
I PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS 
ENTRE DONES I HOMES DE 

L’AJUNTAMENT DE LA SENTIU DE SIÓ 

2023 - 2027 
 

 

 

 

 

 

 

Ajuntament de la Sentiu de Sió 
 

Amb la col·laboració de                                                                                     

 

 

    

 

   Elaborat per 

 

 

  



 2 

Índex de continguts 
Informació de l’ens (pàg. 3) 

Introducció (pàg. 4) 

Marc conceptual i normatiu del pla d’igualtat 

Presentació de la organització 

Objectius del pla d’igualtat de l’Ajuntament 

Pla de treball i metodologia 

La diagnosi per àmbits (pàg.7) 

 Cultura i gestió organitzativa  

 Condicions laborals 

 Accés a la organització 

 Formació interna i continua 

 Promoció i desenvolupament professional 

 Retribució 

 Temps de treball i corresponsabilitat 

 Comunicació no sexista 

 Salut laboral 

 Prevenció i abordatge de l’assetjament sexual i/o per raó de sexe 

Pla d’acció (pàg. 27) 

Annexos (pàg. 39) 

Fitxa de seguiment i avaluació 

Actes de la comissió d’igualtat i reglament de la mateixa 

Acta d’aprovació del Pla pel Ple de l’Ajuntament 

  

 

 

 

 

 

  



 3 

Informació de l’ens:  

Ajuntament de la Sentiu de Sió 

Administració Pública 

Carrer Joan Solsona, 2, La Sentiu de Sió, 25617, Lleida 

973 424 005 – ajuntament@sentiu.cat – www.sentiu.cat 

 

Data de realització de la diagnosi: 2022 

Nombre de persones en plantilla: 6 (2 Dones i 4 Homes) 

Persona responsable del projecte: Joan Camats Campbadal - Secretari 

Projecte elaborat per: Júlia CarbonellFont - Consultoria Genera Feminismes 

 

Membres de la comissió negociadora:  

 Per part de la corporació municipal: Josep Torres flores (alcaldia), Maria 

Àngels Solà Figueres (primera tinent d’alaldia) 

Per part de la representació legal dels treballadors/es: Núria Benito Puig 

(CCOO), Beatriz Bonilla Arnáez (UGT).  

També assisteixen com a treballadors/es de l’ens i responsable de projecte, 

Joan Camats i Campabadal (secretari-interventor) i Janet Font Montpeat 
(administrativa) 
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Introducció 
 

Marc conceptual i normatiu del pla d’igualtat 
Malgrat els avenços en els drets de les dones durant els últims segles en tots els àmbits 
de la vida personal, social i comunitària, el treball per la igualtat real encara té molt 
camí per a recórrer. Des de tots els sectors, es fa necessària l’adopció d’una 
perspectiva de gènere que ens permeti posar de manifest l’encara persistent biaix 
androcèntric de la realitat, i visibilitar l’existència de les discriminacions i violències 
imperants en totes les relacions estructurals que es donen en el sí de les nostres 
societats. Els ens locals, que sempre han estat pioners en quant a serveis a les dones 
en tant que ens de proximitat, tenen la potencialitat d’actuar com a referents en aquesta 
tasca, i el pla d’igualtat és una de les eines que ho fan possible. 

Un pla d’igualtat és un conjunt de mesures creades en una empresa, entitat o òrgan 
de l’administració que persegueixen l’objectiu de canalitzar un procés vers l’equitat de 
gènere en el sí de la seva organització interna, contribuint així a la igualtat real i efectiva 
de la societat en general. Es tracta, doncs, de la materialització d’un procés d’anàlisi i 
creació col·lectiva que ha de contribuir a la sensibilització i la millora de les condicions 
de la igualtat d’oportunitats en el sí de l’ens, a partir d’un treball coherent i que compti 
amb la implicació de les i els que el realitzen.  

El marc jurídic català i espanyol estableixen el deure dels ajuntaments, com a 
administració local, a disposar d’un pla d’igualtat intern, que quedarà enmarcat 
jurídicament a partir de les lleis i preceptes legals que es presenten a continuació: 

• La llei Orgànica 3/2007 de 22 de març per a la igualtat efectiva de dones i homes 
• La llei 5/2008 de 24 d’abril del dret de les dones a eradicar la violència 

masclista 
• Els principis de l’estatus d’autonomia de Catalunua 
• L’article 14 de la Constitució Espanyol, del principi d’igualtat efectiva ino 

discriminació per raó de sexe 
• Llei 7/1985 de Bases de Règim Local (Article 25 i 28) 
• Llei 7/2007 del 12 d’abril de l’Estatut Bàsic de l’Empleat Públic  

 

Objectius del pla d’igualtat de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió 

A nivell general, s’espera que el procés de creació, implementació i avaluació del pla 
d’igualtat permeti a l’Ajuntament de la Sentiu de Sió assolir els següents objectius, que 
suposaran un avanç en l’assoliment de la igualtat efectiva entre homes i dones;  

• Donar coherència a les estratègies i polítiques de foment de la igualtat de 
gènere per part de l’ajuntament, fent èmfasi en la credibilitat i compromís de 
l’ens en aquest sentit. 
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• Procurar l’acompliment del principi d’igualtat efectiva en el sí de la gestió interna, 
garantint així el ple desenvolupament de les potencialitats de totes les persones 
que conformen la organització. 
 

• Adoptar la igualtat d’oportunitats com a principi regidor de les relacions 
externes, contribuint d’aquesta manera a la millora dels indicadors d’equitat de 
gènere en tot l’entorn.  

Les desigualtats de gènere es creen i reprodueixen tant a partir de mecanismes 
formals com informals, i és per això que el fet de visibilitar les polítiques, procediments, 
normes no escrites, conductes i estereotips que sustenen realitats contràries a l’equitat 
permet posar de manifest la necessitat de generar canvis que permetin una 
implementació de la perspectiva de gènere real i efectiva. 

 

Pla de treball i metodologia 

 
El pla d’igualtat que recull aquest informe ha estat realitzat en 4 fases diferenciades, 
que es presenten a continuació. La metodologia s’especifica en cada una de les fases. 
 
Fase 1: Redacció de l’informe de diagnosi a partir de la recollida i anàlisi de dades 
 
La diagnosi en matèria d’igualtat d’oportunitats ha permès analitzar l’estructura, el 
funcionament i la organització de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió així com els 
processos i les pràctiques que hi tenen lloc, a partir de dades quantitatives i 
qualitatives. Les fonts d’informació han estat: 
 

• La Base de dades de personal 
• La documentació oficial 
• 1 entrevista a informants clau 
• Enquestes de percepció enviades al personal 

 
A partir de la informació recollida s’ha realitzat un informe diagnòstic, que estableix els 
punts forts i els aspectes a millorar en el context de cada àmbit, i que s’ha presentat a 
la Comissió d’igualtat per a la seva aprovació. Una sessió realitzada amb metodologia 
participativa ha permès establir uns objectius debatuts i consensuats per la mateixa 
comissió partint de l’anàlisi realitzat que dóna lloc a la següent fase. 

 

Fase 2: Creació del pla d’accions de millora  

A partir dels objectius obtinguts en l’anterior sessió participativa, s’ha establert el pla 
d’accions de millora, operativitzant els mateixos i concretant-ne les  mesures, 
especificant-ne la temporalitat (curt, mig, llarg termini), els recursos necessaris, les 
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persones responsables de fer-la possible i altres informacions que apareixen recollides 
al text del pla.  

En aquesta sessió de treball, s’han posat en pràctiques tècniques de grup en pro de la 
cooperació per tal d’aconseguir un pla d’accions que recull les potencialitats de totes 
les persones que componen la comissió d’igualtat. 

 

Fase 3: Implementació 

El període d’implementació de les mesures establertes en aquest pla serà de quatre 
anys a partir de l’aprovació del mateix en el ple. 

 

Fase 4: Seguiment i avaluació 

Es preveu un sistema d’avaluació continua per tal de realitzar un seguiment de com 
s’estan desenvolupant els objectius del pla, així com una avaluació final i d’impacte en 
finalitzar el període d’implementació d’aquest que haurà de permetre readaptar 
mecanismes susceptibles de modificar-se per tal d’assolir una equitat de gènere real.  
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Informe de diagnosi de la situació de la igualtat entre homes 
i dones de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió 
La diagnosi ens permet posar de relleu els punts forts i febles en termes d’igualtat 
efectiva en el sí de la organització; els punts forts ens permeten reconèixer i donar 
valor a les potencialitats i oportunitats amb què comptem, i els febles ens ajuden a fer 
palesos els reptes que encara ens queden per encarar, els obstacles i resistències que 
hem de treballar amb decisió partint de les fortaleses que ens descriuen com a ens. 

L’informe que trobareu a continuació ha estat realitzat prenent com a base les àrees 
estipulades per llei, i validat pels membres de la Comissió creada per a facilitar la 
implementació del PIO. Concretament, s’ha estructurat en relació a 10 àrees 
diferenciades. 

 

Cultura i gestió organitzativa  
La cultura organitzativa d’una organització ens parla dels valors, procediments i 
creences de referència que sustenten la seva pràctica diària. Conèixer-la ens permet 
comprendre tant els compromisos com les resistències amb què podrà trobar-se la 
implementació del pla d’igualtat, així com establir els mecanismes necessaris per a 
eliminar els obstacles i aprofitar les fortaleses. 

• Objectiu general de l’àmbit: Incloure la perspectiva de gènere en la cultura i 
gestió organitzativa de l’ens, establint-la com a valor de referència de la pràctica 
diària i els diversos aspectes formals. 

Si parem atenció al treball previ realitzat per l’ajuntament cal posar de relleu que 
existeix una regidoria d’igualtat amb una trajectòria constant d’accions de promoció de 
la igualtat de dones i homes i de prevenció de la violència masclista. Tot i ser un 
ajuntament de mida reduïda pel que fa la quantitat de treballadors i treballadores, 
compta amb el suport de la tècnica comarcal del SIAD, pel disseny i execució de les 
accions relacionades amb la regidoria d’igualtat, i també amb part de la dedicació de 
la tècnica d’administració quan s’escau. 

Pel que fa a la gestió organitzativa i relacions laborals, cal destacar que actualment 
no es contempla la igualtat entre dones i homes en la documentació relativa als 
processos de selecció, contractació i promoció, i que en la majoria de documentació 
del consistori aquesta variable no es té en compte. 
 
Tot i que l’ens no ha realitzat accions internes d’igualtat d’oportunitats de dones i 
homes es desprèn de les entrevistes que sí que existeix voluntat política i de la direcció 
d’afavorir a la igualtat en l’ambient de treball. 

Per altra banda, actualment no s’informa a les empreses ni proveïdors/es de la 
necessitat d’adherir-se al principi de la igualtat de  dones i homes, ni es té en compte 
el posicionament en igualtat de gènere a l’hora de contractar serveis i proveïdors. 
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Tampoc es requereix el compliment normatiu en matèria de dones i homes amb les 
empreses amb què es col·labora ni s’inclou cap paràgraf sobre aquest tema en les 
licitacions. 

 
En relació a la imatge i comunicació corporativa l’ens no compta amb cap guia de de 
comunicació i llenguatge no sexista, però s’assegura que s’intenta tenir en compte des 
d’administració.  
 
Al mateix temps, la institució es manifesta en favor de les diades més assenyalades 
per la visibilització de la diversitat sexual, la igualtat de les dones i l’erradicació de tot 
tipus de violències.  
Alhora, si parlem de l’existència de comportaments contraris al valor de la igualtat és 
necessari recalcar que no hi ha constància de la percepció de què en alguna ocasió 
s’hagin produït a l’Ajuntament dificultats o conflictes relacionats amb la vulneració del 
principi d’igualtat entre dones i homes. 

Pel que fa a la percepció de l’estat de la igualtat de gènere i la necessitat d’un 
pla d’igualtat, val a dir que en les respostes del personal de l’ens que en la seva 
totalitat han respost l’enquesta, tothom ha manifestat estar d’acord en què l’Ajuntament 
té en compte la igualtat d’oportunitats, i al mateix temps també, que és necessària la 
implementació d’un pla d’igualtat.  
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Condicions laborals 
L’anàlisi de les dades sobre el funcionament i estructura dels equips que conformen 
la organització és clau per a detectar desigualtats i discriminacions de gènere, ja 
sigui en les presències i absències d’homes i dones diferenciades. Les 
discriminacions indirectes es fan visibles quan atenem aspectes com la seguretat i 
estabilitat laboral, la precarietat que afecta més unes àrees que les altres o el propi 
valor que es dóna a unes tasques particulars.   

• Objectiu general de l’àmbit: Assegurar que entre homes i dones no es dona 
cap tipus de discriminació en quant a condicions laborals. 

 

L’anàlisi de les dades sobre el funcionament i estructura dels equips que conformen 
la organització és clau per a detectar desigualtats i discriminacions de gènere, ja 

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 

Predisposició i voluntat de l’ens 
per implementar accions per la 
igualtat de dones i homes 

 

 

Existència de la regidoria d'igualtat 
i de dotació econòmica i de 
recursos humans en aquest àmbit 

 

Existència d’actuacions informatives 
pel que fa a la igualtat de dones i 
homes, i participació en activitats i 
jornades de promoció per la igualtat 
entre homes i dones 
 
 

Manca de dades segregades per sexe 

 

No es té en compte el posicionament 
en igualtat de gènere de les empreses 
de serveis i proveïdores contractades, 
ni es requereix el compliment normatiu 
en matèria de dones i homes a les 
mateixes. 

 

Es desprèn de les entrevistes i 
comentaris als qüestionaris que cal 
parar especial atenció en els àmbits de 
conciliació familiar, formatives i de 
promoció. 

 

Es desprèn de les entrevistes i 
comentaris als qüestionaris que cal fer 
més pedagogia entre la plantilla sobre 
la importància, necessitat i avantatges 
de les polítiques d’igualtat internes. 
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sigui en les presències i absències d’homes i dones diferenciades. Les 
discriminacions indirectes es fan visibles quan atenem aspectes com la seguretat i 
estabilitat laboral, la precarietat que afecta més unes àrees que les altres o el propi 
valor que es dona a unes tasques particulars.   

Objectiu general de l’àmbit: Assegurar que entre homes i dones no es dona cap tipus 
de discriminació en quant a condicions laborals. 

En el cas de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió, la presència de dones i homes al 
conjunt de la organització és de predominantment masculina  (67% d’homes i 33% 
de dones). 

 

 

Tot i així, si observem la distribució de la plantilla per departaments o àrees 
funcionals, veurem que tot i que la plantilla general té paritat, pel volum reduït de 
personal, això no es compleix en quant a les àrees de treball.  
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La distribució per àrees de treball és força desigual entre homes i dones: per una 
banda el que seria l’àrea de secretaria està liderada només per un home, i l’àrea 
d’administració està ocupada per una dona.  
 
També trobem una clara ocupació diferenciada per sexes en relació a les àrees de 
neteja, (associada als rols de cura) i la brigada: les feines de neteja són 
desenvolupades per dones, i les feines de manteniment de la via pública són 
desenvolupats per homes. 
 
Tot i aquesta distribució per àrees de treball la relació contractual que tenen homes i 
dones a l’Ajuntament de la Sentiu de Sió, no és paritària ja que les dues dones presents 
a l’organització tenen una relació labora no fixa, mentre que els homes tenen 
vinculacions més estables.  
 

 
 

En relació a al categoria professional no trobem tampoc un patró de segregació 
vertical, tot i que les categories professionals van força lligades a la segregació per 
l’ocupació dels llocs de treball. 
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Tot i que no existeix una desigualtat pel que fa a al relació contractual i de categoria 
professional de homes i dones sí que es dona una situació de desequilibri pel que fa 
al nivell d’estudis de la plantilla amb la seva vinculació contractual i categoria 
professional.  

 

 

 
Punts forts 

 
Àrees de millora 
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Accés a la organització 
L’accés per igual a tots els llocs de treball és un dret que cal garantir a totes les 
persones. Cal treballar, doncs, per deixar enrere la inèrcia social que adjudica els 
treballs feminitzats a les dones i els masculinitzats als homes, actuant com a 
referents en la disminució de la segregació horitzontal. A la llarga, això haurà 
d’afavorir una major valoració dels treballs tradicionalment assignats a les dones, així 
com una millora en l’equitat salarial i la corresponsabilitat.  

• Objectiu general de l’àmbit: Assolir l’equitat de gènere en l’accés a la 
organització per part de totes les persones aspirants. 

A l’Ajuntament de la Sentiu de Sió  sí que es compta amb un protocol de selecció, i 
s’expressa que es contempla la inclusió de la igualtat com un dels objectius de la 
selecció personal. No  compten amb models, protocols, formularis, o normatives 
pròpies per a assegurar i valorar la neutralitat en els processos selectius. Pel que fa al 
llenguatge inclusiu tampoc es te en compte un llenguatge no sexista en les ofertes o 
convocatòries. Es manifesta que no es potencia la incorporació de l’altre sexe en 
aquells llocs en què es troba subrepresentat. 

Per altra banda, i en quant als propis processos de selecció, sí que s’expressa que 
els continguts de les proves es refereixen exclusivament a l’àmbit professional, que la 
situació personal o familiar de les candidatures o el sexe no es té en compte per a 
valorar la idoneïtat per a un determinat lloc de treball, i que les entrevistes les fa i valora 
sempre un tribunal de selecció en què hi ha almenys un home i una dona.  

 
Composició equilibrada de la 
plantilla total. 

 

Situació equilibrada en relació a la 
vinculació contractual entre homes 
i dones de la plantilla. 

 

No hi ha un patró de segregació per 
motius de gènere en la categoria 
professional. 

Destaca una majoria d’ocupació no 
fixa. 

 
Hi ha una distribució dels llocs de treball 
en base estereotips de gènere i rols de 
cura 
 
Existeix una situació de desequilibri 
entre el nivell d’estudis de la plantilla i 
la seva categoria professional 
 
No existeix un procés d’extinció de la 
relació laboral que asseguri l’absència 
de motius per raó de gènere ni es fa 
entrevista de sortida (i en les dones 
observem major prevalença de la baixa 
voluntària com a motius d’extinció)  
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En relació a l’acompanyament de noves persones quan entren a la plantilla, manca un 
protocol d’acollida i una guia per a conèixer l’organització. Tampoc existeix una 
persona referent oficial per cada lloc de treball durant el període d’incorporació inicial, 
tot i que a través de les entrevistes i les enquestes es desprèn que hi ha bona voluntat 
a l’hora de dur a terme aquesta tasca quan arriben nous companys o companyes. 

Sobre la percepció de les persones treballadores pel que fa a la igualtat en l’accés, 
que ha quedat reflectida a través del qüestionari en la resposta a la pregunta de si 
l’accés a l’organització és igual per a homes i per a dones, el 100%  de les respostes 
són afirmatives. Per tant, concloem que la majoria de la plantilla té una visió positiva 
sobre els criteris de selecció de personal de l’Ajuntament.  

 

 

 

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 

La majoria de la plantilla té una 
visió positiva sobre els criteris de 
selecció de personal. 

 

Els processos de selecció es 
refereixen exclusivament a l’àmbit 
professional i no es demana mai a 
les candidatures per la seva situació 
personal. 

 

En els processos selectius es 
registra el número de dones i 
homes inscrits, que han participat, 
que han estat finalistes i que han 
estat escollits finalment.  

No es compta amb models, protocols, 
formularis, o normatives pròpies per a 
assegurar i valorar la neutralitat en els 
processos selectius. 
 
 

No es potencia la incorporació de 
l’altre sexe en aquells llocs en què 
es troba subrepresentat. 

 

 

No s’assegura que els criteris socials 
que es procura incloure comptin 
també amb la igualtat de gènere. 
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Formació interna i continua 
La formació continua que es vincula al desenvolupament de lloc de treball és un dels 
principals motors de la promoció laboral, tant en relació a l’assumpció de 
responsabilitats com a nivell salarial, i la formació en matèria d’igualtat és bàsica per 
a prevenir abusos, discriminacions i situacions d’assatjament que puguin donar-se en 
l’entorn laboral. Per això, recolzar-nos en una bona política de formació pot ajudar-
nos a modificar moltes de les desigualtats de gènere existents.  

• Objectiu general de l’àmbit: Implementar una política de formació que no 
inclogui biaixos de gènere i que faciliti a la plantilla estratègies de treball per a 
la implementació de l’equitat en la organització. 

En el cas de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió, i si parem atenció a com s’inclou la 
igualtat d’oportunitats en la formació interna i/o contínua, es manifesta que la 
igualtat de dones i homes és un dels objectius de la mateixa, tot i que no existeix un 
protocol o procediment que en detalli la gestió, al mateix temps sí es té en compte de 
forma explícita la perspectiva de gènere en les formacions, tant si la persona formadora 
és interna com externa.  

Pel que fa a la gestió de la formació, des de l’Ajuntament s’expressa que les 
necessitats formatives es detecten quan es produeixen canvis en les tasques que es 
desenvolupen o actualitzacions, i que es garanteix que la plantilla conegui l’oferta 
formativa fent-los arribar el programa de formació que arriba d’altres administracions. 
Així mateix, es manifesta que el procés d’accés a la formació garanteix les mateixes 
oportunitats sempre que es cregui necessari pel lloc de treball, i que la formació es 
realitza en horari laboral (com a mesura per a garantir que homes i dones tinguin les 
mateixes oportunitats d’accedir a la formació). L’objectiu final de la formació interna i/o 
contínua a l’organització és millorar la qualificació per a lloc ocupat, es dóna en 
modalitat tant presencial com en línia i el lloc en què es realitza varia en funció del 
curs.  

En quant a la formació específica en igualtat efectiva de dones i homes, no s’ha 
realitzat una acció formativa dirigida a tota la plantilla. 

 
Tot i que les formacions que demana fer el personal són majoritàriament autoritzades, 
no existeix un pla de formació estable que parteixi de les demandes i necessitats 
formatives del personal ni una política de formació definida, pública i que atengui de 
forma deliberada i explícita les necessitats de conciliació. Tampoc existeixen dades 
segregades per sexe que garanteixin que realment l’accés es dóna en igualtat de 
condicions, o que informin de diferències de participació segons horaris, modalitats, 
objectius, etc.  

Si observem la percepció de les persones treballadores, val a destacar que tant homes 
com dones estan d’acord en què es garanteix de manera igualitària l’accés a la 
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formació (100% de les respostes a favor). Per altra banda, però, quan les persones 
treballadores són preguntades per les formacions que s’oferten trobem un 20% que no 
coneix el que s’oferta.  

 

 

 

 

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 

Es manifesta que la igualtat de 
dones i homes és un dels 
objectius de la mateixa, i que el 
procés d’accés a la formació 
garanteix les mateixes oportunitats 
per a homes que per a dones. 

 

Adhesió al pla formatiu de la 
Diputació de Lleida. 

 

No existeix un protocol o procediment 
que en detalli la gestió i n’asseguri la 
inclusió de la perspectiva de gènere. 
Tampoc un pla de formació estable que 
detecti les demandes i necessitats de 
les persones treballadores. 
 
No existeixen dades  segregades per 
sexe que garanteixin que realment 
l’accés es dóna en igualtat de 
condicions, o que informin de 
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Promoció i desenvolupament professional 
Sovint, l’accés de les dones als càrrecs de major responsabilitat es veu truncat per 
diversos mecanismes com ara l’existència de creences sexistes, la imposició de 
criteris androcèntrics en els processos de promoció o la dificultat d’arribar els criteris 
que es demanen a causa de les responsabilitats de cura que sustenten. Assegurar 
uns processos de desenvolupament professional que tinguin en compte tots aquests 
factors ens haurà de permetre que totes les persones que treballen a l’ens puguin 
aportar-hi la seva potencialitat sense restriccions. 

• Objectiu general de l’àmbit: Implementar processos de promoció i 
desenvolupament professional que facilitin la presència de totes les persones 
per igual als càrrecs de responsabilitat. 

En el cas de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió la política de promoció interna no està 
regulada, i a les entrevistes s’expressa que en el període en què es recullen les dades 
no s’ha produït cap promoció interna. La informació relativa a aquest tipus de 
processos, doncs, no es troba documentada ni recollida, sinó que s’expressa, a través 
de les entrevistes, que quan hi ha una vacant es comunica de forma verbal a tota la 
plantilla, tot i això la mida reduïda de l’ens fa que la promoció entre llocs de treball sigui 
pràcticament inhexistent ja que les tasques entre llocs de treball son molt diferents. 

La no regulació d’aquest àmbit porta a concloure que la igualtat de dones i homes no 
s’inclou com un dels objectius de promoció interna, que no es disposa de cap protocol 
o procediment que detalli com s’han de fer les promocions i el desenvolupament 
professional, tot i que sí que es manifesta la voluntat d’exercir-la de paraula. 

Per altra banda, la percepció del personal de l’ens és favorable a les condicions de 
promoció interna, el 100% dels enquestats considera que homes i dones tenen les 
mateixes possibilitats de promoció o desenvolupament professional,   

L’objectiu final de la formació 
interna i contínua és millorar la 
qualificació per al lloc ocupat. 

 

Majoritàriament, la formació es 
realitza en horari laboral.  

 

Es desprèn de les percepcions per 
part del personal la voluntat de 
realitzar formació extensa i 
contínua, així com la creença de que 
l’accés és igualitari. 

diferències de participació segons 
horaris, modalitats, objectius, etc. 
 
La formació específica en igualtat 
efectiva de dones i homes no es 
realitza de manera sistematitzada ni es 
realitza per a tota la plantilla. 
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Retribució 
Podríem definir el principi d’igualtat retributiva com el dret a que homes i dones 
percebin una remuneració igual per un treball d’igual valor, fet que implica que feines 
similars es remunerin de manera igual i que feines que malgrat no ser iguals aporten 
el mateix valor a la organització es remunerin igual. Sobretot, caldrà que parem 
atenció als complements salarials desiguals, o als càrrecs que negocien els seus 
salaris individualment, ja que gràcies als convenis laborals les desigualtats més 
evidents cada cop han anat tenint menys cabuda (malgrat no haver desaparegut del 
tot). 

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 

Es comuncia, tot i que de manera 
verbal, quan queda una vacant a 
la plantilla. 

 

La percepció del personal de l’ens és 
bona en relació a les oportunitats de 
promoció. 

No es recullen dades relatives a 
promocions professionals. 

 

No existeix un pla que reguli les 
polítiques de promoció internes i 
desenvolupament professional en el sí 
de l’ajuntament i que n’asseguri la 
incorporació de la perspectiva de 
gènere. 
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• Objectiu general de l’àmbit: Instaurar la remuneració igual per un treball d’igual 
valor en el sí de tota la organització. 

La igualtat de dones i homes s’inclou com un dels objectius de la política 
retributiva a l’organització en tant que s’aplica la Llei de pressupostos generals de 
l’Estat i la normativa en matèria salarial de les administracions públiques, però en la 
organització no s’ha portat a terme un estudi sobre les retribucions ni un estudi de 
valoració de llocs de treball amb perspectiva de gènere. Els augments salarials i els 
propis salaris es regulen segons la regulació estatal. 

Per altra banda, des de l’Ajuntament es manifesta que si a l’organització es retribueixen 
incentius/variables, es garanteix l’objectivitat a l’hora de determinar-los i que no hi ha 
diferències en els recursos tangibles pel treball, i que no es valora l’impacte diferencial 
que les decisions sobre política retributiva poden tenir en dones i homes.  

En el cas de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió la bretxa salarial és d’un 45,73%  

• Mitjana salari brut anual dones: 14.429,36 € 

• Mitjana salari brut anual homes: 26.588,34 € 
 

• Càlcul de la bretxa: 26.588,34 € - 14.429,36 € / 26.588,34 € *100 = 45,73% 

Així, doncs, la bretxa salarial entre dones i homes a l’Ajuntament de de la Sentiu de 
Sió, és molt significativa i el doble de la mitjana estatal, fruit d’una ocupació femenina 
que desenvolupa rols de cura i tasca domèstica menys remunerada i qualificada i que 
no tenen una dedicació completa. 
D’aquesta manera a l’ajuntament sí que hi ha una situació de bretxa salarial per motius 
de gènere 
 
En relació a la satisfacció amb el lloc de treball i sou el 100% manifesta estar-hi 
conforme   
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Temps de treball i corresponsabilitat  
Les mesures de conciliació fan possible una relació adequada entre el temps que les 
persones dediquen a la seva vida laboral i familiar, harmonitzant així les esferes 
personal, laboral, personal i familiar i permetent viure una vida amb benestar i salut, 
així com tenir cura de les persones depenents al seu càrrec. L’existència d’unes 
mesures adequades té un efecte major en la qualitat de vida de les dones, ja que 
tradicionalment s’han delegat en elles les tasques de cura de les persones depenents 
i les domèstiques i, per tant, ha patit més els efectes de les sobrecàrregues laborals.  

 

• Objectiu general de l’àmbit: Fomentar un equilibri adequat del temps de treball, 
personal i familiar a partir de l’adopció de mesures de conciliació que 
contemplin la perspectiva de gènere.  

En quant a si la gestió del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats 
entre dones i homes, cal destacar que no existeix una gestió específica de 
l’equilibri entre la vida personal, laboral i familiar dins l’organització i, per tant, no 
s’identifiquen les necessitats de treballadors/es en matèria de conciliació ni s’hi 
respon amb mesures específiques. Al mateix temps sí que es té coneixement 
explícit les responsabilitats familiars (menors i altres persones a càrrec) de 
treballadors/es, i també es garanteix treballadors i treballadores coneguin les 
mesures de conciliació.  

No existeix un document que reculli les mesures de conciliació de l’ens, les 
mesures que s’acorden es comuniquen de paraula però no resten recollides enlloc.  

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 

La percepció dels treballadors 
respecte el seu lloc de treball i sou 
és positiva i manifesten estar-hi 
conforme. 

 
La igualtat de dones i homes s’inclou 
com un dels objectius de la política 
retributiva. 

No existeix un estudi de valoració de 
llocs de treball amb perspectiva de 
gènere: existència d’un inventari amb 
la descripció dels llocs de treball però 
manca les competències de cada 
perfil (competències tècniques i 
habilitats personals) 

 

No es valora l’impacte de les decisions 
en política retributiva que poden tenir 
sobre homes i dones. 
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Tot i això es manifesta que sempre que algú ho ha requerit s’ha adoptat totes 
mesures que han fet falta i no hi ha hagut cap impediment de l’ens per facilitar la 
conciliació. El que es desprèn de les entrevistes és que la regulació i negociació de 
mesures de conciliació en el sí del conveni col·lectiu pot afavorir al conjunt de la 
plantilla a la millor integració de la vida laboral, familiar i personal. 

Pel que fa a la percepció del personal de la plantilla el 100% creu que l’ens afavoreix 
a la conciliació familiar i el 28,6% creu que no. Tot i això el 20% de la plantilla no 
coneix les mesures de conciliació que existeixen. 

 

 

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 
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Comunicació no sexista 
Revisar la comunicació tant oral com escrita que l’ens empra tant en les seves 
comunicacions internes com externes és essencial per al canvi organitzacional; el 
llenguatge no inclusiu beu  d’una una realitat androcèntrica i alhora la reprodueix, per 
això implementant la perspectiva de gènere també en el llenguatge podem tenir una 
gran incidència. 

• Objectiu general: Establir l’ús del llenguatge inclusiu i la comunicació no 
sexista tant en les comunicacions internes com externes del sí de la 
organització.  

A l’Ajuntament de la Sentiu de Sió no es compta amb una guia de comunicació, tot 
i que analitzant algunes de les accions comunicatives de l’ens trobem que s’utilitza 
un llenguatge inclusiu i s’intenta tenir cura de l’aspecte comunicatiu utilitzant 
expressions no sexistes.  

Tot i així es posa de manifest que aquestes accions son fruit de l’acció voluntària 
del personal tècnic i que no s’ha dut a terme cap debat en el sí de l’organització al 
respecte d’aquest tema.  No s’ha realitzat mai cap formació sobre llenguatge 
inclusiu i  tampoc es s sol·licita als proveïdors/es contractats/des l’ús del llenguatge 
inclusiu. 

Bona voluntat per part de l’ens a 
facilitar mesures de conciliació 

 

L’ens es va adaptar força bé a les 
mesures de teletreball durant la 
pandèmia de la covid-19 i es van 
adoptar bones tècniques de treball 

No es recullen dades segregades per 
sexe sobre els permisos concedits, i en 
les entrevistes podem veure la 
percepció, per part d’algunes 
treballadores, de que cal justificar en 
gran mesura que són mares i pares i 
que la conciliació és necessària. 
 
No existeix un document que inclou les 
mesures de conciliació de què pot fer 
ús el personal, ni un registre de qui, 
com i quan ha fet ús d’aquestes 
mesures. 
 
No es realitzen xerrades per a informar 
i sensibilitzar sobre les mesures de 
conciliació existents, garantint que el 
personal les conegui. 
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Tot i això, de les entrevistes es desprèn que hi ha voluntat política per transformar 
la comunicació de l’ens per avançar cap a un llenguatge inclusiu i no sexista, també 
pel que fa al grafisme de les comunicacions diverses.  

Destaquen també campanyes comunicatives de prevenció de les violències i en 
favor de la igualtat entre homes i dones.  

 

 
 
Salut laboral 
Sabem que homes i dones tenen riscos laborals diferenciats, ja sigui perquè en 
general les seves tasques en el sí del dia a dia no són les mateixes, o perquè les 
dones pateixen de forma més extensa les conseqüències de les dobles jornades de 
treball ( en el sí del treball formal, i en el treball de cures i domèstic que els ha estat 
atribuït), fet que pot tenir greus perjudicis en la seva salut.  

• Objectiu general de l’àmbit: Considerar les diferències en riscos laborals en 
relació al factor gènere per tal d’assegurar una adequada protecció de totes 
les persones treballadores.  

En el cas de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió , la prevenció de riscos laborals està 
externalitzada i s’assegura que la igualtat de dones i homes s’inclou com un dels 
objectius de la salut laboral i la prevenció de riscos laborals. Actualment no es 
disposa d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de gènere. 

Així mateix, el que es desprèn de la informació recollida és que les condicions de 
treball s’han adaptat en tots els llocs de treball tenint en compte els riscos per a la 
salut de les persones treballadores de forma diferenciada per sexe, i que s’han 

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 

L’ens elabora campanyes 
comunicatives de prevenció de les 
violències i per la igualtat de 
dones i homes.  

 

Hi ha voluntat política i tècnica 
d’utilitzar un llenguatge inclusiu. 

Documents interns no protocol·litzats. 
 
No existeix una directriu clara de com 
utilitzar el llenguatge inclusiu 
 
No es sol·licita als proveïdors/es 
contractades que també utilitzin el 
llenguatge inclusiu. 
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adoptat les mesures específiques de prevenció de riscos laborals, tot i que 
aquestes no queden recollides enlloc. A través de les entrevistes i de les enquestes 
es desprèn que la salut emocional i mental es te en compte entre la plantilla i es 
crea un bon ambient de treball, tot i que no s’aplica des de la perspectiva dels riscos 
laborals.  

Pel que fa a la percepció de les persones treballadores el 80% coneix els riscos 
laborals als qual està sotmès/a pel fet de ser home o dona, però el 20% no. 

 

 

 

 

 

 

 

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 

La igualtat de dones i homes s’inclou 
com un dels objectius de la salut 
laboral i la prevenció de riscos 
laborals. 

 
Les condicions de treball s’han 
adaptat en tots els llocs de treball 
tenint en compte els riscos per a la 
salut de les persones treballadores 
de forma diferenciada per sexe 

La prevenció de riscos laborals està 
externalitzada, i no hi ha una demanda 
explícita de la consideració de la 
perspectiva de gènere. 
 
No hi ha comissió de riscos laborals i 
no es recull informació sobre l’àmbit. 
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Prevenció i abordatge de l’assetjament sexual 
i/o per raó de sexe 
Totes les empreses de l’estat i òrgans de l’administració estan obligades a tenir un 
protocol de prevenció i abordatge de l’assetjament sexual i/o per raó de gènere. 
Aquests faciliten que totes les persones puguin sentir-se segures en el seu ambient 
laboral, essent conscients que no es toleren ni encobreixen segons quines actituds, i 
puguin saber què fer o a qui acudir en cas de patir o detectar un cas d’assetjament.  

• Objectiu general de l’àmbit: Adoptar una política de zero tolerància cap a 
l’assetjament sexual i/o per raó de sexe, assegurant-ne també un correcte 
abordatge si es dóna el cas. 

En el cas de l’ajuntament de la Sentiu de Sió el conveni col·lectiu no permet 
determinar l’assetjament sexual com un factor de risc en el treball.  

L’ens tampoc compta amb un protocol de prevenció de l’assetjament sexual i/o 
per raó de sexe. Es desprèn de les entrevistes i les enquestes que mai s’ha 
presenciat una situació d’assetjament.  

 

En referència a la percepció de la plantilla el 60% de les persones que han 
participat a l’enquesta expressen que si patissin una situació d’assetjament no 
sabien a qui dirigir-se 
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Al mateix temps les persones treballadores afirmen en la seva totalitat que al seu 
entorn de treball no han presenciat actituds de sexisme i masclisme. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
Punts forts 

 

 
Àrees de millora 

No hi ha constància de casos 
d’assetjament sexual i/o per raó de 
sexe. 
 
La plantilla afirma que no hi ha 
actituds de masclisme i sexisme. 

La plantilla no ha rebut formació en 
relació a al prevenció de 
l’assetjament 

 

No existeix un protocol d’actuació ni 
una persona de referència per atendre 
possibles casos.  
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Pla de mesures per a assolir la igualtat 
d’oportunitats a l’Ajuntament de la Sentiu de Sió 
Aquest pla de mesures s’ha realitzat partint de la informació recollida i analitzada en 
el procés de diagnosi de la igualtat d’oportunitats a l’Ajuntament, i de manera 
consensuada per part de les persones que han format i formen part de la comissió 
d’igualtat. Després del procés de reflexió i deliberació, s’ha acordat portar endavant 
les mesures següents, que presentarem per àmbits. 

 

1. CULTURA I GESTIÓ ORGANITZATIVA 

Objectius 
operatius 

1.1. Mantenir el compromís de l’ajuntament en la promoció de la 
igualtat de gènere en l’àmbit laboral i públic 

Accions Indicadors d’avaluació 

Establiment d’un paquet formatiu 
obligatori per a tota la plantilla 
municipal i els càrrecs electes sobre 
igualtat de gènere en l’àmbit laboral i 
públic 

 

Concreció d’un pressupost municipal 
destinat a la promoció de l’equitat de 
gènere, donant impuls en totes les 
àrees i àmbits 

S’ha realitzat formació específica i 
hi ha participat com a mínim un 
60% de la plantilla 

 

 

Percentatge del pressupost 
municipal destinat a la promoció 
de l’equitat 

Àrea responsable Administració 

Calendari 1r semestre 2023 

1.2. Garantir una ràpida i efectiva difusió del pla a tota la plantilla 
municipal 

Accions Indicadors d’avaluació 

Establiment d’un calendari de 
reunions de la comissió de seguiment 
del PIO, amb reunions mínimes d’un 
cop l’any 

 

S’ha realitzat el calendari i s’han 
realitzat les reunions acordades. 
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Difusió del pla d’igualtat d’oportunitats 
a tota la plantilla 

Nombre de sessions formatives i 
espais habilitats per a la consulta 
del document 

Àrea responsable Administració 

Calendari 1r semestre 2023 

1.3. Sensibilitzar en relació a la situació i evolució de l’ajuntament en 
matèria d’igualtat 

Accions Indicadors d’avaluació 

Segregació dels sistemes de recollida 
i anàlisi de dades per gènere de tot 
l’ajuntament (nivell d’estudis 
finalitzats, ús i mesures de conciliació, 
etc.) 

Nombre de sistemes de registre 
nous que segreguen dades per 
gènere 

Àrea responsable Administració 

Calendari 1r semestre 2027 

 

2. CONDICIONS LABORALS 

Objectius 
operatius 

2.1. Millorar les condicions laborals de la plantilla 

Accions Indicadors d’avaluació 

Recollir els motius de parcialitat de les 
jornades 

 

 

Definir un organigrama dels llocs de 
treball 

Informe breu sobre els motius que 
porten a la parcialitat i adopció de 
mesures correctores en funció 
dels resultats 

 

Organigrama 

Àrea responsable Administració 

Calendari 2n Semestre 2024 
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2.2. Fomentar una incorporació de persones que – complint amb els 
mèrits i competències necessàries per al lloc de treball – trenqui amb 
la inèrcia de la segregació horitzontal 

Accions Indicadors d’avaluació 

Elaborar un pla per a identificar els llocs 
de treball on cal incidir per a corregir el 
patró de segregació horitzontal i establir 
mesures d’acció positiva (arees de 
brigada i neteja) 

Nombre de mesures d’acció 
positiva realitzades, o d’altres 
mesures que promoguin el 
reequilibri de les àrees. 

Àrea responsable Administració 

Calendari  1r Semestre 2024 

2.3. Garantir que el procés d’extinció laboral assegura l’absència de 
motius per raó de gènere  

Accions Indicadors d’avaluació 

Recollir les causes de les baixes 
voluntàries, amb major prevalença entre 
les dones, a través de l’entrevista de 
sortida 

 

Aplicar mesures correctores de 
desigualtats detectades 

Recollir les causes de les baixes 
voluntàries, amb major prevalença 
entre les dones, a través de 
l’entrevista de sortida 

 

Aplicar mesures correctores de 
desigualtats detectades 

Àrea responsable Administració 

Calendari 1r Semestre 2024 

 

 

 

3. ACCÉS A L’ORGANITZACIÓ 
 
Objectius 
operatius 

3.1. Garantir un sistema de selecció i contractació sense 
discriminacions de gènere 

Accions Indicadors d’avaluació 



 30 

Formar en igualtat d’oportunitats i de 
gènere les persones que realitzen o 
participen en els processos de selecció 

 

Disposar d’un registre de totes les 
persones presentades a cada procés 
selectiu 

 

 

Implementar el llenguatge inclusiu en 
les ofertes o convocatòries 

 

Assegurar que l’equip de persones que 
realitzen els processos selectiu compta 
amb la presència com a mínim d’un 
home i una dona. 

Nombre de persones que realitzen 
o participen en els processos de 
selecció que han participat en 
formació de gènere. 

 

 

Registre de persones participants 
als processos selectius 

 

 

Nombre d’ofertes o convocatòries 
escrites amb llenguatge inclusiu 

 

 

Registre de les persones que duen 
a terme cada procés selectiu 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 2n Semestre 2025 

3.3. Fomentar una incorporació de persones sensibilitzades amb la 
igualtat de gènere  

Accions Indicadors d’avaluació 

Incorporar com a mèrit el coneixement 
de la igualtat de gènere en les 
convocatòries públiques 

 

 

Comprometre’s a que els criteris socials 
en la contractació pública i la licitació de 
serveis inclogui també la perspectiva de 
gènere 

Nombre de mèrits relacionats amb 
la igualtat de gènere inclosos en les 
convocatòries 

 

Nombre de criteris que s’incorporen 
al model tipus de bases de concurs 
públic de l’ajuntament que inclouen 
la PDG 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 1r semestre 2026 
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4. FORMACIÓ 

Objectius 
operatius 

4.1.Garantir que la formació es dóna en igualtat de condicions i que 
respon a les demandes i necessitats reals de la plantilla i dels llocs de 
treball 

Accions Indicadors d’avaluació 

Crear un pla de formació estable que 
detecti les demandes i necessitats 
específiques d’homes i dones i que 
contempli la PDG – demanar suport a ens 
supramunicipals per a la seva elaboració.  

Nombre de formacions realitzades 
en el marc del pla i grau de 
participació per gènere 

Àrea responsable Administració 

Calendari 2n semestre 2024 

4.2. Sistematitzar el recull de dades sobre la formació continuada per 
analitzar l’impacte en la promoció i desenvolupament intern i l’accés en 
igualtat de condicions 

Accions Indicadors d’avaluació 

Recollir les hores de formació realitzades 
pel personal establint tipologies de 
formacions (segons horaris, modalitats,...)  

Demanar retorn a la Diputació de Lleida 
sobre les dades del Pla formatiu al qual 
está adherit l’Ajuntament 

Dades recollides 

Àrea responsable Administració 

Calendari  2n semestre del 2023 

4.3. Realitzar  formació específica en igualtat efectiva de dones i homes 
de manera sistematitzada 

Accions Indicadors d’avaluació 
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Incloure, dins el pla de formació, formació 
específica en perspectiva de gènere per a 
tot el personal (formació general), amb 
suport del Consell Comarcal 

 

Incloure, dins el pla de formació, un curs 
de llenguatge inclusiu per al personal 
administratiu 

 

Incloure, dins el pla de formació, un curs 
de PDG en política pública per a càrrecs 
electes, amb suport del Consell Comarcal 

Nombre de formacions en PDG 
realitzades i grau de participació 
del personal 

 

 
 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 2n semestre 2024 

 

 

5. PROMOCIÓ I DESENVOLUPAMENT PROFESSiONAL 

Objectius 
operatius 

5.1. Sistematitzar la informació relativa als processos de promoció 
professional 

Accions Indicadors d’avaluació 

Recollir la informació relativa als 
processos de promoció professional, 
especialment pel que fa als criteris i 
segregada per sexes 

Document amb les dades 
recollides 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 1r semestre 2026 

5.2. Assegurar que la PDG s’aplica en les polítiques de promoció interna 

Accions Indicadors d’avaluació 



 33 

Elaborar un protocol de promoció 
profesional interna per a l’ens 

 

Aplicació de criteris d’acció positiva en la 
promoció interna a llocs de treball on hi 
ha infrarepresentació d’algun gènere 
degut a motius de segregació horitzontal 

Elaboració del protocol 

 

 

Nombre de promocions en el 
període de vigència del PIO 
 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 2n semestre 2026 

 

 

6. RETRIBUCIONS 

Objectius 
operatius 

6.1.Establir mesures correctores per reduir la bretxa salarial 

Accions Indicadors d’avaluació 

Realitzar un estudi més ampli sobre les 
retribucions amb perspectiva de gènere i 
aplicar accions per a corregir la bretxa 

Informe de les retribucioins amb 
perspectiva de gènere.  

 

Nombre d’accions orientades a la 
reducción de la bretxa 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 2n semestre 2025 

6.2. Crear un estudi de valoració dels llocs de treball 

Accions Indicadors d’avaluació 

Realització d’un inventari amb la 
descripció dels llocs de treball amb les 
competències tècniques i tasques que es 
desenvolupen amb perspectiva de gènere 

Document d’estudi 

Àrea responsable Secretaria 
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Calendari 1r semestre 2026 

 

 

7. MESURES DE CONCILIACIÓ I CORRESPONSABILITAT 

Objectius 
operatius 

7.1.Sensibilitzar tota la plantilla de la importància de la conciliació 
corresponsable per a l’eradicació de les desigualtats de gènere 

Accions Indicadors d’avaluació 

Realitzar formacions puntuals o accions de 
sensibilització sobre la necessitat de 
corresponsabilitat 

Formació realitzada pel 60% de 
la plantilla 

Àrea responsable Administració 

Calendari 1r semestre 2024 

7.2. Obtenir dades sobre la situació real de l’ajuntament en la matèria 
(segregades per sexe) 

Accions Indicadors d’avaluació 

Recollir dades sobre els permisos 
demanats i concedits, i sobre les 
necessitats i característiques de les 
responsabilitats familiars de cada persona. 

 

Partint de les dades recollides, crear un pla 
de mesures de conciliació i 
coresponsabilitat per tal de valorar la 
pertinença de la implementació de noves 
mesures com per exemple el teletreball. 

Registre de dades segregades 
per sexe 

 

 

Pla de mesures de conciliació i 
corresponsabilitat 

Àrea responsable Administració 

Calendari 2n semestre 2025 

7.3.Assegurar que la totalitat de la plantilla municipal coneix les 
mesures legals i específiques de l’ajuntament en matèria de conciliació / 
coresponsabilitat. 

Accions Indicadors d’avaluació 
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Difusió a la plantilla municipal de les 
mesures existents 

 

 

 

 

Crear un document / manual gràfic que 
inclogui les mesures de conciliació i que 
sigui conegut i utilitzat pel personal 

Nombre de sessions informatives 
per a donar a conèixer les 
mesures existents 

 

Llistat de mitjans de difusió pels 
quals s’ha fet arribar la 
informació 

 

Nombre de manuals distribuïts a 
la plantilla 

Àrea responsable Administració 

Calendari 2n semestre 2026 

 

 

 

8. COMUNICACIÓ NO SEXISTA 

Objectius 
operatius 

8.1.Garantir una comunicació corporativa homogènia, lliure de sexisme i 
biaixos de gènere 

Accions Indicadors d’avaluació 

Elaboració d’un decàleg o guia per a 
promoure l’ús del llenguatge no sexista i 
inclusiu al municipi 

 

Sol·licitar als proveïdors/es contractades 
que també utilitzin el llenguatge inclusiu 

Nombre de descàrregues o 
consulta sobre el decàleg o guia 

 

 

Nombre i percentatge de 
proveïdors/es contractades que 
utilitzen el llenguatge inclusiu 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 1r semestre 2027 

8.2. Incorporar la PDG en l’ús del llenguatge en tota la comunicació 
corporativa interna i externa 

Accions Indicadors d’avaluació 
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Redacció de la documentació interna i 
externa de l’ajuntament sense biaixos de 
gènere 

 

 
 

Nombre de documents interns i 
externs redactats sense biaixos 
de gènere 
 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 1r semestre del 2027 

8.3.Assegurar que el personal que ho requereix compta amb formació 
sobre llenguatge no sexista i inclusiu 

Accions Indicadors d’avaluació 

Formació en llenguatge no sexista i 
inclusiu al personal de l’ajuntament que ho 
requereixi d’acord amb les funcions que 
desenvolupa 

Nombre de formacions 
realitzades i persones per 
departament i gènere 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 2n semestre del 2027 

 

 

9. SALUT LABORAL 

Objectius 
operatius 

9.1.Fomentar una prevenció de riscos laborals i de vigilància de la salut 
diferenciada i amb PDG 

Accions Indicadors d’avaluació 

Realitzar formació específica en PRL 
segons llocs de treball i amb PDG 

Nombre de formacions 
realitzades 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 1r semestre 2027 

9.2.Promoure entorns saludables i lliures de riscos associats a la salut 
per a dones i homes (condicions físiques, psicològiques, socials i 
ambientals) 

Accions Indicadors d’avaluació 
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Recollir dades relatives a les condicions de 
salut en el treball contemplant també la 
salut emocional 

 

Adopció de mesures específiques de 
prevenció de riscos laborals en el cas de 
dones embarassades i en període de 
lactància 

Informe d’anàlisi de les dades 
recollides 

 

 

 

Document de mesures 
específiques adoptades 

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 1r semestre del 2027 

 

 

10. PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAÓ DE SEXE 

Objectius 
operatius 

10.1. Crear un entorn laboral segur per a les dones 

Accions Indicadors d’avaluació 

Nomenar la Comissió per la prevenció de 
l’assetjament i fer-la pública – Crear la 
figura referent 

 

Crear un protocol d’actuació per a 
prevenir, detectar i actuar en casos 
d’assetjament sexual i per raó de sexe a la 
feina, i difondre’l 

 

 
 

Acta de constitució de la 
comissió i pla de treball 

Nom de la persona referent 

 

 

Aprovació del protocol/ nombre 
de casos registrats durant la 
vigencia del PIO 

Enquesta avauativa del protocol 
a la finalització de la vigencia del 
PIO 

Àrea responsable Secreatria 

Calendari 2n semestre 2023 

10.2.Fomentar la capacitat de detecció i actuació de l’ajuntament davant 
els casos d’assetjament sexual / per raó de sexe 

Accions Indicadors d’avaluació 
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Formar tota la plantilla en prevenció, 
detecció i actuació davant l’assetjament 
(formació diferenciada per a homes i 
dones)  

Nombre de formacions 
realitzades 

 

Nombre de participants que 
completen la formació al 100%  

Àrea responsable Secretaria 

Calendari 2n semestre 2023 

10.3. Fer públic el compromís de l’ens en la lluita contra la violència 
masclista, fent palès l’assetjament sexual o per raó de sexe com un 
element més de la mateixa. 

Accions Indicadors d’avaluació 

Crear contingut comunicatiu que expliciti el 
compromís de l’ajuntament en la matèria 

Tipologia de comunicacions 
realitzades a tal efecte 

Àrea responsable Administració 

Calendari 1r semestre del 2023 

 

Recursos i pressupost per a l’execució de les accions 
 
Per assolir els objectius del pla d’igualtat es destinaran els recursos necessaris segons dotació 
pressupostària. En concret, s’invertiran XXXXX euros anuals en implementar les accions d’aquest pla. 
 
S’utilitzarà el correu electrònic, les reunions periòdiques i la informació al ple municipal per difondre les 
accions i el desenvolupament del pla. 
 
Anualment, a través d’una fitxa creada per a tal fi, es realitzarà el seguiment i l’avaluació de les diferents 
accions. 
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ANNEXOS 
 

Seguiment i avaluació de les accions 

Fitxa de seguiment i avaluació 
Àmbit i Objectiu   

Acció  

Descripció de l’acció  

 

 

Data d’inici  

Data de finalització  

Persones destinatàries  

Responsable implementació de l’acció  

Resultat de l’acció  

Impacte i avaluació (d’acord amb 
indicadors plantejats) 

 

 

 

Recursos desinats  

Aspectes a destacar  

 

 

Suggeriments de millora  

 

 

Mecanismes de seguiment  

 

Avaluació de les persones participants  

 

 

Avaluació de les persones destinatàries  

 









         
Ajuntament 

de          de la Sentiu de Sió 
Joan Solsona, 2  
Tel. 973 424005  
E-mail: ajuntament@sentiu.cat

Joan Camats i Campabadal, secretari de l’Ajuntament de la Sentiu de Sió

CERTIFICO: que el Ple de l’Ajuntament, en sessió ordinària duta a terme el 13 de març de 2023, 
va adoptar, amb el quòrum requerit per la normativa local vigent, i entre altres, l’acord següent:

“PROPOSTA APROVAR EL PRIMER PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS ENTRE DONES I HOMES 
DE L’AJUNTAMENT DE LA SENTIU DE SIÓ 2023-2027 
Atès que l’Associació GENERA FEMINISMES I TRANSFORMACIÓ SOCIAL ha redactat el primer Pla 
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes a l’Ajuntament de la Sentiu de Sió.
Atès que s’espera que el procés de creació, implementació i avaluació del Pla d’igualtat permeti 
a l’Ajuntament de la Sentiu de Sió assolir els següents objectius, que suposaran un avanç en 
l’assoliment de la igualtat efectiva entre homes i dones:

 Donar coherència a les estratègies i polítiques de foment de la igualtat de gènere per 
part de l’Ajuntament, fent èmfasi en la credibilitat i compromís de l’ens en aquest sentit. 

 Procurar l’acompliment del principi d’igualtat efectiva en el sí de la gestió interna, 
garantint així el ple desenvolupament de les potencialitats de totes les persones que 
conformen la organització. 

 Adoptar la igualtat d’oportunitats com a principi regidor de les relacions externes, 
contribuint d’aquesta manera a la millora dels indicadors d’equitat de gènere en tot 
l’entorn. 

Per tot l’exposat, s’adopten, per unanimitat dels set regidors i regidores assistents dels set que 
conformen la corporació, els acords següents:
Primer.- Aprovar el primer Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de l’Ajuntament de 
la Sentiu de Sió 2023-2027.
Segon.- Publicar aquest acord al Butlletí Oficial de la Província, al tauler d’anuncis i a l’e Tauler 
per al seu general coneixement”.

I perquè així consti als efectes oportuns, expedeixo la present certificació d’ordre i amb el 
vistiplau del senyor Alcalde, segons el previst a l’article 206 de Reial Decret 2568/86, de 28 de 
novembre, pel qual s’aprova el Reglament d’organització, funcionament i règim jurídic de les 
entitats locals. La Sentiu de Sió, (document signat electrònicament).             

   Vist i plau
                                                L’ALCALDE

CVE: 20230-07120-16719-92022
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Signatura: CN=JOSEP TORRES FLORES - DNI
43707218L (SIG), SERIALNUMBER=IDCES-
43707218L, G=JOSEP, SN=TORRES FLORES -
DNI 43707218L, OU=Treballador públic de nivell
alt de signatura, OID.2.5.4.97=VATES-P2504300A,
O=Ajuntament de la Sentiu de Sió, C=ES
Data: 16/3/2023 8:36:09

Signatura: CN=JOAN CAMATS CAMPABADAL - DNI
78077576M (SIG), SERIALNUMBER=IDCES-
78077576M, G=JOAN, SN=CAMATS CAMPABADAL
- DNI 78077576M, OU=Empleat públic de nivell alt de
signatura, OID.2.5.4.97=VATES-P2504300A,
O=Ajuntament de la Sentiu de Sió, C=ES
Data: 16/3/2023 8:48:07
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