisme mèdic entre les dones, tant en 

nombre de dies de baixa com en hores de visites mèdiques i casos d’indisposició. 

 

Això pot respondre a diversos factors: 

 Major càrrega de treball físic o emocional en determinades 

ocupacions feminitzades. 

 Major utilització del sistema sanitari, sovint per motius preventius o 

de salut familiar. 

 Responsabilitats de cura (infants, persones grans) que poden 

incrementar la necessitat de visites o baixes mèdiques indirectament. 

 

6.9 Comunicació no sexista 

 

En l’actualitat, l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú no disposa cap guia ni protocol 

relatiu a l’ús del llenguatge no sexista. 
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7. Pla d’Acció 

El Pla d’Acció s’estructura en 8 àmbits d’actuació i 12 actuacions concretes extretes a 

partir de l’anàlisi i els resultats de les dades obtinguts en la diagnosi de gènere així com 

les respostes obtingudes de les enquestes realitzades a les persones treballadores 

durant l’any 2025. 

 

7.1 Àmbits d’actuació 

7.1.1 Àmbit I. Representativitat de les dones 

Aquest àmbit té com a objectiu garantir una representació equilibrada de dones i homes 
en tots els nivells, àrees i categories professionals de l’ajuntament, especialment en els 
espais de presa de decisions i llocs de responsabilitat. Es treballa per identificar i 

corregir possibles desequilibris de gènere, així com per promoure una participació 
equitativa en òrgans col·legiats i estructures directives. 

 Actuació 1: Monitorar la presència de dones en llocs de responsabilitat. 

7.1.2 Àmbit II. Accés a la selecció, promoció i desenvolupament 

professional 

Aquest àmbit vetlla per assegurar la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en els 
processos d’accés, selecció, promoció interna i desenvolupament professional, garantint 

criteris objectius, transparents i lliures de biaixos de gènere. Es promou l’eliminació de 
barreres que puguin limitar la trajectòria professional, així com l’accés equitatiu a la 
formació i a la carrera professional. 

 Actuació 2: Acollida amb perspectiva de gènere per al personal de nova 

incorporació. 

 Actuació 3: Integració de la perspectiva de gènere en la redacció de bases i 

convocatòries de selecció. 

7.1.3 Àmbit III. Condicions laborals 

Aquest àmbit té per finalitat garantir unes condicions laborals equitatives i no 
discriminatòries per raó de gènere, assegurant un tracte igualitari en jornades, horaris, 
tipus de contractació i drets laborals. Es treballa per detectar i corregir possibles 
desigualtats que afectin de manera diferenciada dones i homes dins l’organització. 

 Actuació 4: Actualització del conveni col·lectiu i del Pacte de Condicions. 
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7.1.4 Àmbit IV. Conciliació de la vida personal, familiar i laboral 

Aquest àmbit promou mesures que facilitin la conciliació de la vida personal, familiar i 
laboral, fomentant la corresponsabilitat entre dones i homes en les cures. L’objectiu és 
garantir que l’exercici dels drets de conciliació no comporti desigualtats ni penalitzacions 
en la trajectòria professional del personal municipal. 

 Actuació 5: Regulació del teletreball i flexibilitat horària 

 Actuació 6: Mesures de conciliació 

7.1.5 Àmbit V. Violència masclista (en les seves diferents formes) 

i garantia dels drets de les persones LGTBI+ 

Aquest àmbit té com a objectiu prevenir, detectar i actuar davant qualsevol forma de 
violència masclista, així com garantir el respecte, la protecció i la promoció dels drets 
de les persones LGTBI+ dins l’organització. Es promou un entorn laboral segur, lliure 
de violències i discriminacions, amb protocols clars d’actuació i mecanismes de suport 

i acompanyament. 

 Actuació 7: Fer difusió del protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i 

la resolució de situacions d’assetjament sexual, per raó de sexe, orientació 

sexual, d’identitat de gènere, psicològic laboral i altres discriminacions en l’àmbit 

de treball.(actuació compartida amb l’àmbit VI). 

7.1.6 Àmbit VI. Prevenció de riscos laborals amb perspectiva de 

gènere 

Aquest àmbit incorpora la perspectiva de gènere en les polítiques de prevenció de riscos 
laborals, tenint en compte les diferències en l’exposició als riscos, les condicions de 
treball i les necessitats específiques de dones i homes. Es promou una gestió de la salut 
laboral que garanteixi la seguretat i el benestar de tot el personal. 

 Actuació 7: Fer difusió del protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i 

la resolució de situacions d’assetjament sexual, per raó de sexe, orientació 

sexual, d’identitat de gènere, psicològic laboral i altres discriminacions en l’àmbit 

de treball.(actuació compartida amb l’àmbit V). 

 Actuació 8: Actualització del Pla de Prevenció amb perspectiva de gènere. 

 Actuació 9: Actualitzar el protocol de protecció a la maternitat amb 

l’actualització de l’àmbit d’aplicació a dona i/o persona gestant. 
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7.1.7 Àmbit VII. Comunicació inclusiva i ús del llenguatge no 

androcèntric 

Aquest àmbit té com a finalitat garantir una comunicació interna i externa inclusiva, no 
sexista i respectuosa amb la diversitat, promovent l’ús d’un llenguatge no androcèntric 

i d’imatges lliures d’estereotips de gènere. Es fomenta una comunicació que reflecteixi 
els valors d’igualtat i diversitat de l’organisme municipal. 

 Actuació 10: Elaborar una guia d’ús del llenguatge no sexista a l’Ajuntament 

 

7.1.8 Àmbit VIII. Estratègia i organització interna de l’organisme 

Aquest àmbit estableix les bases per integrar la perspectiva de gènere de manera 
transversal en l’estratègia i l’organització interna de l’ajuntament. Es reforça el 

compromís institucional amb la igualtat mitjançant mecanismes de coordinació, 
planificació, seguiment i avaluació del Pla d’Igualtat, garantint-ne la sostenibilitat i 
l’eficàcia. 

 Actuació 11:   Declaració institucional interna en matèria d’igualtat de gènere, 

conciliació de la vida personal, laboral i familiar, corresponsabilitat i que integri 

de manera transversal el principi de no-discriminació. 

 Actuació 12: Formacions en igualtat de gènere. 

 

 

7.2 Fitxes d’actuació 

Tot seguit es detallen cadascuna de les actuacions, amb la descripció, objectius, accions 
i les actuacions orientades a assolir-los.  Les actuacions identifiquen les persones 
destinatàries així com a les persones responsables, el termini d’execució, si suposen un 
cost i els indicadors d’avaluació i seguiment. 
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Actuació 1: Monitorar la presència de dones en llocs de responsabilitat 

 Àmbit I. REPRESENTATIVITAT DE LES DONES 

 

 

Objectius 

General 

Garantir un seguiment sistemàtic de la presència de 
dones en posicions directives i en els espais de presa 
de decisions, amb la finalitat de detectar possibles 

desigualtats, tendències de millora o regressió i 
orientar mesures correctores que afavoreixin l’equitat 
i la representació equilibrada. 

Específic 

Crear i mantenir un registre anual normalitzat que 

reculli, de manera sistemàtica i homogènia, les dades 
de gènere relatives als llocs de responsabilitat i als 
òrgans de decisió, garantint la seva disponibilitat per 
al seguiment del Pla d’Igualtat. 

 
Descripció 

Recopilar anualment la informació sobre el nombre total de llocs de 
responsabilitat (caps d’àrea, servei, comandaments intermedis) i 
identificar el percentatge ocupat per dones.  Actualitzar i analitzar 
les dades comparant-les amb anys anteriors. Presentar els 
resultats a la Comissió d’Igualtat i incorporar-los a l’avaluació del 
Pla d’Igualtat. 

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Tota l’organització 

 

Agents 

implicats 

Lidera GTiP 

Col·labora Convivència i Equitat 

Difon Comunicació 

 

*Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació                    

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans Personal de GTiP i Igualtat 

Infraestructures Eines de gestió del personal, fulls de dades 

Econòmics Propis 

 

Comunicació Difusió anual dels resultats del monitoratge a tota la plantilla. 

 

Indicadors 

d’avaluació 

Percentatge anual de dones en llocs de responsabilitat. 
Evolució (% any a any). 

Percentatge de dones en cada òrgan de decisió . 
Comparativa entre àrees i serveis. 

*Temporització: 1/2/3/4 fa referència als Trimestres 
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Actuació 2: Acollida amb perspectiva de gènere per al personal de nova 
incorporació 

 Àmbit 
II ACCÉS A LA SELECCIÓ, PROMOCIÓ I 
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL 

  

Objectius 

General 

Promoure una incorporació al lloc de treball amb 
perspectiva de gènere, garantint que el personal de 

nou accés conegui els recursos, mesures i valors 
d’igualtat de l’Ajuntament. 

Específic 

Incloure informació, continguts de conciliació i 
formació bàsica en igualtat dins del procés d’acollida 
perquè tot el personal nou disposi d’eines per 
afavorir un entorn laboral igualitari. 

 
Descripció 

Integrar la perspectiva de gènere en el procés d’acollida del 
personal de nou accés, facilitant informació sobre els recursos i 
documents d’igualtat, incorporant els aspectes de conciliació dins 
dels protocols de benvinguda i incloent formació obligatòria en 

igualtat dins del Pla d’Acollida. 

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Personal de nou accés. 

 

Agents 

implicats 

Lidera GTiP 

Col·labora Convivència i Equitat 

Difon Comunicació 

 

Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació                    

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans GTiP 

Infraestructures Espais per a sessions informatives 

Econòmics Recursos propis 

 

Comunicació Intranet corporativa 

 

Indicadors 

d’avaluació 

Percentatge de persones de nou accés que reben la informació i els 
materials d’igualtat 
Percentatge de persones de nou accés que completen la formació 

obligatòria en igualtat.  
Nombre de materials del Pla d’Acollida actualitzats amb perspectiva 

de gènere. 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 3: Integració de la perspectiva de gènere en la redacció de bases i 
convocatòries de selecció 

 Àmbit 
II ACCÉS A LA SELECCIÓ, PROMOCIÓ I 
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL 

  

Objectius 

General 
Promoure processos de selecció equitatius mitjançant 
l’ús de llenguatge inclusiu i no sexista en les bases i 

convocatòries de selecció. 

Específic 
Adaptar les bases i convocatòries de selecció perquè 
segueixin criteris de llenguatge inclusiu i, quan 
correspongui, incorporin temari d’igualtat de gènere. 

 
Descripció 

Incorporar els criteris del llenguatge no sexista a la redacció de les 
bases i les convocatòries dels processos de selecció,  per redactar-
les en llenguatge inclusiu i no sexista i temari referent a la Igualtat 
de Gènere. Igualment caldrà valorar per part de la Comissió de 
Bases, el fet de donar més valor a les formacions d’Igualtat en 
l’apartat de mèrits de les convocatòries. 

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Persones candidates als processos de selecció, que rebran 

informació clara, inclusiva i lliure de biaixos.   

 

Agents 

implicats 

Lidera GTiP 

Col·labora Convivència i Equitat 

Difon Comunicació 

 

Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació 
                   

Avaluació 
                   

 
Recursos 

Humans Personal tècnic de GTiP i Equitat 

Infraestructures Infraestructura interna 

Econòmics Recursos interns 

 

Comunicació Intranet, documents oficials revisats 

 

Indicadors 

d’avaluació 

Nombre o percentatge de bases i convocatòries revisades amb 
criteris de llenguatge inclusiu i no sexista. 

 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 4: Actualització del conveni col·lectiu i del Pacte de Condicions 
 

 Àmbit III CONDICIONS LABORALS 

  

Objectius 

General 

Garantir que el conveni col·lectiu incorpori criteris 
d’igualtat, conciliació i no discriminació, ajustant-lo a 
la normativa vigent i assegurant un marc laboral més 

equitatiu per a tota la plantilla. 

Específic 

Revisar i modificar els continguts del conveni per 
incloure millores en igualtat de gènere i conciliació, i 
negociar la seva implementació amb les 

representacions sindicals. 

 
Descripció 

Revisar i actualitzar el Conveni Col·lectiu i el Pacte de Condicions 
per incorporar-hi criteris d’igualtat de gènere, mesures de 

conciliació i actuacions que garanteixin un marc laboral més 
equitatiu. L’actuació inclou identificar aspectes que requereixen 
actualització, adaptar el contingut a la normativa vigent en matèria 
d’igualtat i negociar les millores amb les representacions sindicals i 
els òrgans competents.  Revisió i seguiment anual de les hores 
extres. 

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Tot el personal de l’Ajuntament 

 

Agents 

implicats 

Lidera GTiP i sindicats 

Col·labora Tècnics d’Igualtat i assessors 

Difon Comunicació 

 

Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació                    

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans GTiP, sindicats 

Infraestructures Accés a normatives vigents 

Econòmics Recursos interns 

 

Comunicació Intranet 

 

Indicadors 

d’avaluació 

Nombre d’articles o apartats revisats i actualitzats amb criteris 
d’igualtat. 

Nombre de sessions de negociació realitzades. 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 5: Regulació del teletreball i flexibilitat horària 

 
Àmbit III CONDICIONS LABORALS 

  

Objectius 

General 

Garantir un model de teletreball i flexibilitat horària 
que afavoreixi la conciliació i la corresponsabilitat, 
assegurant una aplicació equitativa i transparent per 

a tot el personal. 

Específic 

Revisar i regular les modalitats de teletreball i 
flexibilitat horària perquè disposin de criteris clars 
d’accés i funcionament, integrant la perspectiva de 

gènere i la conciliació. 

 
Descripció 

Impulsar la regulació del teletreball i la flexibilitat horària amb 
criteris d’igualtat i conciliació, així com la desconnexió digital, 

garantint que aquestes modalitats s’apliquin de manera equitativa, 
transparent i adaptada a la realitat de cada lloc de treball. L’actuació 
inclou la revisió i actualització de la normativa interna, l’establiment 
de criteris clars d’accés i ús, i la comunicació d’aquests drets a tota 
la plantilla, assegurant que les mesures contribueixin a millorar la 
corresponsabilitat i l’equilibri entre la vida laboral, personal i 
familiar. 

 

Nivell de 
prioritat 

Alt Mig Baix 

 

Persones 
destinatàries 

Tot el personal de l’Ajuntament 

 
Agents implicats 

Lidera GTiP 

Col·labora 
Sindicats, Caps de Servei, Convivència i 
Equitat, PRL, Comunicació, Comissió d’Igualtat. 

Difon Comunicació 

 

*Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació                    

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans GTiP, sindicats 

Infraestructures Plataformes tecnològiques de gestió 

Econòmics Recursos interns 

 

Comunicació Intranet 

 

Indicadors 
d’avaluació 

% de personal que sol·licita teletreball o flexibilitat horària per sexe. 
% sol·licituds acceptades respecte al total segregats per sexe. 
Nombre d’unitats o serveis amb la regulació implementada per sexe 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 6: Mesures de conciliació 

 
Àmbit 

IV CONCILIACIÓ DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I 
LABORAL 

  

Objectius 

General 

Promoure un entorn laboral que faciliti la conciliació 
de la vida personal, familiar i laboral, garantint 

mesures equitatives que afavoreixin la 
corresponsabilitat i el benestar del personal. 

Específic 

Revisar, ampliar i difondre les mesures de conciliació 
existents per adaptar-les a les necessitats reals de la 
plantilla i assegurar-ne l’aplicació amb perspectiva 
d’igualtat. 

 
Descripció 

Impulsar i reforçar mesures que facilitin la conciliació de la vida 
personal, familiar i laboral per al conjunt de la plantilla, assegurant 
que aquestes actuacions s’apliquin amb criteris d’igualtat i 
corresponsabilitat. L’actuació inclou revisar les mesures existents i/o 

detectar noves necessitats i/o ampliar o adaptar els mecanismes de 
flexibilitat, permisos i organització del temps de treball en funció del 
Servei. També preveu la difusió i actualització de la informació 
perquè tot el personal conegui drets, recursos i opcions disponibles 

per afavorir un millor equilibri entre diferents àmbits de la vida. 

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Tot el personal de l’Ajuntament 

 

Agents 

implicats 

Lidera GTiP i Sindicats 

Col·labora Tècnics d’Igualtat i assessors 

Difon Comunicació 

 

Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació 
                   

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans GTiP, sindicats 

Infraestructures Accés a normatives vigents 

Econòmics Recursos interns 

 

Comunicació Intranet 

 

Indicadors 

d’avaluació 

Nombre d’articles/apartats revisats i actualitzats amb criteris 
d’igualtat.  
Nombre de sessions de negociació realitzades.  

% de mesures d’igualtat proposades que s’incorporen al conveni. 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 7: Fer difusió del protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la 
resolució de situacions d’assetjament sexual, per raó de sexe, orientació sexual, 

d’identitat de gènere, psicològic, laboral i altres discriminacions en l’àmbit de 
treball. 

 Àmbit 

V. VIOLÈNCIA MASCLISTA (EN LES SEVES DIFERENTS 
FORMES) I GARANTIA DELS DRETS DE LES PERSONES 
LGTBI+ 
VI PREVENCIÓ DE RISCOS LABORALS AMB PERSPECTIVA 

DE GÈNERE 

  

Objectius 

General 

Garantir una difusió efectiva, accessible i continuada 

del Protocol per a la prevenció, detecció, actuació i 
resolució de situacions d’assetjament sexual, per raó 
de sexe, orientació sexual, identitat de gènere, 
assetjament psicològic laboral i altres 
discriminacions, amb l’objectiu d’assegurar que tot el 
personal municipal en coneix el contingut, els canals 
d’activació i els mecanismes de protecció. Consolidar 

una cultura d’igualtat i tolerància 0 a l’assetjament. 

Específic 

Donar a conèixer al conjunt del personal municipal el 

contingut del protocol i els seus procediments 

d’actuació, augmentant-ne el seu coneixement. 
Garantir que el personal de nova incorporació disposi 
de la informació actualitzada sobre el protocol dins 
del procés d’acollida. Capacitar rols clau per a la 
detecció i actuació d’assetjament. 

 
Descripció 

Desplegament d’un pla de difusió específic del Protocol per a la 
prevenció, detecció, actuació i resolució de situacions d’assetjament 
sexual, per raó de sexe, orientació sexual, identitat de gènere, 
assetjament psicològic, laboral i altres discriminacions.  
Ampliar el temps dedicat en les formacions inicials i reforçar el 

contingut de prevenció de riscos laborals als protocol d’aplicació 
d’àmbit general, especialment en el protocol d’assetjament.  

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Tota l’organització 

 

Agents 

implicats 

Lidera Servei de prevenció Mancomunat 

Col·labora Gestió del Talent i les persones 

Difon Servei de prevenció 

 

Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny 
                   

Implementació                    

Avaluació 
                   

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Recursos 

Humans Personal del Servei de Prevenció 

Infraestructures Pròpies 

Econòmics Recursos interns 

 

Comunicació 
Intranet municipal 
Sessions formatives de PRL 

 

Indicadors 

d’avaluació 

S’ha ampliant el temps dedicat a l’explicació del protocol? 
S’ha inclòs la pregunta en el qüestionari d’avaluació en relació al 
protocol d’assetjament? 
S’ha fet la campanya de difusió? 
Nombre de persones formades cada any i valoració dels 
coneixements adquirits. 

 

 

  

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 8: Actualització del Pla de Prevenció amb perspectiva de gènere 

 
Àmbit 

VI PREVENCIÓ DE RISCOS LABORALS AMB 
PERSPECTIVA DE GÈNERE 

  

Objectius 

General 

Garantir l’actualització del Pla de Prevenció municipal 
incorporant de manera sistemàtica la perspectiva de 

gènere en tots els processos, procediments i mesures 
preventives, amb la finalitat d’identificar, minimitzar i 
gestionar els riscos vinculats a les desigualtats de 

gènere i a les violències masclistes en l’entorn laboral 
i organitzatiu municipal. 

Específic 

Revisar i analitzar el pla vigent per detectar 

mancances, obsolescències i oportunitats de 
millora vinculades a la perspectiva de gènere. 
Integrar dades actualitzades (normatives, 
indicadors, diagnosi municipal, bones pràctiques) 
que reforcin l’evidència i l’eficàcia del pla. 
Adaptar protocols i procediments de prevenció 
perquè contemplin mesures específiques per 

detectar, prevenir i abordar situacions de 

discriminació o violència masclista. 

 
Descripció 

Revisió integral del Pla de Prevenció vigent amb l’objectiu 

d’actualitzar-lo i reforçar-lo amb perspectiva de gènere. El procés 
es durà a terme mitjançant l’anàlisi del marc normatiu actual, de 
les dades disponibles i dels procediments existents, posant especial 
atenció en els riscos psicosocials, situacions de discriminació i  
factors organitzatius que poden generar desigualtats de gènere. 

 
Nivell de prioritat Alt Mig Baix 

 

Persones 
destinatàries 

Tota l’organització 

 
Agents implicats 

Lidera Servei de prevenció Mancomunat 

Col·labora 
Gestió del Talent i les persones, Comitè de 
Salut Laboral 

Difon Servei de prevenció 

 

*Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació 
                   

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans Personal del Servei de Prevenció 

Infraestructures Pròpies 

Econòmics Recursos interns 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Comunicació 
Intranet municipal 
Sessions informatives presencials o telemàtiques 

 

Indicadors 
d’avaluació 

S’ha actualitzat el Pla de Prevenció? 
S’han inclòs els accidents d’accidentalitat segregats per sexe? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 9: Actualitzar el protocol de protecció a la maternitat amb l’actualització 
de l’ambit d’aplicació a dona i/o persona gestant 

 Àmbit 
VI PREVENCIÓ DE RISCOS LABORALS AMB 
PERSPECTIVA DE GÈNERE 

 

 

Objectius 

General 

Garantir l’actualització del Protocol de Protecció a la 
Maternitat incorporant l’ampliació de l’àmbit 

d’aplicació a la dona embarassada i/o a la persona 
gestant, assegurant que el document s’alinea amb el 
marc normatiu vigent i que estableix mesures 

preventives adequades per protegir la salut i la 
seguretat durant el procés de gestació. 

Específic 

Revisar el contingut del protocol actual per identificar 

punts obsolets, mancances i aspectes que 
requereixen actualització normativa i 
tècnica.Incorporar de manera explícita la definició i 
l’abast del concepte de persona gestant, garantint 
una redacció inclusiva i respectuosa amb la diversitat 
de realitats. 

 
Descripció 

L’actuació consisteix en la revisió exhaustiva i l’actualització del 
Protocol de Protecció a la Maternitat, amb l’objectiu principal 

d’incloure explícitament l’àmbit d’aplicació ampliat a la dona 
embarassada i/o a la persona gestant, d’acord amb el marc legal 

actual i amb criteris de prevenció inclusiva 

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Plantilla de dones embarassades i persones gestants  

 

Agents 

implicats 

Lidera Servei de prevenció Mancomunat 

Col·labora GTiP 

Difon Servei de prevenció 

 

*Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació 
                   

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans Personal del Servei de Prevenció 

Infraestructures Pròpies 

Econòmics Recursos interns 

 

Comunicació 
Intranet municipal 

 

 

Indicadors 

d’avaluació 
S’ha realitzat la revisió? Si o No 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 10: Elaborar una guia d’ús del llenguatge no sexista a l’Ajuntament 

 
Àmbit VII Comunicació inclusiva i ús del llenguatge no androcèntric 

  

Objectius 

General 
Que l’Ajuntament utilitzi un llenguatge no sexista en les 
seves comunicacions i en la seva imatge 

Específic 
Estendre l’ús del llenguatge no sexista, no androcèntric i 
inclusiu i també en la imatge 

 
Descripció 

Comprometre’s amb una comunicació inclusiva, estenent l’ús no sexista del 
llenguatge.  Fer campanya i difusió. 

 
Nivell de prioritat Alt Mig Baix 

 

Persones 
destinatàries 

Treballadors/es de l’Ajuntament i de les empreses públiques locals 

 
Agents implicats 

Lidera Regidoria de Comunicació 

Col·labora 
Empresa elaboradora del Manual d’Identitat Visual de 
l’Ajuntament 

Difon Regidoria de Comunicació 

 

*Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny 
                   

Implementació 
                   

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans 
Empresa elaboradora del Manual d’Identitat 
Visual de l’Ajuntament 

Infraestructures Pròpies 

Econòmics Recursos interns 

 

Comunicació 
Intranet municipal 

 

 

Indicadors 
d’avaluació 

Elaboració de la Guia Si/no 
Nombre de difusions realitzades 
Nombre de persones que apliquen la guia (a través d’una enquesta) 
Utilització de la imatge tant interna com externa 

 

 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 11:   Declaració institucional interna en matèria d’igualtat de gènere, 
conciliació de la vida personal, laboral i familiar, coresponsabilitat i que integri de 

manera transversal el principi de no-discriminació 

 Àmbit 
VIII ESTRATÈGIA I ORGANITZACIÓ INTERNA DE 

L’ORGANISME 

 

 

Objectiu 

Elaborar, difondre i impulsar una Declaració de principis interna en 

matèria d’igualtat de gènere, conciliació de la vida personal, laboral 
i familiar, corresponsabilitat i no-discriminació, que actuï com a 
marc de referència per a l’organització proporcionant criteris 
inspiradors per a la gestió del personal per part de caps de servei, 
coordinacions i comandaments, així com en aspectes generals de 

l’organització.  

 
Descripció 

Desenvolupament d’una declaració de principis institucional interna 
que estableixi els principis, criteris i orientacions que han de guiar 
l’organització en matèria d’igualtat de gènere, conciliació de la vida 

personal, laboral i familiar, corresponsabilitat i no-discriminació.  
Disseny del procés de comunicació de la política interna. 

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Tota l’organització 

 

Agents 

implicats 

Lidera Organització Interna 

Col·labora GTiP, Convivència i Equitat 

Difon Comunicació 

 

*Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació 
                   

Avaluació                    

 
Recursos 

Humans Alcaldia i Organització Interna 

Infraestructures Pròpies 

Econòmics Recursos interns 

 

Comunicació Intranet 

 

Indicadors 

d’avaluació 

S’ha dut a terme la declaració institucional? 
S’ha comunicat a tota la plantilla?  

 

 

 

Aj. VNG Anotació: Data:                                       CUD: 16336376406214055602 
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Actuació 12: Formacions en igualtat de gènere 

 Àmbit 
VIII ESTRATÈGIA I ORGANITZACIÓ INTERNA DE 
L’ORGANISME 

 

 

Objectius 

General 

Impulsar la igualtat efectiva entre dones i homes en 
l’àmbit municipal mitjançant accions formatives que 

incrementin el coneixement, la sensibilització i les 
competències del personal municipal en matèria 
d’igualtat de gènere, prevenció de discriminacions i 

promoció de relacions igualitàries. 

Específic 

Incrementar els coneixements i la sensibilització en 
matèria d’igualtat de gènere, dotant les persones 

participants d’eines per incorporar la perspectiva de 
gènere en l’exercici de les seves funcions i en la 
prestació de serveis municipals, així com per prevenir 
situacions de discriminació i violències masclistes. 
Promocionar la formació contínua d’aquesta matèria. 

 
Descripció 

Dissenyar i implementar accions formatives en igualtat de gènere 
adreçades al personal de l’Ajuntament, amb l’objectiu de millorar el 
coneixement, la sensibilització i la capacitat d’integrar la 

perspectiva de gènere en l’activitat municipal. L’actuació inclou 
l’oferta de formacions bàsiques i específiques, la planificació anual 

dels continguts, la incorporació d’aquesta formació en el Pla de 
Formació i el seguiment de la participació i impacte. Les accions 
formatives han de contribuir a prevenir discriminacions, promoure 
la igualtat d’oportunitats i reforçar un entorn de treball respectuós i 
inclusiu.  Ha d’incloure formacions d’Acollida i a Caps de 
servei/comandaments. Així també cal fer especial èmfasi en les 
formacions en incloure formacions LGTBI+.  Així mateix caldrà 

valorar en quines formacions és més adient un programa 
presencial, mixt o online i/o a través de càpsules úniques o amb 
periodicitat en el temps. 

 

Nivell de 

prioritat 
Alt Mig Baix 

 

Persones 

destinatàries 
Tot el personal de l’Ajuntament 

 

Agents 

implicats 

Lidera GTiP i Comissió de Formació 

Col·labora Tècnics d’Igualtat i DIBA 

Difon Comunicació 

 

*Temporització 

 2026 2027 2028 2029 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4    

Disseny                    

Implementació 
                   

Avaluació                    
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Recursos 

Humans GTiP 

Infraestructures Plataformes d’aprenentatge i aules 

Econòmics Recursos interns – pressupost de formació 

 

Comunicació Intranet 

 

Indicadors 

d’avaluació 

Nombre de formacions realitzades anualment.  

Percentatge de personal participant en cada formació i per sexe. 
Nombre de formacions específiques per àrees o col·lectius 
professionals. 
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7.3 Cronograma d’execució 

  2026 2027 2029 2029 

ÀMBIT I REPRESENTATIVITAT DE LES DONES 

Act.1: Monitorar la presència de 

dones en llocs de responsabilitat 
                

ÀMBIT II ACCÉS A LA SELECCIÓ, PROMOCIÓ I DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL 

Act.2: Acollida perspectiva de 

gènere personal nova incorporació 
                

Act.3: Perspectiva de gènere en 

redacció de bases i convocatòries  
                

ÀMBIT III CONDICIONS LABORALS  

Act.4: Actualització del conveni 

col·lectiu i del Pacte de Condicions 
                

Act.5: Regulació del teletreball i 

flexibilitat horària 
                

ÀMBIT IV CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I LABORAL 

Act.6: Mesures de conciliació                 

ÀMBIT V 
VIOLÈNCIA MASCLISTA I GARANTIA DELS DRETS DE LES PERSONES 

LGTBI+ 

Act.7: Difusió protocol prevenció, 

detecció, actuació i d’assetjament 
                

ÀMBIT VI PREVENCIÓ DE RISCOS LABORALS AMB PERSPECTIVA DE GÈNERE 

Act.7: Difusió protocol prevenció, 

detecció, actuació i d’assetjament 
                

Act.8: Actualització Pla Prevenció 

amb perspectiva de gènere 
                

Act.9: Actualitzar el protocol de 

protecció a la maternitat 
                

ÀMBIT VII COMUNICACIÓ INCLUSIVA I ÚS DE LLENGUATGE NO ANDROCÈNTRIC 

Act.10: Guia llenguatge no sexista                 

ÀMBIT VIII ESTRATÈGIA I ORGANITZACIÓ INTERNA DE L’ORGANISME 

Act.11: Declaració institucional                  

Act.12: Formació en igualtat                  
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8. Seguiment i avaluació del Pla 

 

El seguiment i l’avaluació són dos processos complementaris que permeten conèixer 
tant el grau de desenvolupament del Pla d’Igualtat com els resultats assolits en els 
diferents àmbits d’actuació. Aquests processos sistemàtics proporcionen informació 

rellevant sobre les possibles necessitats i/o dificultats que puguin sorgir durant 
l’execució del Pla, facilitant-ne la detecció i la correcció, i dotant-lo d’un cert grau de 
flexibilitat. 

L’òrgan responsable del seguiment i l’avaluació del Pla és la Comissió d’Igualtat de 

Gènere. 

El procediment de seguiment i avaluació s’estructura en dues fases: 

 Seguiment anual 
La Comissió d’Igualtat de Gènere es reunirà amb caràcter anual, durant els 
mesos de novembre i desembre, amb l’objectiu de fer el seguiment de les 

actuacions desenvolupades en cadascun dels àmbits del Pla. Prèviament, s’haurà 
sol·licitat als agents implicats un registre detallat de totes les actuacions 
planificades, amb indicació del grau d’implementació de cadascuna. 

En aquesta mateixa reunió es presentarà el Registre retributiu corresponent a 
l’any natural anterior, amb la finalitat d’analitzar la bretxa salarial. 
 

 Avaluació final 
Un cop finalitzat el període de vigència del Pla d’Igualtat, es durà a terme una 
reunió de la Comissió d’Igualtat per valorar el grau global d’implementació de 

les actuacions, a partir de la informació obtinguda mitjançant els informes anuals 
de seguiment. S’avaluarà l’impacte de cada acció i de cada àmbit d’actuació, 

d’acord amb els objectius establerts i els col·lectius destinataris, amb la finalitat 
de valorar l’eficàcia del Pla, determinar l’èxit de la seva implementació i 
identificar possibles àrees de millora dins de l’organització. 

 

 

 

 

Comissió d’Igualtat de Gènere de l’Ajuntament de Vilanova i la Geltrú 

30 de gener de 2026 
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