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1 INTRODUCCIO

El present document constitueix el Pla d’lgualtat de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols i la seva
intencid és la de ser una eina de gestid de recursos humans amb perspectiva de génere, capag de

fer més igualitaries les relacions laborals al si de I’Ajuntament.

L’elaboracié del Pla d’lgualtat s’ha dut a terme seguint la normativa del Govern de I'Estat en
materia de plans d’igualtat i la vigent a Catalunya.

e Llei Organica 3/2007, de 11 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

e Llei17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.

e Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de
I’Estatut basic de I'empleat public, que indica I'obligatorietat de les administracions
publiques en I'elaboracié de plans d’igualtat, aixi com I’elaboracié de mesures d’igualtat.

e Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel que es regulen els plans d’igualtat i el seu
registre, i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de
convenis i acords col-lectius de treball.

e Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

La legislacié que regula la obligatorietat de disposar plans d’igualtat a ’'administracio publica es
remunta a l"any 2007, amb la Llei Organica 3/2007, que en el seu article 51 fixa que les
administracions publiques han d’emprendre accions orientades a eliminar qualsevol obstacle
susceptible d’afectar a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Més endavant, I’Estatut
Basic de les persones empleades publiques (EBEP) fixa que aquestes actuacions han de prendre
forma de Pla d’lgualtat.

En aquest sentit, 'any 2015, la Llei catalana d’igualtat (Llei 17/2015) va anar més enlla de la llei
espanyola i va fixar I'obligatorietat de les administracions publiques catalanes de disposar d’un pla
d’igualtat negociat amb la representacid legal de la plantilla. Aquest ha sigut el marc normatiu
de referéncia a Catalunya fins I'octubre de 2020.

No obstant aixo, I'entrada en vigor, 'octubre de 2020, dels Reial Decrets 901/2020 i 902/2020,
gue son els reglaments que desenvolupen el Reial Decret-Llei 6/2019 suposen un canvi de
paradigma. Fruit d’aquesta normativa, totes les administracions publiques de I’estat amb una
plantilla de més de 50 persones han de disposar d’un pla d’igualtat per el personal laboral,
ajustat a la metodologia i contingut fixats en el Reial Decret 901/2020. Aix0 suposa que, en una
interpretacid purista de la llei, seria possible disposar d’un pla d’igualtat ajustat al contingut de la

nova normativa i amb afectacid sobre el personal laboral i un altre pla d’igualtat ajustat al
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contingut de la Llei 17/2015 (menys exigent) per al personal funcionari. Aquesta distincidé ve
donada perque les relacions laborals del personal funcionari queden fora de I’abast de I’Estatut
de les persones treballadores (Reial Decret Legislatiu 2/2015), que és el marc legal de referéncia
pels treballadors i treballadores amb un vincle laboral.

Dit aix0, com que no és optim ni eficient disposar de dos plans d’igualtats subjectes a dues
normatives diferents, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols ha elaborat un sol Pla d’lgualtat pel

personal laboral i el funcionari, subjecte al Reial Decret 901/2020.

Si bé la legislacié assenyala I'obligatorietat de I'analisi d’alguns punts, també deixa oberta la
possibilitat de considerar altres aspectes. En aquest sentit, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols
ha incorporat I'analisi de la perspectiva LGBTI, especialment en I'enquesta realitzada a la plantilla,
on s’ha considerat les opinions i creences de les persones que formen part del col-lectiu, aixi com
també I'analisi de la LGBTI-fobia. D’aquesta manera, algunes de les mesures que s’han incorporat
en el present Pla tenen com a objectiu vetllar per a la igualtat entre dones i homes, pero també
per a les persones LGBTI.
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2 METODOLOGIA

El Pla d’lgualtat de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols s’ha elaborat en base a una metodologia

quantitativa i qualitativa, emprant tres técniques d’analisi per a I'obtencié de la informacié.

La primera és I'analisi documental mitjancant dades recopilades per I'area de personal entre els
mesos de gener i desembre del 2020. A I'’Annex d’aquest document, s’adjunta la relacié entre la
documentacioé sol-licitada i I'analisi del diagnostic.

La segona, és |’analisi qualitativa i quantitativa duta a terme a partir d’una enquesta a la plantilla.

Aguesta, s’ha dividit en 9 seccions; les seglients:

e Informacié de context

e Informacié sobre el pla d’igualtat

e Formacié en igualtat

e Llenguatge no sexista

e Dades desagregades per sexe

e Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
e Promocié professional

e Assetjament sexual i per rad de sexe

e Propostes pla d’accions

D’aquesta manera, s’ha buscat que I'enquesta doni la possibilitat de copsar les opinions,
necessitats i experiéncies de la plantilla en matéria d’igualtat entre dones i homes. Les respostes
pertanyents a cada seccid es basaven en respostes binaries (si/no), multiples i obertes. L’'enquesta

ha tingut un total de 88 respostes, el perfil de les quals s’exposa a I’Annex.

L’enquesta va ser online i elaborada amb I'eina Microsoft Forms i es va facilitar a tota la plantilla

per correu electronic. La plantilla I’ha respost en 15 dies.

Per aquest motiu, els apartats de condicions generals; exercici corresponsable dels drets de la vida
personal, familiar i laboral; i prevencid de I'assetjament sexual i per rad de sexe s’han elaborat
amb la informacié extreta de I'analisi documental i s’Than complementat amb les dades de

I’'enquesta.

Cal destacar que I'enquesta donava tres possibilitats diferents a I’hora de seleccionar el sexe de
les persones que la responien: dona/home/no binari. En relacié a aquest fet, cal destacar que no
hi ha hagut cap persona no binaria que hagi respost I'enquesta. Per aquest motiu, no es troba

representat en els grafics elaborats dins del diagnosi. Tot i aixi, la manca de respostes en aquest
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sentit no comporta la inexisténcia de persones no binaries dins I’Ajuntament de Sant Feliu de
Guixols. Per tant, a fi de donar abast a aquestes, s’haura de prendre en consideracié. Aixi mateix,
s’haura de considerar la perspectiva LGBTI com un eix d’analisi en relacié als altres eixos

considerats. Aquest fet quedara reflectit a les mesures del Pla d’accid.

La tercera técnica d’analisi és I’entrevista al personal de recursos humans. Amb aquesta técnica
s’ha complementat la informacié que no s’ha pogut obtenir a través de les dues técniques
anteriors, com el funcionament de régim per torns, sobre el teletreball, les mesures de riscos
laborals, les mesures de desconnexio digital, les suspensions i extincions del contracte de treball,
les obertures de protocol, I'absentisme laboral, el regim de mobilitat funcional i geografia, les
modificacions de les condicions de treball i les inaplicacions de conveni. Aixi mateix, s’han

preguntat altres qilestions que no havien quedat resoltes de I’analisi documental i I'enquesta.
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3 DIAGNOSI

La diagnosi s’ha elaborat seguint en detall el contingut de I'annex del Reial decret 901/2020 del 13
d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre i es modifica el Reial Decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball, que és
la normativa de referéncia en materia de plans d’igualtat i que estableix els ambits a analitzar en

la fase de diagnosi. En conseqliencia, aquest capitol s’ha estructurat en el els seglients apartats:

Condicions generals

Procés de seleccid, contractacio, formacio i promocié professional
Classificacio professional i retribucions

Condicions de treball/auditoria retributiva

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

Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe

vV V. V V V V V V

Conclusions

3.1 Condicions generals

Aguest apartat contextualitza, a mode general, les caracteristiques de I’Ajuntament de Sant Feliu

de Guixols pel que respecta a la seva activitat i organitzacio interna.

Informacio relativa, al menys, al sector d’activitat, dimensié de I’'empresa, historia, estructura

organitzativa i dispersio geografica

L’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols, en tant que administracié publica local, desenvolupa la seva
activitat en el marc del codi CNAE 84. Administracid Publica i defensa; seguretat social obligatoria.
Aixi doncs, les 309 persones que composen la plantilla segueixen I'estructura organitzativa propia
d’una administracio publica, el que suposa I'organitzacié del personal en 5 grups professionals i

33 arees, que es detallen a continuacid.

Grups professionals:

e Grup Al. Es el grup professional de major rang i per accedir-hi és necessari disposar, com
a minim, d’un titol de grau o llicenciatura. Les persones d’aquest grup realitzen tasques de
gestid, execucid, control i inspeccid.

e Grup A2. Esta format per professionals amb nivell formatiu de grau o llicenciatura que

s’encarreguen de dur a terme tasques técniques de nivell mig.
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e Grup C1. Els i les professionals d’aquest grup han de disposar, com a minim, d’un titol
d’educacié secundaria i, entre les seves tasques, hi ha les de suport en I'elaboracié
d’informes, expedients i propostes, el que implica que han de disposar de competéncies
en redaccié de textos aixi com altres documents que requereixen competéncies en la
comprovacié de calculs.

e Grup C2. Les persones que formen part d’aquest grup també han de disposar, com a
minim, d’un titol en educacio secundaria i, entre les seves tasques, hi ha les d’atencié al
publiciles administratives simples i, pel que han de manejar programes d’ofimatica basics.

e Grup E/AP. Aquest grup esta composat per professionals que s’ocupen de dur a termes
serveis auxiliars, vigilancia, neteja i altres tasques analogues. Per formar part d’aquest

grup no s’exigeix cap titulacié prevista en el sistema educatiu.

Arees:

A continuacid s’indica en una taula les diferents arees de treball que es troben dins I’Ajuntament:

., . .. L, Assisténcia a la ciutadania i .
Accio Social Alcaldia i Comunicacié . . ., Biblioteca
Tecnologies de la informacid

Desenvolupament economic

local Edificis Municipals Educacio Escola Bressol
Esdeveniments de ciutat i . L . ): L Gestid de residus i
. Esports i Joventut Gestio de projectes d’inversio .
activitats culturals neteja urbana
Intervencio, -
. L e . . . Oficina Local
Gestioé documental i arxiu comptabilitat i Lleure i envelliment actiu P
d’Habitatge
pressupostos
A L L na Planejament
Organitzacio i RRHH Patrimoni cultural Patrimoni i contractacio ! -
urbanistic
Policia Local Secretaria Sindic Sindic municipal
Sostenibilitat, Medi Natural i . . il Tresoreria-
Tresoreria Tresoreria-Gestio tributaria -
Salut Recaptacio
Turisme UEC Unitat Brigada Municipal Urbanisme i obres

Vialitat

D’altra banda, els centres de treball de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols sén:

e (Casa Alberti

e CEIP Baldiri
e CEIP Estacio
e CEIP Gaziel

e CEIP L’Ardenya
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e Centre civic Tueda

e Centre civic Vilartagues
e Edifici Ajuntament

e Arxiu municipal

e Biblioteca

e Edifici Can Palet

e Edifici estacio autobusos
e Edifici monestir

e Edifici hospital

e Edifici vetlladores

e Camp futbol Mascanada
e Camp futbol Vilartagues
e Pavellé corxera

e Pavellé Carles Nadal

e Emissora municipal

e Escola bressol Oreneta
e Escola musica

e Manteniment ciutat

e Oficina recaptacio

e Policia local

Informacio interna amb dades desagregades per sexe

Grafic 1. Distribucié de la L . . .
plantilla per sexe Com s’ha indicat, la plantilla de I’Ajuntament de Sant Feliu de

Guixols esta formada per 309 persones, de les que 166 sén
dones (54,61%) i 138 homes (45,39%), el que mostra una

distribucio per sexe paritaria.
166

(54,61%) 138 N . L .. R
(45,39%) No obstant aix0, per determinar si existeixen biaixos de génere

és necessari analitzar un seguit de variables, com l'edat, el

nivell formatiu, la distribucié de la plantilla per arees de treball
i grups professionals, les retribucions..., la qual cosa permetra
% Dones ® Homes identificar eventuals diferéncies entre dones i homes i establir
mesures que afavoreixin la igualtat d’oportunitats. En aquesta
linia, a continuacid, es presentaran les diferents dades estadistiques de la plantilla desagregades
per sexe i més endavant s’analitzaran en l'apartat corresponent. Per tant, la segilient taula

relaciona la informacié que es presenta i 'apartat on s’analitza:
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Variable presentada

Edat

Nivell formatiu

Relacié laboral / vincle

Jornada

Antiguitat

Area

Grup professional

Nivell de responsabilitat

Wy
Ajuntament de
Sant Feliu de Guixols

Apartat en el que s’analitza la variable
A I'apartat de Condicions Generals

A I'apartat de Condicions Generals

A I'apartat 4 de Condicions de treball

A |'apartat 4 de Condicions de treball

A l'apartat 4 de Condicions de treball i, més concretament, en el
subapartat de sistema de remuneracié, donat que a I'administracio
publica I'antiguitat condiciona directament el salari

A I'apartat 6 d’infrarrepresentacio femenina

En els apartats 3 i 6 de Classificacio professional i retribucions i
d’infrarepresentacio femenina.

A I'apartat d’infrarepresentacio femenina.

Aixi doncs, en primer lloc, s’analitza la distribucié de la plantilla per sexe i edat, i després, es
sintetitza, a mode de presentacid, algunes de les dades que es tractaran amb més profunditat al

llarg del diagnostic.

Grafic 2. Distribucié de la plantilla per edat i sexe

30 2
(51,72%)
°) 28 (59,18%)

(48,28%) 26
II I | 02% 24 5417%

23
(62,16%)

(45, 83%
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14

48,98%)
(37,84%) (53, 85% 12
(46,15%)
9
(57, ? %) 7 (56,25%)
4 (42, 86% (43,75%)
(57,14%) 3
. 1 I I
21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-66

Bl Dones M Homes

10
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Pel que fa a la distribucié de la plantilla per edat i sexe, s'observa que el gruix de la plantilla es
concentra a la franja d’edat compresa entre els 41 i 60 anys, en la que es troba el 67,11% de la
plantilla (204 persones). Les dones es concentren a la franja d’edat de 36 a 60 anys, (133 dones,
un 43,04% de la plantilla); en canvi, la majoria dels homes es concentren en la franja d’edat dels
41 a 60 anys.

L’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols no disposa de dades sobre el nivell formatiu de la plantilla.
No obstant aix0, en tant que els grups de classificacid professional en els que s’organitza el
personal de la plantilla requereixen un nivell formatiu minim, és possible conéixer-lo de forma

orientativa.

Aixi doncs, el grafic que es troba a continuacié mostra que els llocs de treball reservats pels nivells
formatius sense titulacié, son ocupats de forma majoritaria pels homes, mentre que la resta sén
ocupats per un nombre similar d’homes i de dones, encara que les dones s6n majoria. No obstant
aix0, donat que les dades sobre el nivell formatiu sén orientatives, es desconeix si les persones

tenen una titulacié educativa de rang superior.

Grafic 3. Distribucio de la plantilla per sexe i nivell formatiu minim
(Els percentatges son sobre el total de dones/homes de la plantilla)

106
(63,86%)
(53, 62%
53
(31,93%)
30
(24, 64‘V
) (21,74%)
7
(4 22%)
Nivell formatiu de grau universitario  Educacid secundaria o superior Sense titol o superior

superior
B Dones M Homes

En sintesi, la plantilla de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols esta composada per més dones que

homes i aquestes son majoria en llocs de treball que requereixen un nivell formatiu més elevat.

Una vegada analitzada la distribucié de la plantilla per sexe, edat i nivell formatiu, a continuacio,
es presenta a mode introductori la distribucié de la plantilla per les variables mencionades

anteriorment:

e Area

11
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Nivell de responsabilitat
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Antiguitat
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Grafic 6. Distribucié de la plantilla per grup professional i sexe

38

(65,52%)

14

(51,72%) (48,28%)

20
(34,48%)

59

(50,43%) (49,57%)

47
(74,60%)
(25 40%
(18, 92%

W Dones M Homes

58

30

(81,08%)

Grafic 7. Distribucié de la plantilla per nivell de responsabilitat (complement de destinacid) i sexe
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Grafic 8. Distribucid de la plantilla segons
jornada laboral (hores per setmana) per sexe
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Grafic 9. Distribucid de la plantilla per vincle i sexe
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Grafic 10. Distribucio de la planilla per edat i sexe
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L El funcionariat integrat, sén aquelles persones funcionaries de carrera que la seva data d’ingrés és anterior a 1/04/1993. El funcionariat de nou ingrés, sén aquelles persones
funcionaries de carrera que la seva data d’ingrés és a partir de 1/04/1993. La diferenciacié entre ambdues categories és per motiu de cotitzacio a la Seguretat Social.
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La normativa obre la porta a que en I'apartat de condicions generals s’analitzin voluntariament
altres aspectes, per la qual cosa a continuacié es mostren dades relatives al Us del llenguatge no
sexista i la freqliencia amb la qual la plantilla desagrega dades per sexe.

Llenguatge no sexista

L'Gs d’un llenguatge no sexista és important, sobretot a I'administracié publica, donat que les
expressions sexistes i I'Us del masculi genéric podrien propiciar que les dones no se sentin
interpel-lades i interpretin que la comunicacié va dirigida Unicament als homes; a més, poden

apel-lar a I'imaginari de que la plantilla esta només composta per homes.

Prenent la pagina web de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols com a un punt de referéncia,
s’observa que hi ha la voluntat d’utilitzar llenguatge no sexista. Encara que trobem casos de
desdoblament mitjancant I’'Us de barres, com per exemple, en I'apartat que inclou informacio

sobre els regidors i regidores; ‘regidors/-es 2019-2023’.

Aixi mateix, en alguna noticia es fa Us del masculi geneéric, quan es podrien incorporar formes
neutres. Destaquen les noticies com la del campus jove “Tens entre 13 i 17 anys? El Campus jove
d’estiu t’espera!” (on s’utilitza la terminologia “els joves”) o la de les classes de ioga a la platja
“Tornen les classes de ioga gratuites a la platja gran de Sant Feliu i a Sant Pol” (on s’utilitza la
terminologia “els usuaris”). No obstant aixo, també s’observen altres noticies on s’utilitzen formes
neutres de llenguatge, com ara les entrades per a la pel-licula ‘No mataras’ (“Ja a la venda les
entrades per la pel.licula ‘No matards’ protagonitzada per Mario Casas, dins el Cicle Gaudi”), el
“Manifest del Dia contra I’abus i maltractament contra les persones grans”, la fira del Conte “La
fira del conte rescata un arranjament per a piano de Juli Garreta de la coneguda pega ‘Nydia’”,
entre d’altres.

Complementariament amb les dades analitzades, els resultats de I'enquesta mostren que un
82.96% de les persones de la plantilla considera que redacta tots o la majoria de documents
utilitzant un llenguatge no sexista, de les quals, 50 dones (un 93,14% del total de dones) i 23
homes (un 85,19% del total dels homes). Aixi mateix, un 68.19% considera que tots o la majoria
dels documents que s’elaboren a I’Ajuntament estan redactats en un llenguatge no sexista. Aixo
posa de manifest que si bé a nivell individual tothom considera que cal redactar els documents

utilitzant un llenguatge no sexista, la realitat percebuda és diferent.

A pesar de que aquestes dades sén positives i posen de manifest que un ampli percentatge de la
plantilla esta sensibilitzada en aquest tema, cal tenir en compte que un 78,41% indica que
I’Ajuntament no li ha donat instruccions de redactar els documents amb llenguatge no sexista. En
coheréncia, un 90,91% considera que s’haurien de facilitar eines per a redactar els documents

en aquesta clau.
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En aquest sentit, i seguint la logica anteriorment exposada, un 94,32% de la plantilla considera
que és molt important redactar els documents en llenguatge no sexista, dels quals 58 dones (un
95,08% del total de les dones) i 25 homes (un 92,59% del total dels homes).

Per tant, s'observa que la plantilla de I’Ajuntament esta sensibilitzada, té la voluntat de fer un Us

del llenguatge no sexista, i esta predisposada a formar-se en la materia.

Desagregacio de dades per sexe

La desagregacio de les dades per sexe és basica com a metodologia de treball en el dia a dia de
I’administracid publica, atés que permet generar estadistiques i detectar eventuals diferencies
entre dones i homes en ambits en els que es pressuposava que aquestes no existien. Les dades de
I'enquesta reflecteixen que un 46,67% de les persones procura que les dades estiguin

desagregades per sexe, mentre que un 53,33% no.

Si s’observen les diferéncies per sexe, els homes i les dones es reparteixen de forma similar.
D’aquesta manera, la meitat de les dones desagrega les dades per sexe i I’altre meitat no. El

mateix cas es s’observa en els homes.

Un altre fet a remarcar és que un 58% de la plantilla considera que li facilitaria la feina el fet que
I’Ajuntament li proporcionés plantilles o eines per a la recopilacié de dades desagregades per
sexe. En aquest sentit, un 31% afirma que la informacié estadistica que s’utilitza mai esta

desagregada per sexe o0 només algunes vegades (33%).

En definitiva, un 66% considera que és important o molt important que la informacié estigui

desagregada per sexe, si bé un 34% considera que no és necessari.

En aquest sentit, doncs, s’observa com la major part de la plantilla manifesta interés de disposar
de dades desagregades per sexe, malgrat que en aquests moments, els sistemes i procediments

de I’Ajuntament no ofereix instruccions directes sobre com desagregar les dades per sexe.
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3.2 Procés de seleccid, contractacio, formacio i promociod professional

El present apartat s’estructura en diversos subapartats, els quals son:

e Altes i baixes produides durant Idltim any.

e Criteris i canals de comunicacidé en els processos de seleccid, contractacid, formacid i
promocié professional.

e Criteris, métodes i/o processos utilitzats per a la descripcid de perfils professionals i llocs
de treball, aixi com per a la seleccio de personal, promocid professional, gestid i la retencié
de talent.

e Llenguatge i contingut de les ofertes de llocs de treball i dels formularis de sol-licitud per
a participar en processos de seleccio, formaciod i promocid.

e Perfil de les persones que intervenen en els processos de seleccid, gestio i retencié del
talent i, en el seu cas, sobre la seva formacié en matéria d’igualtat i biaixos inconscients
de genere.

e Dades desagregades relatives al nUmero de persones que han rebut formacié per arees
i/o departaments en els ultims anys.

e Dades desagregades relatives a les promocions dels ultims anys.

Altes i baixes produides durant I’altim any

Grafic 11. Distribucié de les altes i les Durant els ultims 12 mesos corresponents a

baixes de la plantilla, per sexe en els I'anualitat de 2020 s’han produit 128

ultims 12 mesos . .
moviments laborals corresponents a les altes i

41 42 . 40 les baixes de la plantilla. Més concretament, hi
(49,40%) (50,60%) 3 (55,56%) , . , :
ha hagut 83 altes i 72 baixes (la suma d’altes i

(44,44%)
baixes no dona com a resultat els 128
moviments laborals ja que hi ha 28 persones
que durant I’any 2020 van causar alta i baixa
al mateix temps, pel que es comptabilitzen en
Altes Baixes ambdues categories).
W Dones B Homes

La distribucié de les altes i baixes per sexe
mostra que durant I'any 2020 van entrar a la plantilla un nombre similar de dones i homes, encara
gue van sortir de la mateixa més homes que dones (32 dones i 40 homes). A continuaci,

s’analitza, en primer lloc, les altes de la plantilla i el seu perfil i, en segon lloc, les baixes.
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Altes de la plantilla al 2020

De les 78 altes que hi ha hagut a la plantilla, 46 han causat baixa en el mateix periode, per
finalitzacié del contracte, possible cas de nomenament o bé per a renuncia del lloc de treball.
Destaca la preséncia de 1 dona i 6 homes que van causar alta i baixa durant el mateix any, ja que
van canviar de lloc de treball. Aquestes persones, es trobaven en llocs de treball d’administracié o

bé consergeria, menys un que ocupava plaga de técnic.

Grafic 12. Altes en els ultims
12 mesos que van causar
alta i baixa durant el mateix

Entre les 46 persones que han causat alta i baixa en el
mateix periode, hi ha 25 dones i 19 homes. El perfil

d’aquests i aquestes era:

periode
25
(56,82%)

. Dones. De les 25 dones que han causat alta i baixa
6

la policia municipal, 4

19
(43.18%)

en el periode analitzat, destaquen auxiliars

administratives, 5 dones de
treballadores/educadores socials i 4 educadores de I'escola

bressol i una técnica.

. Homes. Dels 19 homes que van causar alta i baixa

B Dones M Homes
durant el periode d’analisi, predominen les ocupacions de

consergeria i policia municipal.

Per tant, s’observa que les dones i els homes que van entrar a formar part de la plantilla durant
els ultims 12 mesos, van accedir a llocs de treball que responen al repartiment tradicional de les
tasques entre dones i homes. A nivell europeu, ’EIGE (European Institute for Gender Equality)
mostra com la segregacid per sexes en quant a arees de treball és forga pronunciada al conjunt
d’Europa, on les dones es dediquen a treballs de cura i atencid a les persones, mentre que en els
homes predominen en les ocupacions tecnologiques, manufactureres o bé on es fa us

d’habilitats fisiques.
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Grafic 13. Altes en els ultims 12
mesos que segueixen a la
plantilla

15
(53,85%) 13

(46,15%)

B Dones M Homes
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Pel que fa a les altes que encara segueixen formant part
de la plantilla, hi ha 34 persones, de les quals 14 dones i
12 homes. La distribucié de les altes, doncs, és forca
equitativa; encara més considerant que la plantilla de
I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols compta amb una
presencia més elevada de dones. Pel que fa al perfil

d’aquestes persones:

° Dones. De les 14 dones que han causat alta i han

seguit formant part de la plantilla, 9 estan ocupant places

destinades a tasques administratives. Les 5 restants han entrat com a mestre a I'escola

bressol (1), agent de policia (2), cap de gestio tributaria (1) i educadora social (1). Per tant,

s’observa com, de forma molt majoritaria, les dones que han causat alta i s’"han incorporat

a la plantilla, ocupen llocs de treball feminitzats.

e Homes. La majoria d’homes que van causar alta i segueixen a la plantilla, formen part

del cos policial del municipi (10 homes). Els altres dos restants han passat a ocupar una

placa de treballador social i de mestre, per tant, s’observa com la major part dels homes

han entrat a formar part d’'un cos masculinitzat, que és el de la policia, mentre que els

altres dos ocupen llocs de treball feminitzats.

Conseqientment, les persones que s’han incorporat a la plantilla durant els altims 12 mesos

ocupen llocs de treball que responen al repartiment de tasques marcat per la tradicional divisié

sexual del treball; els homes ocupant places de policia municipal (83,33%) i les dones com a

administratives (66,67%).

Baixes de la plantilla al 2020

Grafic 14. Baixes en els
ultims 12 mesos

40
32 (55,56%)

(44,44%)

B Dones M Homes

Durant el 2020, 70 persones de la plantilla van causar baixa,
de les quals, 32 dones i 40 homes. Els motius de les baixes
per ordre numeéric, van ser: fi de nomenament, baixa
voluntaria, fi de contracte, jubilacid, canvi tipus contracte,
canvi tipus nomenament, passi a segona activitat,

excedencia, permuta o decés.

A continuacio, es mostra un grafic amb la relacié del motiu

de baixa per sexe.
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Grafic 15. Motiu de la baixa per sexe
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Tal i com es pot observar al grafic, els motius de les baixes sén equitatius respecte el sexe.

Tanmateix, es destaca:

e Totes les dones que han canviat de contracte, formen part de I'area d’accié social

e Del passi a segona activitat, tot son homes de la policia. Aquest fet concorda amb la major

preséncia d’homes al cos. Aquest tipus de baixa es dona per motius de salut, de curta o

llarga temporada, i per haver supera els 57 anys. Encara que també es podria sol-licitar el

passi a segona activitat per motiu d’embaras, no hi ha hagut cap cas.

Criteris i canals d’informacié i/o comunicacié utilitzats en els processos de seleccid, contractacio,

formacid i promocio professional

A I'administracié publica els canals i criteris de comunicacié d’'un procés de seleccié o una

contractacidé els estableix la Llei, la qual cosa significa que I'Ajuntament té canals que sén

perceptius i d’altres que sén opcionals. La seglient taula relaciona els canals utilitzats:
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Motiu d’informacié i/o comunicacié

Canals d’informacié i/o Procés de Noves Formacions Promocio
comunicacion seleccié contractacions disponibles professional

Butlleti Oficial de la . . .
Provincia de Girona

Diari Oficial de la . .

Generalitat de Catalunya

Tauler electronic d’edictes . .

Seu electronica .

Correu electronic a tots i . .
totes les treballadores

Radio Sant Feliu (falques i .
web)

Servei d’Ocupacié -

Municipal

Facebook institucional .

Portal de transparéncia .

Intranet municipal .
MAGDA 0

En primer lloc, pel que fa a la difusié dels processos de seleccid i les contractacions, a més dels
mitjans perceptius, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols utilitza la seu electronica, el correu
electronic de les persones treballadores, la radio de Sant Feliu de Guixols, el Servei d’Ocupacié
Municipal i el Facebook institucionals. En relacié als processos de promocid professional,
s’utilitzen mitjans com el Butlleti Oficial de la Provincia de Girona, el tauler electronic d’edictes, la

seu electronica i el correu electronic a tots i totes les treballadores.

Pel que fa a la difusié de l'oferta formativa, aquesta es fa a través del correu electronic
professional de cada persona i, a més, s’ha creat el MAGDA, una plataforma interna que permet
la inscripcid a les accions formatives, que fa que la informacié sobre I'oferta formativa sigui molt
més accessible. En aquesta plataforma s’hi accedeix a través de la intranet municipal, a la qual

també s’hi pot trobar el pla de formacioé i el resum d’accions formatives actualitzat.

Criteris, métodes i/o processos utilitzats per a la descripcié de perfils professionals i llocs de
treball, aixi com per a la seleccié de personal, promocié professional, gestio i la retencié del
talent

En tant que I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols és una administracid publica, els llocs de treball
es descriuen en el document de Relacié de Llocs de Treball (RLT), el qual estableix les
caracteristiques de cada un dels llocs de treball i el volum de personal necessari de persones per

cobrir amb les necessitats de cada area. Més concretament, la RLT estableix la denominacio dels
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llocs de treball, la relacid laboral, I'escala, el grup professional, el complement de destinacid, el
complement especific, la forma de provisié i el nUmero d’efectius, la qual cosa la converteix en

una eina que guia els processos de seleccid i promocié, a més d’assegurar la igualtat
d’oportunitats i la transparéncia retributiva entre el personal de la plantilla.

En aquest sentit, la RLT és un indicador que pot anticipar i orientar els processos de seleccié de
personal, ates que estableix el nimero de persones necessaries per a complir amb el volum de
treball de cada area, aixi com els requisits que ha de complir cada persona (nivell formatiu, encara

gue no esta especificat).

En relacié amb el paragraf anterior, la definicié prévia de les caracteristiques del lloc de treball,
independentment de si aquest és ocupat per una dona o un home, és un sistema que clarament
va orientat a promoure la igualtat d’oportunitats, perqué fixa els criteris de forma objectiva i
prévia a la seleccié de la persona que ocupara el lloc de treball. A més a més, cal tenir en compte

que la RLT és publica, la qual cosa afegeix un extra de transparéncia a aquest sistema.

Addicionalment, tal i com es comenta a la introduccid, la RLT també és una eina que guia les
necessitats de promocié interna, donat que quan una persona causa baixa, indica que
possiblement s’obrira una convocatoria de promocié interna entre el personal de menor rang.
Aixi mateix, donat que les condicions dels llocs de treball vénen establertes a la RLT, les persones
gue es presenten a la convocatoria de promaocié ja les coneixen préeviament, la qual cosa assegura

laigualtat i la transparéncia.

RELACIO DE LLOCS DE TREBALL DE L'AJUNTAMENT

N? | Descripcid lloc tipus Tipus |Escala Grup CD | Punts | CE 2021 | Forma |Observacions Ne
lloc empleat de Efectius
tipus provisia

1 |Administradora Teatre L - C1 17 43| 7.932,88 C 1

3 | Administratiu/va F Administracid Cl 17 34| 6.217,37 C 22
General

4 | Administratiu/va L - C1 17 34| 6.217,37 C 4

4 | Administratiu/va F/L Administracid Cl 17 34| 6.217,37 C (1) 1
General

6| Administratiu/va F Administracid Ci 17 38| 7.010,45 C 1
General

7 | Administratiu/va F Administracid C1l 17 39| 7.194,94 C 1
General

7 | Administratiu/va L - Ci 17 39| 7.194,94 C 1

10 | Administratiufva L - Ci 19 46| 8.486,34 C 1

Finalment, pel que fa a la retencid del talent, |la principal mesura que adopta I’Ajuntament de Sant

Feliu de Guixols és la difusié de I'oferta formativa entre la plantilla, aixi com cobrir les despeses
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de formacio, pagant el 50% de la matricula fins a un maxim de 500€, les despeses de
desplacament i les dietes a les persones que ho sol-licitin, sempre i quan la formacié estigui

relacionada amb el lloc de treball i les tasques que s’hi desenvolupen.

Llenguatge i contingut de les ofertes de treball i els formularis de sol:licitud per a participar en

processos de seleccid, formacio i promocié

En linia amb el que estableix el Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el
text refés de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat public, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols
publica les seves ofertes de treball, formacid i promocié en els mitjans mencionats anteriorment
mitjangant una convocatoria, pel que aquest subapartat analitza una de les que es van publicar al

Butlleti Oficial de la Provincia de Girona al 2021.

sy i

$
A

AJUNTAMENT DE
SANT FELIU DE GUIXOLS ;§
Q
g
2
D
AJUNTAMENT DE SANT FELIU DE GUIXOLS g
o
Edicte sobre la convocatoria i les bases especifiques del procés selectiu de concurs o
oposicioé en torn lliure per cobrir temporalment una placa de técnic/a d’inclusié social t
de la plantilla de personal laboral de I'’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols 5
5
Per Acord de la Junta de Govern Local del dia 2 de marg de 2021 (JGL2021000009), s'’ha )
aprovat la convocatoria i les bases que han de regular el procés selectiu per cobrir 8
temporalment una plaga de personal laboral de técnic/a d'inclusioé social, grup A1. §

Pel que fa al llenguatge de les convocatories, s’observa I'Gs de llenguatge no sexista a través de,
per exemple, I'Gs del nom del col-lectiu en generic; per exemple, “personal laboral”. No obstant
aix0, també es poden observar alguns casos en qué s’utilitza el masculi genéric com ara “Admissio

dels aspirants” o “Relacié d’aprovats”, entre d’altres.

Cal destacar que, en alguns casos, s’utilitza el desdoblament a través de barres (“Técnic/a”). A

continuacid, es mostra una taula amb recomanacions per a un major Us del llenguatge no sexista:
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Férmula desdoblament Férmula recomanada Altres formules possibles
guions

Llicenciat/da en.. Llicenciatura en... Llicenciat o llicenciada en...
Graduat/daen... Grau en... Graduat o graduada en...
Técnic/a en Responsable tecnic en... Tecnic o técnica en...

En quant al contingut, les ofertes de nou ingrés i promocié sén forca similars, ambdues es
puntuen a través d’'un examen-oposicioé i la valoracid dels merits. L’Gnica diferéncia es pot trobar
en la realitzacié d’una entrevista, la qual no sempre es contempla en el cas de la promocié
professional i té una puntuacié molt més baixa. En aquest sentit, en alguns processos de seleccié,
I’Ajuntament opta per fer una entrevista, mentre que en d’altres no. Una altra diferéncia que es
pot observar és que en el cas de la promocié professional, on I'avaluacié -en format de
puntuacié- dels coneixements teorics generals i especifics i dels coneixements practics és molt

més elevada, mentre que |'entrevista és més baixa i I'avaluacié de mérits puntua el mateix.

De forma més concreta, els merits es valoren a través de criteris objectius. En el cas de les ofertes
de nou ingrés, els criteris son, per exemple, I'experiéncia prévia en treballs de la mateixa
naturalesa o similars, altres titulacions académiques diferents a les exigides pero relacionades amb
les tasques de treball, certificats de nivell de catala superiors al minim establert per la convocatoria
i altres merits relacionats amb I’acreditacié de Competéncies en Tecnologies de la Informacid i la

Comunicacid.

En el cas de les ofertes de promocio interna, els mérits valorats son I’experiéncia professional en
treballs de la mateixa naturalesa o similars (amb una mateixa puntuacié tant pel que fa a
I’experiéncia a I’'administracié publica local, en d’altres administracions, aixi com a I'empresa
privada), estar en possessié de cursos, diplomes..., relacionats directament amb el lloc objecte de
la convocatoria, altres titulacions academiques, certificats de nivell de catala superiors als
demandats a la convocatoria i altres merits relacionats amb I'acreditacié de Competéncies en

Tecnologies de la Informacié i la Comunicacio.

No obstant aix0, I'analisi amb perspectiva de génere posa de manifest dos aspectes:

e En quant al temari dels examens, no es detecta la preséncia de normativa d’estudi en
materia d’igualtat de génere, com per exemple la Llei Organica 3/2007, que és la Llei de
referéncia de I'Estat espanyol en glestié d’igualtat o bé la Llei 17/2015, que és la Llei de
referéncia en mateéria d’igualtat a Catalunya.

e No es puntua com un criteri general de coneixements haver cursat formacio en igualtat.
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Finalment, cal tenir en compte que la legislacié limita el nUmero de places de promocid en relacié
amb les de nou ingrés, per tal de procurar que es compleixin les oportunitats d’accés a I'ocupacio

publica a tota la ciutadania.

Pel que fa als formularis de sol-licitud per a participar en processos de seleccié, formacio i

promocid, no s’han pogut extreure, de manera que no s’ha pogut avaluar el llenguatge utilitzat.

Perfil de les persones que intervenen en els processos de seleccio, gestio i retencié del talent i,

en el seu cas, sobre la seva formacié en mateéria d’igualtat i biaixos inconscients de génere

El tribunal que intervé en els processos de seleccid, és canviant per a cada procés concret. No

obstant aix0, com a criteri general, les funcions es reparteixen de la seglient forma:

e Presidencia: ocupada per la o el cap d’area.

e Secretaria: personal funcionari de carrera de la mateixa titulacio requerida al procés de
seleccio o superior.

e Vocals: de I'escola d’administracid publica.

e Les altres dues persones restants son d’altres ajuntaments

S’intenta que la preséncia de dones i homes en el tribunal sigui equilibrada, encara que
circumstancies com la falta de personal, la falta de disponibilitat o la masculinitzacié o feminitzacié

dOalgunes arees, en alguns casos aquesta no és possible.

Dades desagregades relatives al nimero de persones que han rebut formacié per arees i/o

Departaments per sexe en els ultims anys

S’han ofert a la plantilla un total de 4 formacions durant I'any 2020:

Desplegament de la Llei 1/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar I’homofobia,
la bifobia i la transfobia

e Taller de comunicacié

e Preparacio per a la prova ACTIC I

e Prevencié Covid-19 a la feina

En aquest sentit, cal destacar que la formacié sobre el Desplegament de Ila Llei 1/2014 per a
garantir els drets LGBTI i per erradicar ’homofobia, la bifobia i la transfobia esta directament

relacionada amb I’ambit de la igualtat d’oportunitats.
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Totes les formacions s’han fet en modalitat telematica, atenent al context de la pandémia per
Covid-19. La formacid “prevencié Covid-19 a la feina”, ha sigut I"Gnica que s’ha fet en ambdds

formats, encara que la majoria de persones ho ha fet telematicament.

Les formacions esmentades anteriorment han sigut cursades per un total de 38 dones (83, 36%)
i 6 homes (13,63%), exceptuant la formacid per la Covid-19 que ha sigut obligatoria per a tota la

plantilla.

Exceptuant la formacid en materia de prevencié de la Covid-19, totes les formacions s’han
realitzat en horari de mati, en horari de 9 a 14h. La durada d’aquestes ha sigut de quatre hores,
realitzant-se dins la franja horaria de les 9-13h o bé de les 10 a les 14h. Pel que fa a la formacio de
prevencio de la Covid-19, aquesta s’ha efectuat de manera lliure, la qual cosa vol dir que
I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols va posar material formatiu a disposicié de la plantilla i

aquesta I’ha treballat en I’horari que millor s’adequava a la seva jornada.

A continuacid, s’analitzen les dades de participacié a la formacié relacionada amb la igualtat

d’oportunitats; la resta, s’analitzen a I'annex. .

Desplegament de la Llei 1/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar ’lhomofobia, la

bifobia i la transfobia

Grafic 16. Formacio Llei 1/2014 Grafic 17. Formacio Llei 1/2014 per area i sexe
g bersexe 6
(80,00%) (100%)
2
1 1 1
(20,00%) . . .
(100%)  (100%) (55 o) (100%)
] F

Accio social Educacié Patrimoni Urbanisme i

HDones M Homes cultural obres

B Dones M Homes
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Aguesta formacio ha sigut cursada per 8 dones (80%) i 2 homes (20%), pels quals la franja d’edat

predominant és la de 40 a 50 anys, especialment entre les dones.

En relacié al grup professional, s'observa que el grup principal de persones que van assistir-hi, es
trobaven dins el grup A2, on hi havia 6 dones. Les altres tres persones restants -un home i dues

dones- pertanyien al grup Al.

L’area de treball amb més assistencia va ser la d’accié social (6 persones), mentre que les altres

van ser educacid, patrimoni cultural i urbanisme i obres.

L’analisi de les altres formacions s’adjunta a I’Annex.

Grafic 18. Formacié 1/2014 per grup d'edat i Grafic 19. Formaci6 Llei 1/2014 per grup
sexe professional i sexe
6
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Dades desagregades relatives a les promocions dels tltims anys

Durant els ultims 2 anys (2019-2020), s’han produit 3 promocions internes, les segiients:

e Un home que va promocionar a sergent de la policia
e Un home que va promocionar a técnic auxiliar d’informatica

e Una dona que va promocionar a administracio gestio tributaria

S’observa que les tres promocions pertanyen a llocs de treball diferents. No obstant aixo, la poca
significacié estadistica de les dades no permet demostrar diferencies de promocid laboral pel que

fa al sexe.

Els criteris que han impulsat les anteriors promocions son els establerts en les convocatories de
promocid i mencionats anteriorment, que sén la superacié d’'un examen i una prova de merits. Aixi
doncs, no es tracta de promocions vinculades amb la mobilitat geografica, la dedicacié exclusiva o
la disponibilitat per a viatjar (criteris d’analisi del R.D. 901/902).
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En vistes a una perspectiva d’analisi més qualitativa, les dades esmentades anteriorment s’han
complementat amb informacié extreta de I’enquesta, atés que una de les preguntes feia émfasi
en els elements que dificulten la promocié de les dones i els homes de la plantilla. Aquesta
pregunta era semi-tancada i de resposta multiple, pel que una mateixa persona ha pogut
seleccionar més d’una resposta. En aquest sentit, hi ha hagut un total de 73 dones (71,57%) i 29
homes (28,43%).

Elements que dificulten la promocié | Nombre i % de | Nombre i % de | Nombre
respostes dones d’homes

Falta d’oportunitats 32 (28,13%) 23 (31,51%) 9 (31,03%)

Falta de temps per a formar-se o 30 (29,41%) 21 (28,77%) 9 (31,03%)
preparar-se els examens

Falta de temps per la cura de fills i 17 (16,67%) 13 (17,81%) 4 (13,79%)
filles

Falta de temps per a cuidar de 9 (8,82%) 7 (9,59%) 2 (6,90%)

persones grans o dependents

Falta d’experiencia 9 (8,82%) 6 (8,22%) 3 (10,34%)
Falta d’interés a promocionar 5 (4,90%) 3(4,11%) 2 (6,90%)

Grafic 20. Condicionants que impedeixen promocionar per sexe
9 23 9
21 (31,03%) (31,51%) (31,03%)

(28,77%)
(17, 81%: 4
(13,79%) 3
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I (4 11%

Falta de temps Falta de temps Falta de temps Falta Falta d'interés a Falta
per a formar-se o per la cura de per la cura de d'experiéncia promocionar d'oportunitats

preparar-se els filles i fills persones grans o

examens dependents

B Dones M Homes

2Els percentatges s’ha elaborat sobre el total de dones i el total d’homes per separat.
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Per tant, s'observa que les dones i els homes observen impediments similars, si bé les dones es
decanten lleugerament a impediments per raons de cura (de menors a carrec, persones grans o
persones dependents), mentre que els homes de caracter més tecnic (falta d’experiéncia i falta
d’interes a promocionar). Tot i aixi, la mostra d’homes que ha respost I'enquesta és molt menor

en comparacio amb la de les dones, fet que dificulta I'analisi.

3.3 Classificacio professional i retribucions

Aquest apartat es divideix en dos subapartats coherents amb el contingut establert en el R.D.
901/2020, els seglients:

e Descripcié dels sistemes i criteris de valoracié de llocs de treball, inclosa la distribucio i
analisi de la plantilla per categoria professional

e Analisi retributiu

Descripcid dels sistemes i criteris de valoracioé de llocs de treball, inclosa la distribucié i analisi

de la plantilla per categoria professional

El sistema de classificacidé professional i retribucions de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols
s’organitza en base a grups professionals (A1, A2, C1, C2i E), a partir dels quals s’estableix el nivell
de responsabilitat i complexitat dels llocs de treball. El nivell de complexitat i responsabilitat dels
llocs de treball té una translacio retributiva que es plasma en dos complements salarials: el
complement de destinacié i el complement especific. Es tracta, doncs, de dos complements
objectius que fixen un percentatge de les retribucions i que sén inherents a cada lloc de treball.

El sistema retributiu esta vinculat a la RLT i és transparent.

Tanmateix, també es contemplen altres complements, els quals:

e Complement de destinacié. Es un concepte retributiu variable de caracter objectiu que
varia en funcié del grau de responsabilitat del lloc de treball. La seva finalitat és consolidar
la carrera administrativa, garantint el grau personal de progressido assolit dins
I'administracio.

e Complement especific. Igual que el complement de destinacid, és un concepte retributiu
variable que mesura les circumstancies especifiques del lloc de treball, mitjancant criteris
com la dedicacid, la complexitat técnica, la responsabilitat, la perillositat o la penositat.

e Complement especific funcionariat. En aquest cas, el complement regula pagaments
endarrerits de I'any anterior. Aixi mateix, contempla la retribucié per a realitzacié de

tasques superiors a les assignades (mobilitat funcional).
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e Complement especific consolidat relacié llocs de treball. Es un concepte retributiu que
va sorgir arrel de la ultima RLT, el qual comprén el complement especific d’alguns llocs de
treball. Aquest té un caracter permanent.

e Complement de nocturnitat. Es un concepte retributiu que regula els plus de nocturnitat
per aquells treballadors i treballadores que treballen en horari nocturn, és a dir, a partir
de les 22h fins les 6 del mati.

e Complement tasques superiors.

e Disponibilitat. Aquest complement té per objecte retribuir el temps en quée un treballador
o treballadora que presta serveis en horari especial esta localitzable i amb plena capacitat
de desplacament per tal de presentar-se amb promptitud quan es requereixi per atendre,
en una localitzacié determinada, les necessitats puntuals o especials fora de I’horari i lloc
de treball habituals.

e Complement personal transitori. Aquest complement correspon a I'assignacié economica
gue compensa la reduccio temporal de retribucions del funcionariat a conseqiiencia d’un
canvi del cos o d’administracié per al qual presta serveis.

e Complement personal transitori consolidat. Aquest complement és similar a I'anterior,
encara que aquest té un caracter permanent.

e Antiguitat. Aquest complement correspon als triennis d’antiguitat del treballador o
treballadora.

e Complement IT. Es el complement corresponent a I"abonament per al personal que esta

de baixa per tal que tinguin el 100% de les retribucions que els hi corresponen.

Distribucid i analisi de la plantilla per categoria professional

Com s’ha comentat, les categories professionals a I’administracié publica venen fixades pels

grups professionals, que determinen el rang que una persona ocupa dins de I'organitzacid.
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La distribucio dels grups professionals per sexe és la segiient:

Grafic 21. Distribucié de la plantilla per grup professional i sexe
62
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(48,76%)

47
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37 (74,60%)
(63,79%) 20
15 21 (81,08%)
16
51,72%) 14 (36,21%)
| ! (48,28%) (25,40%)
Al A2 c1

W Dones EMHomes

Les dades reflecteixen que, aixi com la plantilla esta composada per més dones que homes, els
grups professional de més alt rang sén ocupats majoritariament per dones. En aquest sentit,
s’observa que si en el grup Al, la preséncia de dones i homes és equilibrada, mentre que en el
grup A2 la presencia de dones és més elevada (63,79%). Aixo és deu al fet que els llocs de treball
més nombrosos dins d’aquest grup son els de treball social, mestre d’escola, i educadora o
educadora social. Aquestes sdn ocupacions on les dones hi son de forma majoritaria, tant a nivell
laboral com també als estudis academics que donen accés a aquestes ocupacions (EIGE, 2012).

Pel que fa a la resta de grups, s’observa que el grup C1 esta format majoritariament per dones
(74,60%), mentre que al grup C2 la presencia de dones i homes és forga equilibrada. Cal tenir en

compte que el grup C2 hi ha la policia, una area especialment masculinitzada.

Finalment, el grup E esta altament masculinitzat (81,08%). Altra vegada, aquesta diferéncia es
deu a una divisié horitzontal del treball per sexe, ja que els llocs de treball que sén majoritaris dins

d’aquest grup professional sén els de consergeria i brigada municipal.

La distribucid per sexe dels grups professionals mostra I'associacié entre sexe i rols de genere

tradicionalment associats a dones i homes.

Analisi retributiu

Aguest apartat té per objectiu identificar eventuals desajustos salarials entre ambdds sexes. Cal
tenir en compte que I’analisi retributiu s’ha dut a terme a partir del salari percebut, no del salari
assignat. Aixo implica que només s’ha tingut en compte el salari percebut durant el periode

realment treballat, per exemple, un periode de 3 mesos al llarg de tota I'anualitat 2020 o la jornada
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realment treballada, en els casos de reduccié de jornada3. Aquests motius juntament amb la
presencia d’homes als llocs de treball de comandament, expliquen les caracteristiques de les
diferencies salarials identificades.

L'any 2020 el salari mitja de les dones és de
29.233,75 € i el dels homes de 33.706,34 €, el que
mostra una diferencia de 4.472,59€ a favor dels

Grafic 22. Salari mitja per sexe

33.706,34€ homes, que en numeros relatius perceben un
13,27% més.

29.233,75 €

Aquest fet es deu a diferents factors que s’analitzen
més endavant pero que sintéticament es concreten

en:

e Les altes i baixes de I'any, és a dir periodes de
W Dones M Homes treball i de retribucié no complerts al llarg d’una
anualitat
e La posicié dels homes als llocs de treball de comandament

e Lesreduccions de jornada

A continuacid, s’analitzen la retribucié per sexe en base a:

e La mitjana dels complements salarials per sexe
e La mitjana salarial per grup professional i sexe
e La mitjana salarial per complement de destinacid i sexe

e La mitjana salarial per area professional i sexe

El grafic que s’observa, a continuacio, mostra una mitjana salarial equitativa entre dones i homes
si es considera el complement de destinacid i I'antiguitat. Tanmateix si es té en compte el
complement especific, la mitjana salarial dels homes és superior a la de les dones. En concret, la
diferencia salarial esta en 2.611,50 €, el que representa un 28,36% més. El complement especific
regula les retribucions en funcié de les condicions particulars d’un lloc de treball atenent al grau

de dedicacio, la responsabilitat, la dificultat tecnica, la perillositat o la penositat.

3 Cal remarcar que s’han exclos de 'analisi quatre dones i tres homes que no es troben actualment treballant a la
plantilla, per motiu d’excedéncia laboral.
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Grafic 23. Salaris mitjans, per complement de destinacié, complement especific, antiguitat i
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Salaris per grup professional

L’analisi dels salaris per grups professionals mostra una mitjana salarial més elevada dels homes
a tots els grups, exceptuant el grup de major rang (Al).

Aguesta diferencia, com s’observa en el segon grafic, es deu en tots els casos al complement
especific. A continuacié es presenta I'analisi de la diferéncia salarial per grups, tenint en compte

el complement especific aixi com les particularitats de cada lloc de treball.

Grafic 25. Mitjana salarial en funcié del complement especific per
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En el grup professional Al, la diferencia en la mitjana salarial es deu a que els homes sdn majoria

en els llocs de comandament. Per aquest motiu, tenen complements especifics més elevats*,

Al grup professional A2 la diferencia salarial s’explica per dos motius: en primer lloc, de nou,
perque els llocs de comandament sén ocupats majoritariament per homes, i en segon lloc, perque
les persones que han treballat periodes curts o incomplets durant I’any, causant altes i baixes, sén

majoritariament dones.

Al grup professional C1, de nou, la diferencia salarial en aquest grup esta vinculada al
completament especific i s’explica perque les persones amb més responsabilitat i, per tant, amb
un complement especific més elevat, son homes. En aquest grup, al igual que en els anteriors,
s’observa segregacié vertical, és a dir, major concentracié d’homes en els llocs de més

responsabilitat inclosos els grups professionals en els que les dones sén majoria.

En el grup professional C2, la diferencia salarial s’explica, a diferencia dels altres grups, per
I’existéncia de segregacio horitzontal en la distribucié dels llocs de treball. En aquest grup, els
homes ocupen majoritariament els llocs de policia i les dones, els d’administracié. El complement
especific dels llocs de policia és superior al dels llocs d’administracid, degut a les caracteristiques
propies del lloc de treball.

Finalment, la diferéncia salarial en el grup professional E esta relacionada amb el fet que més de
la meitat de les dones adscrites a aquest grup han realitzat substitucions de curta durada o bé

treballen a temps parcial.

Salaris per nivell de complement de destinacio

En linia amb el que s’ha observat a I'apartat anterior, I'analisi del salari mitja del complement de
destinacio per nivell de destinacié i sexe mostra que els homes ocupen els nivells de destinacié
més elevats (27 i 28) aixi com tenen mitjanes salarials superiors a les dones, exceptuant el

complement de destinacio 30, on la mitjana és similar.

4 Aquest analisi s’ha fet prenent en consideracio el carrec de confianga, encara que el salari d’aquest no forma part de
la politica retributiva de I’Ajuntament. Si se n’extreu el seu cas, la diferéncia entre homes i dones dins d’aquest grup
professional
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Grafic 26. Mitjana salarial en funcié del complement de destinacio per sexe
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A continuacio, es comenten les diferéncies salarials en cada un dels nivells:

Nivell 12. Aquest nivell esta composat per dos llocs de treball: consergeria i personal de
neteja, on els homes es troben al primer i les dones al segon. La diferéncia salarial
correspon, doncs, al complement especific assignat a cada lloc de treball, on el personal
de neteja té un complement especific més baix.

Nivell 13. Aquest nivell esta composat pel lloc de treball de consergeria, on hi ha 5 dones
i 29 homes. La diferencia salarial rau en el fet que més de la meitat de les dones han
realitzat substitucions puntuals o bé es troben a temps parcial.

Nivell 15. En aquest nivell s’hi troben els llocs de treball corresponents al cos de policia i
al cos d’auxiliars d’administracié. Els homes es troben molt més presents al cos policial,
mentre que les dones al cos auxiliar administratiu. A més a més, el complement especific
lligat al cos de policia és més elevat que al d’administracid, per aixo s’explica la diferéncia
salarial.

Nivell 17. La diferencia salarial d’aquest nivell s’explica per a diferents motius. En primer
lloc, pel fet que els llocs de treball de comandament sén ocupats per homes i, per tant,
tenen un complement especific més elevat. A més a més, es troben dues dones que sén
de recent incorporacié aixi com una que esta realitzant una jornada mes curta. Donat que
I'analisi retributiu es realitza a través del salari percebut, la quantia salarial és més baixa.
Nivell 18. Les diferéencies entre dones i homes sén poc significants.

Nivell 19. Només hi ha dones.

* I ;72166 €

36

., I 0214975 €

© I, 0223953 €



.25.| | -

o Ajunt t d
juntament de
‘ DALEPH @ Sant Feliu de Guixols

e Nivell 21. La diferencia salarial entre dones i homes dins d’aquest nivell s’explica,
principalment, per tres factors. El primer és que set dones han sigut de nova incorporacid,
fet que la mitjana salarial que perceben durant aquest any és més baixa. En la mateixa
linia, tres d’elles no realitzen una jornada laboral a temps complet. Per altra banda, els
llocs de treball de comandament sén ocupats per homes i, per tant, tenen un complement
especific més elevat, donades les circumstancies del seu treball.

e Nivell 22. Només hi ha dones.

e Nivell 23. Aquest nivell esta composat per dos llocs de treball de caracteristiques similars,
ocupats per un home i una dona. La diferéncia salarial es deu al fet que la dona va causar
baixa durant el 2020 i, per tant, la percepcié salarial del total de I’'any és més baixa.

e Nivell 24. Només hi ha dones.

e Nivell 25. Les dones tenen una mitjana salarial més elevada, ja que ocupen els llocs més
alts de comandament.

e Nivell 26. Les diferencies entre dones i homes sén poc significatives.

e Nivell 27. Només hi ha homes.

¢ Nivell 28. Només hi ha homes.

e Nivell 30. Les diferencies entre dones i homes sén poc significatives.

Salaris per arees professionals i sexe

En concordanca amb el que hem observat anteriorment, es mostren diferéncies salarials
considerables dins d’algunes arees. Aquest fet es deu a que dins d’'una mateixa area hi ha persones
que ocupen grups professionals, complements de destinacié i complements especifics diferents.
Es per aixd que, durant 'analisi posterior, inicament s’analitzen de forma individual aquells casos

en que les diferencies sén substancials.
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Les arees professionals en les que s’observen diferencies son les seglients:

S’indica en lila les categories en les que el biaix salarial és favorable a les dones i en vermell a les

que és favorable als homes.

Intervencié-Comptabilitat i pressupostos (les dones perceben un 64,59% menys). Es deu
a que el grau de responsabilitat és més elevat en els homes que en les dones. Per aixo, el
complement de destinacio i especific és més elevat.

Patrimoni i contractacio (les dones perceben un 62,43% menys). Les dones que pertanyen
a aquesta area, majoritariament, formen part dels llocs de treball d’auxiliar administrativa.
Per contra, els homes es troben en els llocs de treball destinats al comandament de I’area.
Per aix0 tenen una mitjana salarial més elevada.

UEC (les dones perceben un 46,07% menys). La diferéncia salarial s’explica perqué una de
les dues dones de I'area és de recent incorporacid, fet que baixa la percepcié salarial.
Exceptuant aquest fet, la percepcio salarial és igualitaria.

Urbanisme i obres (les dones perceben un 35,05% menys). Els homes d’aquesta area sén
els que ocupen els llocs de treball de direccié de projectes. Per tant, tenen un complement
especific i de destinacié superior a la mitjana.

Lleure i envelliment actiu (les dones perceben un 42,04% més). La diferéncia rau en qué
les dones sén les que ocupen grups professionals de major rang, mentre que els homes es
concentren en el grup professional E.

Plantejament urbanistic (les dones perceben un 69,72% més). Es deu a que una de les
dues dones ocupa un lloc de treball amb un rang més elevat aixi com un major nivell de

responsabilitat.

Les diferéncies salarials que s’"han mostrat, doncs, estan relacionades amb una desigualtat vertical

on els homes ocupen llocs de treball de major rang o major responsabilitat, perdo no es pot

atribuir a una diferéncia d’igual treball, diferent valor.
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3.4 Condicions de treball

Aguest apartat és un dels centrals del Pla d’lgualtat i analitza multiples variables, les seglients:

e Jornada de treball

e Horari i distribucié del temps de treball, incloses les hores extraordinaries i
complementaries

e Regim de treball per torns

e Sistema de remuneracid i quantia salarial, inclosos els sistemes de primes i incentius

e Auditoria salarial

e Sistema de treball i rendiment, inclos, en el seu cas, el teletreball

e Mesures de prevencid de riscos laborals amb perspectiva de genere

e Intimitat en relacié amb I'entorn digital i la desconnexié

e Sistema de classificacio professional i promocié en el treball, detallant el lloc d’origen i
destinacio

e Tipus de suspensions i extincions del contracte de treball

e Permisos i excedencies de I'altim any

e Implementacio, aplicacid i procediments resolt en el marc del protocol de lluita contra
I’assetjament sexual i/o per rad de sexe implantat a I'empresa

e Abséncies no justificades, especificant causes, per edat

e Reégim de mobilitat funcional i geografica

e Les modificacions substancials de les condicions de treball en els ultims 3 anys

e Identificacié del nombre i condicions de treball de les persones treballadores cedides per
una altra empresa

e Inaplicacions de conveni

Jornada de treball

Pel que fa a la plantilla del 2020, practicament la totalitat treballa a temps complet, exceptuant
25 persones (8% de la plantilla), de les quals:

e 20 treballen a temps parcial perqué ho estableix el propi contracte (10 dones, 9 homes)
e 5 dones tenen una reduccid per cura d’'una o un menor, un familiar o una d’elles per

jubilacio parcial

Aquests casos s’analitzaran a 'apartat 5 d’Exercici corresponsable dels drets de la vida personal,

familiar i laboral.
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La jornada completa de la plantilla és de 35 hores setmanals, tot i aixi, el cos policial de fa una
jornada de 37,5 hores setmanals ja que tenen una prolongacié de 2,5h de la seva jornada laboral.at

Horari i distribucié del temps de treball, incloses les hores extraordinaries i complementaries

L’horari general de les persones que treballen a I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols és molt

flexible, ates que ofereix tres hores d’entrada i de sortida:

e 7:00h—14:00h.
e 8:00h - 15h:00h.
e 9:00h - 16:00h.

No obstant aix0, I'area de policia té un horari de treball diferent. Aquest horari és marcat en
relacio al lloc de treball, per tant, no va en funcié de I’eleccid personal, aixi s’evita qualsevol tipus

de discriminacié.
L’horari de la policia es troba partit en tres torns, els quals son rotatius:

e 5:36h-14:00h.
e 13:36h —22:00h.
e 21:36h - 6:00h.

Pel que fa a les hores extraordinaries i complementaries, no és possible realitzar-ne un analisi,
donat que, per definicié, no existeixen a I'administracié publica. Tanmateix, és possible que en
algunes circumstancies molt puntuals i extraordinaries algun servei hagi d’augmentar el seu horari
per tal de cobrir amb les necessitat. Val a dir que el conveni de I’Ajuntament de Sant Feliu de
Guixols estableix que es poden realitzar fins a un maxim de vuitanta hores en serveis

extraordinaris per any laboral.

Régim de treball a torns

Pel que fa al treball a torns, hi ha dues arees de I’Ajuntament que en realitzen. Aquestes sén els i
les conserges dels equipaments escolars i la policia, ja que sén un servei basic per a la ciutadania i

han d’estar oberts durant un nimero d’hores superior al de la jornada laboral.

Els torns de treball del cos policial son rotatius cada setmana, de manera que el grup que ha fet
matins, descansa una setmana, realitza tardes la setmana seglient, descansa una, realitza nits,

descansa i aixi successivament.
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Pel que fa als i les conserges d’equipaments escolars, aquests realitzen torn partit d’acord amb els

horaris escolars.

Sistema de remuneracid i quantia salarial, inclosos els sistemes de primes i incentius

El sistema de remuneracié de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols, tal i com s’ha vist en I'analisi

retributiu, és el propi d’'una administracié publica, de manera que el salari esta composat dels

seglients conceptes:

Salari base: ve determinat pel grup professional, per aguest motiu, dins I’Ajuntament de
Sant Feliu de Guixols hi ha cinc salaris base, un per cada grup professional (A1, A2, C1, C2,
E).

Triennis (Antiguitat): és una variable del salari que ve condicionada per |'antiguitat a
I'organitzacié. Aquesta variable augmenta per cada tres anys de servei prestats a
I’organitzacid.

Complement de destinacid: com s’ha mencionat, és un concepte retributiu variable de
caracter objectiu que varia en funcié del grau de responsabilitat que les persones ocupen
a l'organitzacié. Aquest complement, s’organitza en 30 nivells (significant el nivell 30 la
maxima responsabilitat), la quantia dels quals ve fixada a la RLT.

Complement especific: és un concepte retributiu variable que mesura les circumstancies
especifiques del lloc de treball, mitjangant criteris com la dedicacid, la complexitat técnica

o la perillositat. La quantia d’aquest complement també ve fixada a la RLT.

Per tant, I’Gnic concepte retributiu que podria donar lloc a que dues persones cobrin un salari

diferent per tal de realitzar un treball igual o del mateix valor és el trienni, donat que la persona

amb més antiguitat sera premiada per la seva trajectoria al servei public. Tanmateix, també poden

generar-se diferéncies en funcio dels efectes que pugui tenir el complement especific associat a

cada lloc de treball (perillositat, penositat, responsabilitat, etc.).

Auditoria salarial

Es desagrega en 2 parts, les seglients:

Concepte d’auditoria salarial

Resultats de I'auditoria salarial

Concepte d’auditoria salarial

L'article 7 del Reial Decret 901/2020 estableix que el Pla d’lgualtat ha d’incloure una auditoria

salarial adjunta en el capitol de “condicions de treball”. D’acord amb I’article 8 de del Reial Decret
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902/2020, I'auditoria salarial és complementaria a I’analisi retributiu, dut a terme en el capitol

anterior, i suposa elaborar un diagnostic que tingui en compte 2 elements:

e L’analisi dels salaris d’acord amb les valoracions de llocs de treball, als efectes de copsar
si es cobra el mateix per fer una feina igual i, sobretot, d’igual valor, tenint en compte
criteris com la perillositat, la dificultat técnica, la consecucié de moviments repetitius, la
minuciositat, I’aillament, etc.

e L’analisi de la rellevancia d’altres factors que poden influir en la remuneracid, com per
exemple, eventuals deficiencies en les mesures de conciliacié, possibilitats de promocio

professional, mobilitat, disponibilitat, etc.

Aixi mateix, és preceptiu elaborar un pla especific per pal-liar les desigualtats salarials, quan
aquestes siguin superiors al 25%.

Nota metodologica: cal tenir que I'auditoria salarial s’ha dut a terme tenint en compte el salari
percebut, ates que aquest s’alimenta del registre salarial, el qual segons I'article 5 del Reial Decret
902/2020 s’ha de fer amb el salari percebut. Aixo implica que les reduccions de jornada, la
parcialitat i la temporalitat tenen un efecte directe sobre els resultats que s’obtenen.

Resultats de I'auditoria salarial

L'analisi retributiu permet extreure les seglients conclusions:

e La diferencia salarial (en salari percebut) a I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols és del

13,27% a favor dels homes.

Aguesta diferéncia esta molt lluny del 25%, percentatge en el qual la llei fixa que cal
justificar les diferencies salarials i elaborar un pla d’accié especific per a corregir-les. A
més, cal tenir en compte que la diferéncia salarial seria més reduida si es negligis I’efecte

de les reduccions de jornada, la parcialitat i la rotacié de personal.

e Lesdiferéncies salarials son minimes quan s’analitza el complement de destinacié (1,47%
favorable a les dones) i antiguitat (5,87% favorable a les dones), pero s’accentuen quan

el focus es posa en el complement especific (28,36% a favor dels homes).

e A més, cal tenir en compte que aquest complement és el més elevat, atés que
habitualment representa entre el 20 i el 30% del salari, tot i que en alguns casos el

percentatge pot ser superior.
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e En tots els grups professionals el salari que han percebut els homes és superior al de les
dones, la qual cosa es deu, principalment al complement especific. A continuacid es
concreten els motius pels quals la valoracié de llocs de treball ha atorgat un complement
especific en els llocs de treball de cada grup professional:

e Grup professional A1l (Complement especific 9,37% favorable als homes). Entre
les 5 persones que el complement especific representa un percentatge més elevat
sobre el salari total hi ha 4 homes; aix0 es deu a que els llocs de treball que ocupen
tenen una valoracid superior per motiu de I'ocupacié de llocs de treball que tenen
una politica salarial diferent a la politica retributiva de I’Ajuntament.

e Grup professional A2 (Complement especific 41,62% favorable als homes). Es
deu a que hi ha 3 llocs de treball ocupats per homes amb un complement especific
la quantia del qual és superior al doble de la mitjana. EI complement especific
d’aquests llocs de treball s’explica perquée majoritariament pertanyen a 'area de
la policia, la qual, per les caracteristiques propies de I'area, té un complement
especific superior. Aixi mateix, ocupen llocs de comandament.

e  Grup professional C1 (Complement especific 35,14% favorable als homes). Es
deu a que hi ha 3 llocs de treball ocupats per homes amb un complement especific
la quantia del qual és superior al doble de la mitjana. En aquests llocs de treball
amb un complement especific superior es valora un grau de major responsabilitat
i, per tant, un complement especific més elevat.

e Grup professional C2 (Complement especific 31,48% favorable als homes). Com
s’ha explicat, en aquest grup professional, principalment, hi ha 2 llocs de treball,
agents de policia (masculinitzats) i auxiliars d’administracié (feminitzats). El
complement especific dels i les agents de policia incorpora un complement en
concepte de perillositat, que no esta present en el lloc de treball d’auxiliar.

e Grup professional E (Complement especific 46,96% favorable als homes). Aquest
grup professional esta format majoritariament per conserges, els quals tenen un
complement especific que es pot classificar en 2 grups. Un grup amb un
complement especific superior als 5.500€ i un grup en el qual la seva quantia és
inferior a 2.800£€. El pes estadistic dels homes en el primer grup és del 70% i el de
les dones del 40%, fet que explica aquestes diferencies. El motiu pel qual hi ha
conserges amb un complement especific més baix és perque son llocs de treball
amb reduccions de jornades o bé jornades parcials, aixi com noves incorporacions
o baixes a la plantilla.

e Enresum, les diferéncies salarials entre dones i homes s’expliquen per 2 factors:
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e Elements redueixen la quantia de salari anual brut assignat a cada lloc de treball
(reduccions de jornada, parcialitat, substitucions, rotacio...) i que afecten principalment a
les dones.

e Complement especific, atés que els llocs de treball que tenen una valoracié més alta sén

ocupats per homes.

Per tant, no cal posar en marxa actuacions especifiques com a conseqiiéncia de I'auditoria
salarial, ates que la diferéncia de salaris entre dones i homes esta ostensiblement per sota del
25% que estableix la llei. L’auditoria salarial no recomana proposar canvis en la politica retributiva,
totique podrien considerar-se 3 tipus de mesures que permetin equilibrar els salaris entre dones

i homes, les seglients:

1. Mesures que afavoreixin la corresponsabilitat als efectes de que els homes també s’acullin
a mesures i permisos de conciliacid.

2. Mesures de seleccié de personal que afavoreixin que els llocs de treball subjectes a una
major rotacié s’ocupin de manera més equilibrada per dones i homes.

3. Mesures de promocid professional que afavoreixin que les dones tinguin més possibilitat
de promocionar als llocs de treball més ben valorats i, conseqiientment, amb un

complement especific superior.

Sistema de treball i rendiment, inclos, en el seu cas, el teletreball

Aguest apartat no aplica a I'analisi, donat que el rendiment de les persones que treballen a

I’administracié publica no condiciona el seu salari.

Pel que fa al teletreball, aquest no es troba regulat. De la mateixa manera, no hi ha informacié

sobre la realitzacié de teletreball per motius de conciliacié.

Mesures de prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere

El servei encarregat de dur a terme les mesures de prevencid laboral aixi com dissenyar-les és

extern a I'administracio.

No obstant aix0, en el cas de dones embarassades, es facilita un gliestionari a les treballadores per
a valorar la possibilitat de seguir treballant o bé acollir-se a una baixa laboral per embaras. Aixi
mateix, es tenen en compte les necessitats de cada cas i s’adapten tant les funcions com el lloc de

treball, si és necessari.

Intimitat en relacié amb I’entorn digital i la desconnexié
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No s’aplica cap mesura que tingui per objectiu garantir la desconnexié digital amb I'entorn laboral.

Sistema de classificacié professional i promocié al treball, detallant el lloc d’origen i destinacié

Els sistemes de classificacié i promocié professional de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols son
els establerts al Real Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refds de
la Llei de I'Estatut Basic de 'Empleat Public.

Per tant, tal i com s’ha mencionat, el personal de I'Ajuntament s’organitza en els grups
professionals A1, A2, C1, C2i E, d’acord amb el seu nivell d’estudis i la complexitat i responsabilitat

de les funcions que desenvolupen.

Aixi mateix, el sistema de promocio professional funciona en base a la meritocracia, pel qual, quan
hi ha una placa vacant, I’Ajuntament publica una convocatoria a través de la qual les persones de
la plantilla poden concérrer en igualtat d’accés.

Tipus de suspensions i extincions del contracte de treball

Durant els ultims anys els tipus de suspensions i extincions de contracte s’han produit pels

seglients motius:

e Finalitzacid6 de nomenament
e Baixa voluntaria

e Finalitzacioé del contracte

e Jubilacio

e Canvi del tipus de contracte
e Canvi tipus nomenament

e Passi a segona activitat

e Excedéncia

e Permuta

e Decés

Aguestes dades es troben comentades per sexe en el punt 3.2, dins I'apartat d’altes i baixes

produides durant I’altim any.

Permisos i excedéncies de I'altim any

Durant els dos ultims anys, I'Ajuntament de Sant Feliu de Guixols ha concedit 7 permisos de

reduccio de jornada, 3 permisos de lactancia i 1 permis d’excedéncia per la cura d’un fill o filla,
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pel qual aquests casos s’analitzen a I'apartat 4 d’Exercici corresponsable dels drets de la vida

personal, familiar i laboral.

Tanmateix, hi ha hagut 6 excedéncies, de les quals, 3 dones i 3 homes que no han sigut per motiu

de cura d’un fill, una filla o una persona dependent.

Implementacio, aplicacio i procediments resolts en el marc del protocol de lluita contra

I'assetjament sexual i/o per raé de sexe implantat a 'empresa

No hi ha hagut cap cas d’activacié del protocol contra I'assetjament sexual i/o per rad de sexe a

I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols.

Abséncies no justificades, especificant causes, per edat

No s’han produit absencies no justificades, per tant, I'analisi no s’aplica.

Régim de mobilitat funcional i geografica

Respecte a les dades de la mobilitat geografica, aquestes no s’apliquen a I'analisi de la plantilla, ja
que no n’hi ha. Tot i aixi, si que es poden extreure dades respecte la mobilitat funcional. D’aquestes

dades s’observa:

e Persones que han causat mobilitat funcional per sexe
e Persones que han causat mobilitat funcional per sexe i area de treball
e Persones que han causat mobilitat funcional per sexe i gruo professional

En un primer moment, es detecta que la majoria de persones que han causat mobilitat funcional
son dones, encara que el percentatge respecte el dels homes és forga similar (55,13% de dones i
44,85% d’homes).

Aguest percentatge és similar al total de dones i homes del conjunt de la plantilla. Aixi mateix, si
s’observa les caracteristiques en funcié de I'area de treball de les persones que han causat
mobilitat funcional, el percentatge respecte els homes i les dones també és similar a la fotografia

general.
Grafic XXX. Persones que han causat mobilitat funcional per sexe
172
0,
(55,13%) 140
(44,87%)

B Dones M Homes
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Grafic XXX. Persones que han causat mobilitat funcional per sexe i area de treball (1)
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Finalment, pel que fa a les dades en funcié del grup professional i el sexe, el percentatge respecte
la composicié general de la plantilla és forga similar, encara que mostra diferéncia entre els grups
C1i C2. Aquesta diferencia, pero, s’explica perque, en aquest cas, les persones que corresponen a
la policia local estan dins el grup C1, mentre que a les dades de tota la plantilla es troben al grup
C2. Ja que la policia local, principalment, sén homes, el percentatge la diferencia entre les dones i
homes del grup C2 es reduiria, aixi com incrementaria el nombre de dones en el C1. Per tant, la

imatge segueix sent similar a la genérica.

Grafic XXX. Persones que han causat mobilitat funcional per sexe i grup professional
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Les modificacions substancials de les condicions de treball en els Gltims 3 anys

No s’han produit modificacions substancials de les condicions de treball, per tant, I'analisi no és

possible.

Identificacié del nimero i condicions de treball de les persones treballadores cedides per una

altra empresa

Aguest analisi no aplica a la realitat de la plantilla municipal.

Inaplicacions de conveni

No s’han produit inaplicacions de conveni, per tant, I'analisi no aplica.
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3.5 Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Aquest apartat analitza si els drets de la vida laboral, personal i familiar son iguals per les dones i
pels homes, donat que habitualment sén les dones les que tenen més necessitats de conciliacid,
ja que solen assumir la majoria de les tasques vinculades a les cures de les persones més grans i
dependents. Amb la finalitat de dur a terme aquest analisi, a continuacid, s’analitza tota la

informacid prevista en el R.D. 901/902, la seglient:

e Mesures implantades per I’Ajuntament per a facilitat la conciliacié personal, familiar i
laboral i promoure I’exercici corresponsable dels drets anteriors.

e Criteris i canals d’informacié i comunicacié utilitzats per a informar a treballadores i
treballadors sobre els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

e Permisos i excedencies de I'Gltim any i motius

e Necessitats de conciliacié (subapartat addicional no previst a la normativa)

e Analisi del mode en qué les prerrogatives empresarials afecten particularment a les
persones amb responsabilitat de cura (per exemple, canvis de funcions, distribucid
irregular de la jornada, canvis de centre sense canvi de residéncia, modificacions

substancials de les condicions de treball, trasllats, desplagaments...)

Mesures implantades per I’Ajuntament per a facilitat la conciliacié personal, familiar i laboral i

promoure I'exercici corresponsable dels drets anteriors

Per tal de facilitar la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar, I’Ajuntament de Sant Feliu
de Guixols posa a disposicié de la plantilla totes les mesures previstes a la legislacié vigent. Aixi
mateix, a més a més de les mesures previstes a la Llei, s’Than implementat varies mesures de

conciliacio, de les quals:

Mesures de flexibilitat horaria

e Flexibilitat a I'hora d’entrada i sortida del treball. Com s’ha comentat a I'apartat de
I’horari laboral, hi ha tres possibles horaris d’entrada i, per tant, sortida. No obstant aixo,
el cos policial i les arees que realitzen regim a torns no tenen aquesta possibilitat per les

mateixes caracteristiques del seu lloc de treball.

Beneficis socials

e Les despeses per a formacié sén recompensades, on s’abona el 50% de la matricula,

fins a un maxim de 500€. De la mateixa manera, també es recompensa la dieta i el
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transport. Aquests rebuts han sigut destinats a un total de 9 persones, de les quals 6
dones i 3 homes.

Criteris i canals d’informacid i comunicacié utilitzats per a informar a treballadores i treballadors

sobre els drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

Per tal de comunicar les mesures anteriors a tota la plantilla, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols
ho fa a través de la difusié del conveni de treball del propi Ajuntament, el qual es troba dins el

gestor d’expedients, de manera que qualsevol treballador o treballadora el pot consultar.

Tanmateix, també s’utilitzen mitjans virtuals com ara la intranet i la difusié a través del correu

electronic laboral.

Permisos i excedéncies de I'altim any i motius

Com s’ha mencionat anteriorment, hi ha 11 persones que al llarg dels dos ultims anys han sigut
beneficiaries de permisos. Més especificament, s’ha tractat de permisos de reduccié de jornada,
permisos de lactancia i excedéncia per a la cura d’un fill o filla. Aquests han sigut concedits a 10

dones i 1 home.

Aguestes dones formen part de les arees de I'escola bressol, accié social, urbanisme i obres,
sostenibilitat, medi natural i salut, desenvolupament economic local, oficina local i d’habitatge i

assisténcia a la ciutadania i tecnologies de la informacid.

Per tant, en consonancia amb les dades recent visualitzades, s’observa que sén les dones les que
s’acullen a més mesures de conciliacid. De la mateixa manera, les arees que actualment es troben
amb dones que tenen permisos per lactancia son arees especialment feminitzades com I'escola

bressol o bé accio social.

Aguest fet pot donar-se perque al no haver-hi mesures especifiques per a la lactancia les arees on
és més comode realitzar-ho sén aquelles que estan feminitzades. Tot i aixi, no es disposa

d’informacié suficient per afirmar que aixo sigui correcte.

Necessitats de conciliacio

Per tal de complementar la informacid que s’ha mencionat i analitzat durant aquest apartat, s’han
inclos algunes de les preguntes relatives a les necessitats de conciliacié de la plantilla a través de

I’'enquesta.
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En aquest sentit, com es mostra en els grafics a continuacio, un 62% del total de les dones

considera que les mesures de conciliacié disponibles des de I’'ajuntament donen resposta a les

necessitats que tenen. El percentatge és més elevat en el cas dels homes, dels quals un 74%

considera que les mesures donen resposta a les seves necessitats.

Grafic 32. Resposta sobre si les mesures
de conciliacié disponibles donen resposta
a les seves necessitats (% Dones) donen resposta a les seves

(62%) = (en blanc)

Grafic 33. Resposta sobre si les
mesures de conciliacié disponibles

necessitats (% Homes)

m Si

= No

mSi

20
(74%)

Aixi mateix, I'enquesta també mostra que:

Les necessitats de conciliaci6 més habituals a la plantilla respecte a la flexibilitat de la

jornada laboral sén:

Poder distribuir de forma més personalitzada la seva jornada en funcié del volum de
treball (42,05%)

Poder flexibilitzar la seva jornada laboral per tal d'acompanyar a les seves filles o fills
a l'escola o anar a recollir-les (39,77%)

Poder comprimir la setmana laboral (28,41%)

Poder disposar de major flexibilitat en I'eleccié dels dies de vacances (27.27%)

Poder flexibilitzar la seva jornada laboral per cuidar de persones grans o dependents
(26,14%)

Poder escollir el seu torn de treball (25%)

Si s’analitza les dades agafant el total de les dones i el total de les dones per separat, s’observa

que les dones tenen més necessitats de conciliacié per motiu de la cura de persones grans o

dependents (15,87% del total de les dones) que els homes (un 7,5% del total dels homes).
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Una altra categoria en la qual s’observen diferéencies entre dones i homes és en la distribucié de
la jornada en funcié del volum de treball, sol-licitada per un 19,84% del total de les dones i un
30% del total dels homes.

Finalment, les dones expressen una major necessitat de poder escollir el torn de treball (15,87%

del total de les dones i 5% del total dels homes).

Grafic 34. Necessitats de conciliacio respecte la flexibilitat de la jornada laboral per sexe
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e Les necessitats de conciliacid més habituals a la plantilla respecte a la flexibilitat de I’espai
de treball sén:
e Poder teletreballar (56,81%)
e Poder rebre formacié en linia (47,73%)
e Poder dur celebrar reuions per videoconferéncia (34,10%)
e No rebre informacié laboral fora de I'horari de treball (via WhatsApp, intranet,

correu electronic...) (26,14%)

Pel que fa a la distribucié per sexe, si bé les dones sén majoritaries a totes les categories ja que
han participat de forma més nombrosa a I'enquesta, si s’observa la distribucio del total de dones i

del total d’homes de forma separada, no hi ha diferéncies significatives.

> El nombre total de respostes del grafic no correspon al conjunt del total de persones que van respondre I'enquesta,
donat que la pregunta principal tenia respostes de multiple seleccié. Els percentatges s’ha elaborat sobre el total de
dones i el total d’homes per separat
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Grafic 35. Necessitats de conciliacié en mateéria de flexibilitat de I'espai
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Analisi del mode en que les prerrogatives empresarials afecten particularment a les persones
amb responsabilitat de cura

Aguest analisi no aplica a la realitat de la plantilla municipal.

8 El nombre total de respostes del grafic no correspon al conjunt del total de persones que van respondre I'enquesta,
donat que la pregunta principal tenia respostes de multiple seleccié. Els percentatges s’ha elaborat sobre el total de

dones i el total d’homes per separat
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3.6 Infrarepresentacio femenina

Aguest apartat analitza la representacié de les dones i els homes a cada una de les arees de
I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols amb la finalitat de detectar si existeix, o no, segregacio
horitzontal o vertical. Aixi doncs, en linia amb allo establert en el R.D. 901/2020, aquest apartat
s’organitza de la seglient forma:

e La participacié de dones i homes en els diferents nivells jerarquics, grups i subgrups
professionals i la seva evolucié en els quatre anys anteriors a I’elaboracié del diagnostic

e La correspondéncia entre els grups i subgrups professionals i el nivell formatiu i
experiencies de les treballadores i treballadors

e Lapreséncia de dones i homes a la representacié legal de les treballadores i treballadors i

a I’organ de seguiment dels plans d’igualtat

La participacid de dones i homes en els diferents nivells jerarquics, grups i subgrups professionals

i la seva evolucio en els quatre anys anteriors a I’elaboracié del diagnostic

A efectes d’ordenar la informacié d’aquest subapartat, I'estructura que seguira I'analisi és la

seglent:

e Analisi de la segregacié vertical (grups professionals)

e Analisi de la segregacié horitzontal (arees)

Aguesta analisi es realitza a través d’'una comparativa dels uUltims quatre anys. Per tant, s’analitza
I’evolucié de la plantilla en termes de segregacid vertical i horitzontal durant els quatre ultims

anys.
Analisi de la segregacié vertical

L'analisi de la segregacio vertical s’ha vist a I'apartat 3 de Classificacio Professional i Retribucions,
en el qual s’ha presentat i analitzat les dades sobre la distribucié de la plantilla per grup
professional i sexe i la distribucié de la plantilla per nivell de responsabilitat (complement de
destinaciod) i sexe. Tanmateix, s’han afegit les dades dels anteriors quatre anys, és a dir; s’han
presentat les dades sobre el 2017, 2018, 2019 i 2020.
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Grafic 36. Distribucio de la pIantiIIa per grup professional i sexe. Any 2017
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Grafic 37. Distribucio de la plantilla per grup professional i sexe. Any 2018
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Grafic 38. Distribucié de la plantilla per grup professional i sexe. Any 2019
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Grafic 39. Distribucio de la plantilla per grup professional i sexe. Any 2020
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S’observa que a nivell jerarquic no existeix ni ha existit infrarrepresentacié femenina, donat que
les dones al conjunt dels quatre anys han representat entre el 50 el 64 % dels grups de més rang

professional (Al i A2).

Tanmateix, la diferencia observada entre els grups professionals C1 i C2 respecte I'any 2020 i els
altres anys analitzats es deu a que el cos de la policia, ens els primers anys, esta recollit dins el grup

professional C1, mentre que durant I'any 2020 es troba en el grup C2.

Una altre grup professional amb infrarepresentacio al llarg dels quatre anys és en el grup E; en el
qual la presencia d’homes és molt majoritaria (81,08%). Aix0 és degut a que en aquest grup s’hi
troben persones que treballen com a conserges i a la unitat de brigada mobil, espais ocupats

majoritariament per homes.

Una altra perspectiva d’analisi de la segregacié vertical, consisteix en agafar com a referencia el
nivell dels complements de destinacid, els quals estan molt vinculats als grups professionals i

mesuren el grau de responsabilitat d’una persona dins I'organitzacié.

Grafic 40. Distribucié de la plantilla per nivell de responsabilitat (complement de destinacid) i sexe.
Any 2017
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Grafic 41. Distribucioé de la plantilla per nivell de responsabilitat (complement de destinacid) i sexe.
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Grafic 42. Distribucié de la plantilla per nivell de responsabilitat (complement de destinacid) i sexe.
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Grafic 43. Distribucio de la plantilla per nivell de responsabilitat (complement de destinacid) i sexe. Any
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L’analisi que s’extrau de la distribucié dels complements de destinacio per sexe, és paral-lel i
complementari al dels grups professionals, sobretot els de més rang. En aquest sentit, s'observa
com la presencia de dones i homes en els complements de destinacié més elevats és forga similar

al conjunt dels quatre anys, aixi com la dels grups professionals.

Tanmateix, la preséncia majoritaria de les dones a la plantilla durant els quatre anys analitzats,
provoca que aquestes siguin més nombroses. Tot i aixi, destaca I'alta preséncia de dones als
complements de destinacid 21 i 17. Aquesta casuistica s’ha mantingut durant els quatre anys
analitzats. El complement de destinacid 21 esta ocupat principalment pels llocs de treball
d’educadora o educador social, treballadora o treballador social, mestra o mestre i els de técnica
o técnic mitja. El complement 17 esta ocupat, en el major nombre, pels llocs de treball

d’administrativa o administratiu.

Tanmateix, els grups amb un complement de destinaci6 més baix durant els quatre anys
analitzats son ocupats principalment per homes, atés que engloben llocs de treball

masculinitzats, com la unitat de brigada o consergeria.

Analisi de la segregacio horitzontal

En quant a la segregacid horitzontal, entesa com la distribucié per sexe de les persones en les
diferents arees municipals, s’observa |’existencia d’arees masculinitzades i feminitzades. Aquesta

casuistica s’ha repetit durant els quatre anys que s’analitzen en aquest apartat.
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Grafic 44. Distribucio de la plantilla per area de treball i sexe. Any 2017
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7 ACTI: Assisténcia a la Ciutadania i Tecnologies de la Informacié

61



9
7 7
6
5 5
4 4 4 4
3 3 3 3 3 3
22 2 2 2 22 2 2 2 2 2 2 2
I I I I : : I : I I I : : :
N | -I al il il Ix s 8 I Nl s Il
N N & . N . N N <~ . . K C N
xS O K X & > 0 o 3 0 GOSN N SN G 0 ¢ 2 S S @ @ 0 & R
s & v &\o’@ & .0\0(' ) \'Q\QQ’ \)c,’b(' %@"" \@@ \\Q,& & ,;&Q .\7}+ Qo%” &@‘} .<é”% q‘&g‘ \)\@k Rl é‘\é & @'3;\ Q-\\OQ .\f—)’b\ o«?} \;3;‘ Q@(’ \),;\‘v& N &OQ
RSN 0 @ > N SO oo SR S SN € N S CRRe SN A R S
& X of & € e N R & 8 & Lo o $ < I A PR < <
¢ £ ¥V & 9 N \ P 2 & D N PN &S o &
Yoo & & e @ & P X & NN > o O T & X 0 § > S
- y & . OY o & < AL . D N X & QO ) < X S beS Q
s (GENIRN C S S E NN & & SN
q}b\ & & '\,b(, & .b\;o & e N & 6‘0 L @e & B PSRN
& S > &Q & L F @ & SO X & <@ &b@
K RS 5 < & $F & & QP Q <D B9 R
N & <X ¥ & = N & N
®) S p o 0 ,\K \)(\
& & & &P & &
& & & &® &
Q e S P
& &
<& &
S?J A
Q/‘o

25

—_

DALEPH

Grafic 45. Distribucio de la plantilla per area de treball i sexe. Any 2018
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Grafic 46. Distribucié de la plantilla per area de treball i sexe. Any 2019
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Grafic 47. Distribucié de la plantilla per area de treball i sexe. Any 2020
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Per tant, existeix segregacio horitzontal que es correspon amb el repartiment habitual d’activitats
entre dones i homes. Aixi doncs, durant els quatre anys analitzats, arees com el cos policial, esports
i joventut o la unitat de brigada mobil han estat masculinitzades, mentre que arees com |'escola
bressol, organitzacid i recursos humans, turisme i patrimoni i contractacio estan més feminitzades.

Més concretament, les arees masculinitzades son les segilients:

e Unitat de brigada mobil (86,67% d’homes al 2017 i 93,75 d’homes al 2020)
e Cos policial (86,84% d’homes al 2017 i 65,71% d’homes al 2020)
e EsportsiJoventut (88,80% al 2017 i 92,86% d’homes al 2020)

Arees feminitzades:

e Escola bressol (100% de dones al 2017 i al 2020)

e Organitzacio i recursos humans (60% de dones al 2017 i 100% de dones al 2020)
e Turisme (100% de dones al 2017 i al 2020)

e Patrimoni i contractacio (87,50% de dones al 2017 i 77,78% de dones al 2020)

Dins I'area de patrimoni i contractacié, el nombre de dones s’explica pel gruix de personal

administratiu que hi ha; totes elles essent dones.

El cos administratiu ha sigut historicament ocupat per dones. De fet, si s'observen tots els llocs de
treball d’administracid, s'observa com aquests sén ocupats de forma molt majoritaria per dones.
En termes numerics, al 2020, ocupa a 61 dones (85,92%) i 10 homes (14,08%), mentre que al 2017
hi havia 24 dones (96%) i 1 home (4%).

Aixi mateix, el cos policial sempre ha estat majoritariament ocupat per homes, aixi com la unitat
de brigada mobil o I'area d’esports i joventut. Les tasques associades a aquestes arees també sén

tradicionalment dutes a terme pels homes.

Amb aquesta logica sobre la divisid sexual del treball aplicada a les arees de I’Ajuntament de Sant
Feliu de Guixols, s'observa com els homes i les dones ocupen llocs de treball amb tasques
tradicionalment associades al seu sexe. Aquest, tanmateix, no és només un repte exclusiu de
I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols, sind que és una logica que aplica al conjunt de la societat,
com s’ha mostrat amb les dades exposades per EIGE. Dit aix0, també es pot veure com, els
numeros de dones i homes en tots els llocs de treball es va equiparant, de forma que cada vegada
més homes es troben en llocs de treball com a administratius, aixi com dones passen a formar part

del cos policial, entre d’altres.
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La correspondéncia entre els grups i subgrups professionals i el nivell formatiu i experiéncies de

les treballadores i treballadors

En aquest subapartat s’analitza I'experiéncia de les persones treballadores a cada un dels grups
professionals a efectes de detectar I'existéencia de biaixos de génere. No obstant aixo, no és
possible realitzar el mateix analisi desagregat per nivell formatiu, ja que se’n desconeixen les
dades.

Aixi mateix, s’ha de tenir en compte que, les logiques de promocid dins del sector public sén
diferents a les del sector privat, ja que no necessariament, a més experiéncia s’ocupa un lloc de

treball de major rang, per tres motius:

e L’existéncia de places vacants en llocs de treball de major rang depenen de la RLT i les
baixes que hi hagi en aquestes, per la qual cosa si no hi ha places vacants no és possible
promocionar tot i tenir molta experiéncia.

e El dret a promocionar a un lloc de major rang s’adquireix després d’haver superat una
prova en la que, a més de I'experiéncia, es valoren altres merits com la formacié o el grau
de consolidacid.

e Les places de major rang estan reservades a persones amb un nivell formatiu minim, per
tant, en cas que la persona no disposi d’aquest nivell formatiu, no li sera possible

promocionar.

Després d’observar les consideracions anteriors, a continuacid, es mostra I'antiguitat mitjana de

dones i homes de cada grup professional. Aquesta només s’ha pogut obtenir per a I'any 2020:
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Grafic 48. Mitjana d'antiguitat (en anys) per grup professional i sexe
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Es pot observar que, a excepcié del grup professional Al, la mitjana d’antiguitat dels homes és

lleugerament superior a la de les dones. No obstant aix0, es descarta qualsevol relacié entre
antiguitat i ocupacio d’un lloc de treball vinculat a un grup professional jerarquicament superior,
donat que, la mitjana d’antiguitat dels grups A1, A2 i C1 sdn forga similars. Tanmateix, la mitjana
del grup C2 és la més baixa, fet que respon a la logica vinculada amb I’antiguitat i la posicid
jerarquica; a menys antiguitat, un grup professional inferior. Aquest fenomen es dona tant amb

les dones com amb els homes.

La presencia de dones i homes a la representacio legal de les treballadores i treballadors i a

I’organ de seguiment dels plans d’igualtat

La representacio legal de les persones treballadores esta formada per 8 persones, de les quals 6
son homes i 2 son dones, per la qual cosa, es tracta d’un organ for¢a masculinitzat (75% d’homes).

De forma contraria, I'0rgan de seguiment del Pla d’lgualtat (La Comissio Negociadora) és equitatiu

en quant al sexe, donat que esta format per:

e Enrepresentacio de I’Ajuntament: 4 dones i 3 homes

e Enrepresentacio de la plantilla: 3 dones i 4 homes

En total, doncs, 14 persones, de les quals 7 sén dones (50%) i 7 son homes (50%).
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3.7 Prevencio de I'assetjament sexual i per rao de sexe

Donat que I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols disposa d’un protocol per a la prevencid de
I’assetjament sexual i per rad de sexe, a continuacid i en consonancia amb el que estableix el R.D.
901/2020 i I'article 46.2 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, en aquest apartat, es descriuen
els procediments i/o mesures de sensibilitzacié, prevencid, deteccié i actuacié contra
I’assetjament sexual i I’'assetjament per rad de sexe, aixi com I’accessibilitat als mateixos.

Els procediments que es descriuen sén els seglients:

e Declaracié de principis, definicié d’assetjament sexual i per rad de sexe i identificacié de
conductes que poguessin ser constitutives d’assetjament

e Procediments d’actuacié davant I'assetjament per tal de donar cabuda a les queixes o
denuncies que es puguin produir, i mesures cautelars i/o correctives aplicables

e I|dentificacié de les mesures reactives davant |'assetjament i, en el seu cas, el regim

disciplinari
A més a més, els procediments d’actuacid responen als seglients principis:

e Prevencid i sensibilitzacio de I'assetjament sexual i per rad de sexe. Informacié i
accessibilitat dels procediments i mesures

e Confidencialitat i respecte a la intimitat i dignitat de les persones afectades

e Respecte al principi de presumpcié d’innocéencia de la suposada persona assetjadora

e Prohibicié de represalies de la suposada victima o persones que recolzin la denuncia o
denunciin suposits d’assetjament sexual i per rad de sexe

e Diligencia i celeritat del procediment

e Garantia dels drets laborals i de proteccié social de les victimes

Finalment, també s’inclou un analisi qualitatiu de les dades extretes de I’enquesta a la plantilla

de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols.

Declaracié de principis, definicié d’assetjament sexual i per raé de sexe i identificacio de

conductes que poguessin ser constitutives d’assetjament

Declaracié de principis

D’acord amb el que estableix al Protocol d’actuacio per a la prevencio i abordatge de I'assetjament
sexual, I'assetjiament per rad de sexe i I'assetjament psicologic de I’Ajuntament de Sant Feliu de
Guixols (d’ara endavant Protocol d’assetjament de I’Ajuntament), es parteix de la intencio

d’aconseguir un entorn de treball productiu, segur i respectuds per a totes les persones que hi
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treballen. De la mateixa manera, el respecte a la dignitat de les persones i, per tant, el tracte amb
aquestes ha de ser en pro de mantenir aquest respecte.

En la mateixa linia i d’acord amb els principis anteriorment exposats, I’Ajuntament declara que
I'assetjament sexual, per rad de sexe i qualsevol altre tipus assetjament no seran permesos, ni

tolerats, aixi com no poden ser ignorats i, per tant, seran sancionats amb contundeéncia.

En quant a les persones que pertanyen a |'organitzacio, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols

demana que s’assumeixin les segiients responsabilitats:

e Evitar accions, comportaments o actituds de naturalesa sexual, amb connotacions sexuals,
gue es fan per rad del sexe d’una persona o, en general, totes aquelles que sén o puguin
resultar ofensives, humiliants, degradants, molestes, hostils o intimidatories per algu.

e Actuar de forma adequada i solidaria davant d’aquests comportaments o situacions,
d’acord amb les orientacions que estableix aquest protocol: no ignorant-los, no tolerant-
los, no deixant que es repeteixin o s’agreugin, posant-los en coneixement i demanant
suport a les persones adequades i donant suport a aquelles persones que els puguin estar

patint.

Es per aixod que I'’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols es compromet a:

e Difondre un protocol i facilitar oportunitats d’informacié i formacié per a tots els seus
membres i, en especial, I'equip directiu per contribuir a crear una major consciéncia sobre
aquest tema i el coneixement dels drets, obligacions i responsabilitats de cada persona.

e Donar suport i assistencia especifica a les persones que puguin estar patint aquestes
situacions, nomenant una persona/una relacié de persones amb la formacid i aptituds
necessaries per a aquesta funcio.

e Articular i donar a coneixer les diferents vies de resolucié d’aquestes situacions dins de
I'empresa.

e Garantir que totes les queixes i denuncies es tractaran rigorosament i es tramitaran de
forma justa, rapida i amb confidencialitat.

e Garantir que no s'admetran represalies envers la persona assetjada que presenti queixa o
dendncia interna o envers les persones que participin d’alguna manera en el procés de

resolucio.
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Definicié d’assetjament sexual i per rad de sexe i identificacié de conductes que poguessin ser

constitutives d’assetjament

El Protocol d’actuacio per a la prevencid i abordatge de I'assetjament sexual, I'assetjament per rad

de sexe i I'assetjament psicologic de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols, defineix I'assetjament

sexual com “la situacio en la qual es produeix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no

desitjat, d’indole sexual, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona,

especialment quan es crea un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu”.

D’aquesta definicid, se n’extreuen les seglients conductes que poden constituir assetjament:

e De tipus verbal:

Fer comentaris sexuals obscens

Fer bromes sexuals ofensives

Formes d’adrecar-se denigrants o obscenes

Difondre rumors sobre la vida sexual d’una persona

Preguntar o explicar fantasies, preferencies sexuals

Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica

Parlar sobre les propies habilitats / capacitats sexuals

Invitar persistentment a participar en activitats socials ludiques, tot i que la
persona objecte de les mateixes hagi deixat clar que resulten no desitjades i
inoportunes

Oferir / fer pressio per concretar cites compromeses o trobades sexuals

Demandes de favors sexuals

e De tipus no verbal:

Mirades lascives al cos

Gestos obscens

Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’internet de contingut
sexualment explicit

Cartes, notes o missatges de correu electronic de contingut sexual de caracter

ofensiu

e De tipus fisic:

Apropament fisic excessiu

Arraconar, buscar deliberadament quedar-se a soles amb la persona de forma
innecessaria

El contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, massatges indesitjats)

Tocar intencionadament o “accidentalment” les parts sexuals del cos
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Pel que fa a I'assetjament per rad de sexe, aquest queda definit com ” la situacié on es produeix
un comportament no desitjat, relacionat amb el sexe d’'una persona, amb el proposit o I'efecte
d’atemptar contra la dignitat de la persona i de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant,

humiliant o ofensiu”.

D’aquesta definicid, se n’extreuen les seglients conductes que poden constituir assetjament:

e Conductes discriminatories pel fet de ser una dona

e Formes ofensives d’adrecar-se a la persona

e Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial intel-lectual de les dones

e  Utilitzar humor sexista

e Menystenir la feina feta per les dones

e Ridiculitzar les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha assumit I'altre
sexe (per exemple, infermers homes)

e Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no prendre seriosament)

Dins de I'assetjament per rad de sexe, també s’inclou per motiu d’embaras o maternitat, posant

d’exemple:

e Assignar a una persona un lloc de treball de responsabilitat inferior a les seves capacitats
o categoria professional

e Assignar tasques sense sentit o impossibles d’assolir

e Sabotejar la feina feta o impedir —deliberadament— I'accés als mitjans adequats per
realitzar-la (informacid, documents, equipament)

e Denegaci6 arbitraria de permisos als quals la persona té dret

Finalment, el protocol contra I'assetjament de I’Ajuntament considera que I'assetjament per rad

de sexe sempre exigeix una pauta de repeticié i acumulacié sistematica de conductes ofensives.

L’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols també tipifica I'assetjament psicologic o mobbing com un
tipus d’assetjament dins I’ambit laboral, definint-lo com “la pressié laboral destinada a aconseguir
I'autoeliminacié del treballador/a per mitja de la seva denigracié professional, fent servir

abusivament o de mala fe les facultats organitzatives de I'empresari”.

Les conductes que poden constituir assetjament psicoldgic en I'ambit laboral queden concretades

en les seglients:

e Assignar feines sense cap valor o utilitat, fet que degrada professionalment la persona

treballadora
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e Restarvalor sistematicament a I'esforg del treballador/a o al seu éxit, o atribuir-los a I'atzar
o0 a altres factors

e Menystenir o ofendre personalment o professionalment la persona treballadora

e Restringir les possibilitats de comunicacié de la persona treballadora amb altres companys

e Ignorar, fer el buit o excloure a la persona treballadora dins de I'organitzacié laboral

En d’aquest tipus d’assetjament, al igual que en I'assetjament per rad de sexe, també es considera

que hi ha d’haver I'existéncia d’'una pauta de repeticié i acumulacié sistematica de conductes

ofensives.

Vist el contingut del protocol i des d’'una perspectiva comparativa amb el contingut de la Llei
17/2020 (art 4.2) s’indica que la violéncia masclista es pot exercir d’'una manera reiterada, pero
també de forma puntual, la qual cosa desconcorda amb el protocol analitzat, per la qual cosa es
recomana ajustar el contingut d’aquest.

En una linia similar, el Protocol distingeix dues tipologies tant en |'assetjament sexual com en el

psicologic:

e Assetjament d’intercanvi

e Assetjament ambiental

El Protocol indica que "majoritariament les dones sdn les persones assetjades". Si bé aquesta
afirmacio és certa, cal tenir en compte que hi ha tipus d'assetjament sexual tipificats en l'article

184 de codi penal que només poden ser exercits dels homes cap a les dones, els segiients:

e Sol-licitar favors de naturalesa sexual, per a si mateix o per a un tercer i que provoqui a la
victima una situacid objectiva i greument intimidatoria, hostil i humiliant

e Cometre l'assetjament sexual prevalent-se d’una situacié superior laboral, docent o
jerarquica, o amb I'anuncia exprés o tactic de causa a la victima un mal relacionat amb les
legitimes expectatives que aquella pugui tenir en I'ambit de la indicada relacio

e Quan la victima sigui especialment vulnerable, per rad de la seva edat, malaltia o situacio

Tanmateix, la resta de conductes constitutives d'assetjament sexuals poden ser exercides per
persones d'ambdds sexes, sempre tenint en compte que les dones sén les principals afectades, la

qual cosa recomana enfocar les mesures tenint en compte aquesta casuistica.

Finalment, dins el Protocol de I’Ajuntament, es defineixen els ambits de I'assetjament sexual, per

rad de sexe o psicologic en:

e Entre companys i companyes (assetjament horitzontal)
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e D’un comandament a una persona subordinada (assetjament vertical descendent)
e Per part d'una treballadora subordinada a un comandament (assetjament vertical

ascendent)

Prenent de referéncia la normativa d’ambit catala sobre violéncia masclista, la Llei 5/2008, del 24
d’abril, del dret a les dones a erradicar la violéncia masclista, i la Llei 17/2020, del 22 de desembre,
de modificacio de la Llei 5/2008, s’observa que els ambits de violéncia masclista tipificats a la
normativa, aixi com la tipificacié de I'assetjament dins I’lambit laboral sén diferents dels que
estan recollits al Protocol de I’Ajuntament.

La Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacio de la Llei 5/2008 descriu que un dels ambits
de la violéncia masclista és I'ambit laboral. Aquest tipus de violencia masclista, consisteix en la
violéncia fisica, sexual, economica, digital o psicologica que es pot produir en I'ambit public o
privat durant la jornada de treball, o fora del centre i de I’horari establert si té relacié amb la
feina. Dins I'ambit laboral de la violéncia masclista, destaquen tres tipus d’assetjaments:

a) Assetjament per rad de sexe: el constitueix qualsevol comportament no desitjat, verbal o
fisic, relacionat amb el sexe o génere de la dona, realitzat amb el propodsit o efecte
d’atemptar contra la dignitat, la indemnitat o les condicions de treball de les dones pel fet
d’ésser-ho, creant un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest
que dificulti llur promocid, ocupacié de funcions, accés a carrecs directius, remuneracio i
reconeixement professional, en equitat amb els homes.

b) Assetjament sexual: consisteix en qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no
desitjat d’indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d’atemptar contra la
dignitat i la llibertat d’'una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant, ofensiu o molest.

c) Discriminacio per embaras o maternitat: consisteix en tot tracte desfavorable a les dones
relacionat amb I'embaras o la maternitat, existent o potencial, que comporti una
discriminacié directa i una vulneracio dels drets fonamentals a la salut, a la integritat fisica

i moral i al treball.

D’aquesta manera, I'assetjament psicologic, segons la Llei 17/2020, no seria un altre tipus
d’assetjament, siné una forma d’exercir assetjament que es podria trobar en I'assetjament sexual

o per rad de sexe.

En aquest sentit, la Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008 assenyala

les seglients formes d’exercir la violeéncia masclista:
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a) Violencia fisica: compren qualsevol acte o omissié de forga contra el cos d’'una dona, amb
el resultat o el risc de produir-li una lesio fisica o un dany

b) Violéncia psicologica: compréen tota conducta o omissié intencional que produeixi en una
dona una desvaloracié o un patiment, per mitja d’amenaces, d’humiliacié, de vexacions,
d’exigencia d’obediencia o submissio, de coercio verbal, d’insults, d’aillament o qualsevol
altra limitacio del seu ambit de llibertat

c) Violéncia sexual i abusos sexuals: comprén qualsevol acte de naturalesa sexual no
consentit per les dones, inclosa I'exhibicié, I'observacidé i la imposicid, per mitja de
violéncia, d’intimidacid, de prevalenca o de manipulacié emocional, de relacions sexuals,
amb independéncia que la persona agressora pugui tenir amb la dona o la menor una
relacio conjugal, de parella, afectiva o de parentiu

d) Violéncia economica: consisteix en la privacio intencionada i no justificada de recursos per
al benestar fisic o psicologic d’una dona i, si escau, de llurs filles o fills, i la limitacié en la
disposicio dels recursos propis o compartits en I'ambit familiar o de parella.

e) Violencia digital: consisteix en els actes de violéncia masclista i misoginia en linia comesos,
instigats, amplificats o agreujats, en part o totalment, amb I'Us de tecnologies de la
informacid i de la comunicacio, plataformes de xarxes socials, webs o forums, correu
electronic i sistemes de missatgeria instantania i altres mitjans semblants que afectin la
dignitat i els drets de les dones. Aquests actes causen danys psicologics i, fins i tot, fisics;
reforcen estereotips; danyen la dignitat i la reputacié; atempten contra la privacitat i la
llibertat d’obrar de la dona; li causen pérdues economiques, i obstaculitzen la seva
participacioé politica i la seva llibertat d'expressio

f) Violéncia de segon ordre: consisteix en la violéncia fisica o psicologica, les represalies, les
humiliacions i la persecucié exercides contra les persones que donen suport a les victimes
de violéncia masclista. Inclou els actes que impedeixen la prevencié, la deteccid, I'atencio
i la recuperacio de les dones en situacio de violeéncia masclista

g) Violéncia vicaria: consisteix en qualsevol tipus de violéncia exercida contra els fills i filles

amb la finalitat de provocar dany psicologic a la mare

Procediments d’actuacio davant I’assetjament per tal de donar cabuda a les queixes o dentincies

que es puguin produir, i mesures cautelars i/o correctives aplicables

D’avant I'assetjament, el Protocol de I’Ajuntament defineix dues vies de resolucio; a I'interior de
I’'ajuntament (a través de I'accié directa, formular una queixa o presentar una denuncia interna) o
é a I'exterior de I’Ajuntament, ja sigui per via administrativa (a través de la Inspeccié de Treball) o
bé per via judicial mitjangant una ordre social o bé una ordre penal. A continuacié es mostra el

grafic del protocol de I’Ajuntament amb les vies de resolucié:
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A continuacié es descriuran els procediments de cada via.

Pel que fa a la via interna de I’Ajuntament, com hem vist, aguesta es pot fer a través de tres vies.

Pel que fa a I'accid directa, aquesta es contempla com el fet d’adrecar-se directament a I’autor/ora
dels fets.

En el cas que es vulgui Presentar una queixa i demanar assisténcia a la persona de referencia per

resoldre la situacio, el procés tindra tres fases que no podran superar el limit de set dies laborals:

1. Estadiinicial. Formulacié d’'una queixa: es posa en marxa el procés de la comunicacio dels

fets a la persona que I'empresa ha designat per donar suport. Les persones de referencia

s

son:

* Laia Pélach i Saget; Agent Local d’lgualtat

* Marina Rojas Molina; Tecnica de RRHH

2. Mediacié informal: dins d’aquesta fase s’haura de:

* Informar a la persona assetjadora que el seu comportament és contrari a les

normes de 'empresa

* Informar de les conseqiiencies de continuar amb I’actitud assetjadora

* Comunicar que es fara un seguiment de la situacio

3. Resolucié: aquesta implica:

* Garantir que ha finalitzat I'assetjament sobre aquesta persona

* Informar de la decisid: comunicar per escrit a la persona assetjada i a la persona

qgue ha comes I'ofensa quée ha ocorregut i com s’ha resolt el problema
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Finalment, si es considera que I'anterior via no és recomanable, s’ha rebutjat explicitament
I’anterior via o bé el resultat ha sigut insatisfactori, es realitza una denuncia interna i investigacio.

Aguesta tindra les seglients fases:

1. Estadi inicial. Presentar una denuncia interna: comunicacio dels feta a I'organ especific
d’instruccid, la Comissié d’lgualtat. Aquesta haura de:
* Informar a la persona denunciada del contingut de les acusacions
* Establir els termes de referéncia de la instruccié i nomenar la persona que
assumira la instruccié
* Comunicar tant a la persona assetjada com a la persona presumptament
assetjadora com i qui portara a terme la investigacio.

2. Instruccié del procediment: Les persones que assumeixin la instruccio dels fets seran
acordades per I'empresa i la representacioé de les persones treballadores en el marc de la
Comissio d’lgualtat. Aquestes hauran d’elaborar un informe escrit mostrant les evidencies
per a afirmar que s’ha produit una situacid d’assetjament. Els passos a seguir son:

* Entrevistar a la persona que presenta la denuncia interna: aportar indicis que es
fonamentin en actuacions discriminatories
* Entrevistar els o les possibles testimonis

* Entrevistar a la persona denunciada: provar I'abséncia de discriminacid.

Tanmateix, durant la instruccié s’haura de prendre algunes mesures provisionals marcades en el

protocol, tals com:

e Emprendre alguna mesura per limitar o evitar els contactes entre la persona que presenta
la denuncia i la persona presumptament assetjadora

e Intentar limitar els contactes durant la investigacio

e Facilitar suport i assessorament

e Prendre mesures per garantir la confidencialitat

3. Presa de decisions. Resolucio: La persona que assumeix la instruccio haura d’elaborar un
informe escrit per a la Comissid d’lgualtat on expressi si hi ha evidéncia suficients per
afirmar que s’ha produit una situacié d’assetjament. Si els fets es qualifiquen com a
assetjament, la Comissié d’lgualtat haura de decidir:

e Lessancions i altres mesures

e Les compensacions a la persona que ha patit I'assetjament

Aguesta proposta de resolucid, s’haura d’informar a alcaldia qui, en ultima instancia, haura de

prendre la decisio de resolucié que inclogui les sancions a emprendre i les compensacions.

4. Informar del resultat i del dret a recérrer, si el resultat no és satisfactori.
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Pel que fa als procediments de la denuncia interna o bé investigacié presenten alguns punts
diferents respecte la Llei Catalana 5/2008 i 17/2020. En aquest sentit, la Llei aporta una novetat
pel que fa a els passos a seguir, i és que es passa de la presumpcid d’innoceéencia a la inversié de la
carrega de la prova. Es a dir, s’explicita que ha de ser el demandant i no la persona que denuncia

qui hagi de provar que no ha discriminat la treballadora.

Per tant, caldria especificar en el punt de I'entrevista a la persona agredida que ella no sera

I’encarregada d’aportar proves, siné d’explicar el relat.

Identificacié de les mesures reactives davant I’assetjament i, en el seu cas, el reégim disciplinari

El Protocol de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols indica que I'assetjament sexual, per raé de
sexe i I'assetjament psicologic estan explicitament prohibits i es tractaran com a una infraccié

disciplinaria.

Aixi doncs, regint-se per I'Estatut dels Treballadors, marca com a motiu d’acomiadament
disciplinari, entre d’altres “L’assetjament per rad d’origen racial o etnic, religié o conviccions,
discapacitat, edat o orientacié sexual i I'assetjament sexual o per rad de sexe a I'empresari o a les

persones que treballen a 'empresa” (art. 54.2g).

Tanmateix, assenyala que la Llei sobre Infraccions i Sancions de I'Ordre Social tipifica com a
infraccié molt greu I'assetjament sexual (art. 8.13) i com a infraccié molt greu I’assetjament per

rad de sexe (art. 8.13. bis).

De la mateixa manera, s’estableix que qualsevol conducta de represalia contra una persona que
ha fet una dentincia per assetjament o que ha col-laborat amb la investigacid, constitueixen una

greu infraccio disciplinaria.

Prevencio i sensibilitzacié de I’assetjament sexual i per rad de sexe. Informacié i accessibilitat

dels procediments i mesures

Mitjangant el Protocol contra I'assetjament, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols es compromet
a fer-ne difusié i facilitar oportunitats d’informacio i formacié i facilitar el coneixement dels
drets, obligacions i responsabilitats de cada persona. En aquest sentit es garanteix que:

e Anualment es distribuira un exemplar del protocol a tota la plantilla
e Es facilitara informacié a les persones de nova incorporacié sobre els seus drets i
responsabilitat i els mecanismes de suport i proteccié disponibles, aixi com es facilitara

una copia del protocol.
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e Facilitar I'accés a través de la xarxa d’intranet al protocol i a les indicacions i orientacions

per a les persones que puguin patir una situacié d’assetjament.

Aixi mateix, es compromet a organitzar accions especifiques de formacio a les persones de nova

incorporacio, de responsabilitats de direccid i responsabilitats directes en el procés, entorn:
e Que sén i que no son assetjament sexual, assetjament per rad de sexe i assetjament
psicologic
e La politica de prevencié d’aquests tipus d’assetjament

e Lesvies internes de resolucio i I'accés als mecanismes de proteccié externs

Confidencialitat i respecte a la intimitat i dignitat de les persones afectades

En la declaracid institucional, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols es compromet a garantir que
totes les queixes i dentncies es tractaran rigorosament i es tramitaran de forma justa, rapida i

amb confidencialitat.

Aixi mateix, en el punt de drets, obligacions i orientacions, es marca que la direccié de I'empresa,
les persones treballadores i les persones que se n’encarreguen d’assumir la instruccio dels fets
estan obligades a garantir la confidencialitat del procés en totes les seves etapes, inclts després

de la publicacié de I'informe final.

Finalment, a I'apartat de garanties del procés i terminis, es garanteix que totes les queixes i
denuncies internes seran tractades amb rigor, rapidesa, imparcialitat i confidencialitat, de
manera que tota la informacié relativa a les queixes en materia d’assetjament es tractaran de

forma que es protegeixi el dret a la intimitat de les persones implicades.

Respecte al principi de presumpcié d’innocéncia de la suposada persona assetjadora

En consonancia a la Llei 19/2020, de 30 de desembre, d’Igualtat de tracte i no-discriminacid, el
Govern de la comunitat autonoma de Catalunya es posiciona en I'article 22.4 a favor de la inversié

de la carrega de la prova, afirmant aixi que:

“En el procediment administratiu d’instruccié d’un cas de discriminacid, si la persona que al-lega
haver-la patit n’aporta indicis racionals i fonamentats, s’ha d’aplicar la inversid de la carrega de la
prova sobre la base de la qual correspon a la part que ha infligit la discriminacid de provar que el

seu comportament no ha estat discriminatori”.
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Aquesta inversié de la carrega de la prova preval sobre la presumpcié d’innocéncia. Per tant,
I’acusacid, en aquest cas la persona agredida, no ha de provar la carrega probatoria de culpabilitat
de l'agressor, sind al contrari, és a l'agressor sobre qui correspon provar que el seu

comportament no ha estat discriminatori.

A l'apartat de mesures provisionals del Protocol de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols, la
instruccid per la via interna preveu a la persona assetjadora com a presumpta. Tot i aix0, també
preveu que “la persona que fa la denuncia només ha d’aportar indicis que es fonamentin en
actuacions discriminatories, i correspondra a la persona demandada provar I'abséncia de

discriminacio”.

Prohibicio de represalies de la suposada victima o persones que recolzin la dentincia o denunciin

suposits d’assetjament sexual i per raé de sexe

A l'apartat 9 de Sancions i accions correctives del Protocol de I’Ajuntament de Sant Feliu de
Guixols, s"anomena que qualsevol conducta de represalia contra una persona que ha fet ha fet
una denlincia per assetjament o que ha col-laborat amb la investigacio, constitueixen una greu

infraccid disciplinaria.

Diligencia i celeritat del procediment

A l'apartat 8 de garanties del procés i terminis, s’estableix que totes les queixes i dentncia
internes seran tractades amb rigor, rapidesa, imparcialitat i confidencialitat. Aixi doncs, les
persones que intervinguin en el procés, hauran d’actuar segons els principis de confidencialitat,

imparcialitat i celeritat en les seves actuacions.
Finalment, s’estableix que la durada del procés no sera superior a set dies laborables.

Garantia dels drets laborals i de proteccié social de les victimes

S’observa que dins del Protocol de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols s’estableixen mesures
de sensibilitzacié sobre violéncia de génere, comentades a |'apartat anterior de Prevencio i
sensibilitzacio de l'assetjament sexual i per rad de sexe. Informacié i accessibilitat dels
procediments i mesures. No obstant aix0, no s’estableix una formacid especifica pel personal de

recursos humans sobre els drets de les victimes de violéncia de genere.

El Protocol no estableix els termes per a I'exercici dels drets de reduccié de jornada, reordenacié
del temps de treball, I'aplicacié de I’horari flexible o d’altres formes d’ordenacié del temps de

treball, reconeguts legalment, a les victimes de violencia de génere, aixi com tampoc
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s’incorporen altres mesures addicionals a les que contempla la normativa vigent, encara que no

son de caracter obligatori.

El Protocol preveu assessorament i/o recolzament professional psicologic i/o médic a les

persones que han estat subjectes de violéncia de génere.

Dades de I’enquesta a I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols

El 51% de les persones que han contestat I'enquesta passada a la plantilla han manifestant no tenir

coneixement de la normativa que regula I'assetjament sexual i per rad de sexe.

A continuacié, es descriuran les accions que poden constituir assetjament en funcié de tres

caracteristiques:

La valoracid que fa la plantilla sobre les accions que poden o no constituir assetjament
sexual o per rad de sexe
Les accions que constitueixen assetjament observades per la plantilla

Les accions que constitueixen assetjament patides per persones de la plantilla

Pel que fa a les accions que puguin ser constitutives d’assetjament sexual o per rad de sexe,

algunes de les dades més rellevants que s’observen de I'enquesta son:

Un 30,7% considera que llengar ‘piropos’ a una altra persona no és quelcom que
constitueixi assetjament sexual o per rad de sexe.

Un 15,9% considera que fer bromes sexuals no és quelcom que constitueixi assetjament
sexual o per rad de sexe.

Un 9,1% considera que no constitueix assetjament enviar constantment missatges a una
persona, dins i fora de I’horari laboral, aixi com conversar recurrentment sobre temes
sexuals

| el 6,8% opina que no constitueix assetjament proposar constantment a una persona de

quedar fora de I’horari laboral

Aixi mateix, cal tenir en compte els seglients percentatges:

Un 1,1% no considera que constitueixi assetjament tocar fisicament a una persona de
manera deliberada i no desitjada per I'altra persona.

Un 4,5% no considera que constitueixi assetjament fer comentaris de contingut sexual, ja
sigui directa o indirectament.

Un 3,4% no considera que constitueixi assetjament mirar una persona de forma obscena i

actitud intimidatoria.
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e Un 1,1% no considera que constitueixi assetjament fer comentaris o burlar-se d’una
persona per la seva orientacié sexual i aillar o marginar-la, aixi com mostrar actituds
agressives cap a aquestes persones.

e Un 2,3% no considera que constitueixi assetjament fer comentaris o burlar-se d’una
persona per la seva identitat de genere o expressid de genere i aillar-les i marginar-les
(1,1%) o bé mostrar actituds agressives contra persones per rad de la seva identitat de

genere (2,3%) o per rad de la seva expressio de genere (1,1%).

De la mateixa manera, les accions que constitueixen assetjament que més s’han observat per

part de la plantilla sén:

e Llangar “piropos” (37,5%)
e Fer bromes sexuals (36,4%)

e Comentaris de contingut sexual (31,8%)

En menor proporcid, les persones de la plantilla han observat els seglients comportaments:

e Mirar una persona de forma obscena i actitud intimidatoria (19,3%)

e Conversar recurrentment sobre temes sexuals (14,8%)

e Comentaris o burlar-se d’una persona per la seva orientacio sexual (13,6%)

e Enviar constantment missatges a una persona, dins i fora de I’horari laboral (10,2%)

e Proposar constantment a una persona de quedar fora de I’'horari laboral (8%)

Les conductes d’assetjament patides de les que preveu el protocol es concreten en els segiients
resultats:

e Rebre ‘piropos’ (19,3%)

e Rebre bromes sexuals (18,2%)

e Rebre comentaris de contingut sexual, ja sigui directa o indirectament (14,8%)

e Rebre mirades obscenes i actitud intimidatories (6,8%)

e Rebre converses recurrents sobre temes sexuals (5,7%)

e Rebre comentaris o burles per orientacié sexual (3,4%)

e Rebre tocaments fisics de manera deliberada i no desitjada per una altra persona (2,3%)

e Rebre de forma constants missatges d’una persona, dins i fora de I’horari laboral (2,3%)

A continuacid, es mostra una taula on es relacionen els tres punts de I'analisi de I’enquesta, dels
quals; les conductes d’assetjament que més s’han observat, les conductes que més s’han patit i

les que s6n menys considerades com a assetjament:
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S’observa, doncs, com hi ha una clara relacié entre les accions que més s’han observat i les que

s’han patit. De la mateixa manera, es pot intuir que aquest és un problema generalitzat a la

plantilla, doncs a la vegada que és el més percebut, també és el que menys oposicié presenta.

Si s’analitzen les dades en funcié del sexe, s’observa que, de les persones que consideren que

llancar ‘piropos’ a una altra persona, fer bromes sexuals i fer comentaris de contingut sexual, les

dones sdn majoritaries en considerar que aquestes accions no constitueixen assetjament sexual

o per rao de sexe.

No obstant aix0, elles també sdn les que més han observat aquestes accions, aixi com les que les

han patit de forma molt majoritaria.

Grafic 49. Accions que no constitueixen assetjament per sexe

22
(81,49%)

5
(18,52%)

Llancar "piropos" a una altra
persona

11
(78,57%)

3
(21,43%)

Fer bromes sexuals

B Dones M Homes

4
(100%)

Fer comentaris de contingut sexual,
ja sigui directa o indirectament

8 El nombre total de respostes dels grafics no corresponen al conjunt del total de persones que van respondre
I’enquesta, donat que la pregunta principal tenia respostes de multiple seleccié.
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Grafic 50. Accions que consititueixen assetjament que s'han obsevat per sexe
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Grafic 51. Accions que consititueixen assetjament que s'han patit per sexe
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[ ]
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considerat que s’ha resolt de forma eficag i I'altre no.

Fer comentaris de contingut sexual,
ja sigui directa o indirectament

Pel que fa al coneixement del Protocol del que disposa I’Ajuntament, un 65% el coneix. Tot i aixi,
un 27 % no sabria con acudir o els passos a seguir, un 45% el coneix pero no sabria si seguiria el
procediment establert en el protocol mentre el 28% el coneix i seguiria el procediment establert.

Tanmateix, tota la plantilla conclou que és necessari que I’Ajuntament disposi d’'un protocol,

menys una persona que es mostra més escéptica no amb la tematica sind amb I'eina.

Finalment, 'enquesta indica que el protocol s'ha hagut d'aplicar en dos casos, dels quals un s’ha
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3.8 Conclusions

Les conclusions del diagnostic sén les seglients:

La plantilla esta formada per una major preséncia de dones que d’homes

Les dones ocupen grups professionals de major rang. Representen el 65,52% en el grup
professional A2, el 74,60% en el grup C1, mentre que al grup de major rang el percentatge

és forca equilibrat respecte el dels homes (51,72% de dones al grup professional Al)

Dins dels diferents grups professionals, els homes ocupen llocs de treball de més de
responsabilitat

Existeix una diferéncia salarial del 13,27% favorable als homes, la qual es deu a 2 factors:

e El complement especific dels llocs de treball ocupats per homes és un 28,36%
superior al dels llocs de treball ocupats per dones, degut precisament a que es

tracta de llocs de més responsabilitat

e Les dones estan subjectes a una major rotacié i s’acullen a més mesures de

conciliacid, la qual cosa redueix el seu salari percebut

Hi ha segregacio horitzontal a nivell d’arees de treball; és a dir, n’hi ha de feminitzades
(accid social, escola bressol, intervencié-comptabilitat...,) i de masculinitzades (esports i

joventut, policia local, brigada municipal...,)

Hi ha segregacié horitzontal a nivell de llocs de treball. Els llocs com administratiu o
administrativa o educador o educadora social estan feminitzats, mentre que els d’agent

de policia o conserge estan masculinitzats

La segregacio horitzontal a es reprodueix en les noves incorporacions a la plantilla, ates
que la majoria de les dones que s’han incorporat ho han fet a llocs de treball

d’administratives, mentre que els homes als de la policia local

L’Ajuntament quals fa difusid dels processos de seleccio i les contractacions a través de
mitjans perceptius pero també a través d’altres mitjans extra-oficials, com per exemple,

les xarxes socials.

L’evolucio de la plantilla, atenent a les categories professionals, la composicid de les arees

i els llocs de treball per sexe s’ha mantingut estable durant els ultims 4 anys (2017-2020)
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El 83% de la plantilla procura utilitzar un llenguatge no sexista en els textos que redacta,
malgrat que només el 68% percep que I’Ajuntament té en compte aquesta pauta en els
documents que elabora.

El 78% de la plantilla afirma que no haver rebut instruccions de redactar en llenguatge
no sexista i, en aquest sentit, el 90% reclamen que els seria d’utilitat disposar d’eines que

facilitin la redaccié de textos en llenguatge no sexista.

En Panalisi d’alguns documents elaborats per I’Ajuntament (noticies, aparats web i
documents de convocatories d’ofertes de treball i promocid) es detecta I’is del generic
masculi o bé desdoblaments que podrien ser substituits per paraules generiques, neutres

al génere.

El 47% de la plantilla desagrega les dades que recull per sexe. No obstant aixo, les
persones enquestades indiquen que no hi ha una guia de com fer-ho i posen de manifest

gue els seria d’utilitat disposar d’eines i plantilles que les ajudin en la recollida de dades.

S’observa que les dones sén les que més participen a les formacions, tant les enfocades
a tematiques relacionades amb la igualtat com les d’altres ambits

Atenent als resultats de I'enquesta, les formacions en mateéria d’igualtat que més intereés
generen entre la plantilla son les de comunicacié no sexista, el coneixement del marc
normatiu i estrategic d’igualtat, I'aplicacié de la perspectiva de genere en l'activitat

diaria i eines per a elaborar plans d’igualtat

La plantilla identifica que els condicionants que limiten les seves possibilitats de
promocio son la falta d’oportunitats i la falta de temps per a formar-se o preparar-se els

examens

La plantilla disposa de 3 hores de flexibilitat horaria en I’entrada i la sortida de la feina.

Tanmateix, les persones que realitzen treball a torns no disposen d’aquesta flexibilitat

En 90% de permisos de conciliacié de la vida laboral, familiar i personal sén sol-licitats
per dones. Entre aquests permisos de conciliacio hi ha reduccions de jornada i excedéencies
per cura de fills o filles i concessid d’hores per motiu de lactancia. Aixi mateix, les persones
que han sollicitat aquests permisos pertanyen a arees de treball especialment

feminitzades (escola bressol i accio social).

Un 62% del total de dones i un 74% del total dels homes considera que les mesures de

conciliacié disponibles a I’Ajuntament donen resposta a les necessitats que tenen.
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e Les necessitats de conciliacid de flexibilitat horaria més habituals sén: poder distribuir de
forma més personalitzada la jornada en funcié del volum de treball i poder flexibilitzar la
jornada laboral per tal d’acompanyar als fills o filles a I’escola o recollir-les.

e Les necessitats de conciliacié de flexibilitat de I'espai més habituals sén el teletreball i

rebre formacio en linia, una demanda similar en els homes i les dones

e El Protocol d’actuacié per a la prevencid i abordatge de [|'assetjament sexual,
I’assetjament per rad de sexe i I’assetjament psicologic a ’'ajuntament de Sant Feliu de
Guixols presenta alguns desajustos de definicid, conceptualitzacid i categoritzacio
d’assetjament sexual i per rad de sexe, si es prenen de referéncia la Llei 17/2020 i la Llei
5/2008°

e Prop de 1/3 part de la plantilla considera que llangar “piropos”, fer bromes sexuals o
comentaris de contingut sexual no sén accions constitutives d’assetjament. Aixi mateix,
aquestes sén les accions que més s’han observat al conjunt de la plantilla, aixi com les que

més s’han patit

% Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia
masclista i Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista
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4 PLA D’ACCIONS

D’acord amb el diagnostic, els objectius que configuraran les mesures recollides en el pla d’accions

Disminuir la segregacio horitzontal per arees i llocs de treball, de manera que hi hagi una
representacié equitativa de dones i homes a totes les arees de treball de I’Ajuntament,
especialment en aquelles arees en que s’han detectat una representacié desigual de dones
i homes (unitat de la brigada municipal, policia local, accid social i educacid) aixi com en
els llocs de treball de la mateixa categoria (llocs de consergeria o administracid)
Disminuir la segregacié vertical i, per tant, fomentar |'ocupacié dels llocs de
comandament i responsabilitat per part de les dones

Ajustar el contingut del Protocol d’actuacié per a la prevencié i abordatge de
I'assetjament sexual, l'assetjament per rad de sexe i [l'assetjament psicologic de
I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols a la normativa vigent

Sensibilitzar a la plantilla en mateéria d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Fomentar la implicacié dels homes en la consecucié de la igualtat efectiva

El Pla d'Accions del Pla d'lgualtat per al personal de I'Ajuntament de Sant Feliu de Guixols s'ha

plantejat en els mateixos eixos que el diagnostic per tal d'assegurar la maxima correspondéncia

als resultats obtinguts. No obstant aixd, una vegada realitzat el diagnostic i analitzats els resultats,

no s’ha recomanat necessari emprendre accions relatives a la “classificacié professional” i la

“politica retributiva”, per la qual cosa els eixos d’actuacio son els segiients:

Procés de seleccié i contractacié

Formacié

Promocié professional

Condicions de treball (el que inclou prevencié de riscos laborals amb perspectiva de
geénere, mobilitat funcional, treball a torns, I'auditoria salarial...,)

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

Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Aixi mateix, de cada mesura es defineixen els camps que estableix I'article 8.2 del R.D 901/2020,

els seglients:

Denominacio

Descripcid
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e Objectius

e Indicadors

e Recursos humans i materials
e Prioritat

e Termini
Dit aix0, a continuacié dues consideracions:

e Encara que no s’indiqui expressament, tots els indicadors es desagregaran per sexe
e Les accions de caracter continu amb vigéncia fins al final del Pla d’lgualtat s’entendran
com a automaticament prorrogades una vegada finalitzi el periode de vigéncia del Pla

d’lgualtat, excepte que els informes d’avaluacié desaconsellin de seguir-les aplicant

A continuacid, es mostren les accions del Pla d'lgualtat:
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Denominacio

Procés de seleccio i contractacio

Descripcio

Les ofertes de treball es redactaran en llenguatge no

Aconseguir que el 80% de
les ofertes de treball
estiguin redactades en

Indicadors

Numero d’ofertes de treball
redactades en llenguatge no

ey
Ajuntament de
Sant Feliu de Guixols

Recursos
humans i
materials

Termini

Fins al final de

sexista, la qual cosa implica no utilitzar el genéric masculi . sexista Area L
., . . , ., . llenguatge no sexista , . la vigencia del
1.1. Redaccid de les ni qualsevol altre tipus d’expressié amb connotacions de d’Organitz | Alta Pla d'leualtat
ofertes de treball en génere, que pugui causar biaixos en el sexe de les Identificar els termes que Termes que s’escriuen més | acid i 4t trimestre & '
llenguatge no sexista persones que es presenten a les candidatures Aixi mateix, es redacten més q recurrentment en masculi Recursos de 2021 Accié
s’utilitzara un llenguatge inclusiu que contempli la generic en les ofertes de Humans .
. recurrentment en L ) continua
perspectiva LGBTI. . treball (tecnic, candidat,
llenguatge sexista en les aspirant....)
ofertes de treball P "
Aconseguir que la formacié | Nimero d’ofertes de treball
en igualtat puntui un en les que s’ha valorat la
., . minim de 0,2 punts en el formacid en igualtat . )
En tots els processos de seleccié es valorara que les P g N Fins al final de
., . . . L 80% de les ofertes de Area L
1.2. Valoracié de la persones candidates disposin de formacid en igualtat. La ., , . ) . la vigencia del
S . D . - treball Puntuacid que s’ha concedit | d’Organitz . :
formacio en igualtat en ponderacid de la formacio en igualtat varara en funcié de L . Baixa Pla d'lgualtat.
S . . a la formacié en igualtaten |acidi
tots els processos de grau d’aplicabilitat de la formacio en el lloc de treball i . . Any 2023
iy ) R . . Aconseguir que el 50% de | funcid del lloc de treball Recursos -
seleccio s’assegurara que aquesta ponderi, com a minim 0,20 Accid
les persones que Humans .
punts continua

s'incorporin a la plantilla
disposin de formacio en
igualtat

Persones que s'han
incorporat a la plantilla amb
formacié en igualtats
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1.3. Inclusié de temari
d’igualtat d'oportunitats
entre dones i homes en
totes les ofertes de
treball

2.1. Formacio en horari
laboral

Les ofertes de treball inclouran, de forma transversal,
temari en igualtat d’oportunitats com, per exemple, la Llei
Organica 3/2007, d’igualtat entre dones i homes, la Llei
17/2015, d’igualtat efectiva entre dones i homes, la Llei
17/2020, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les
dones a erradicar la violéncia masclista, la Llei 11/2014,
del 10 d'octubre, per a garantir els drets LGBTI i per
erradicar I'homofobia, la bifobia i la transfobia i la Llei
19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-
discriminacid.

Es promoura que totes les formacions que ofereixi
I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols es realitzin dins de
I’horari laboral de les persones a les quals van dirigides.

En el cas que la formacid s’adreci al conjunt de la plantilla
o bé a un gruix considerable d’aquesta, es procurara que
sigui en horari de mati o bé que es pugui realitzar en un
format lliure (formacié telematica i asincronica). En aquest
ultim cas, cada persona ha de poder adaptar la formacié
als horaris que més li convinguin.

Aconseguir que el 80% de
les ofertes de treball
incloguin temari en igualtat
a l'avaluacio

Aconseguir que en el 50%
dels processos selectius es
facin preguntes sobre
igualtat d'oportunitats,
tant en la prova escrita,
com en |'entrevista

Aconseguir que el 90 % de
les formacions es realitzin
dins I’horari laboral

Numero d’ofertes de treball
en les que s’ha inclos temari
sobre la igualtat

Numero d’ofertes de treball
en les que hi havia alguna
pregunta o activitat
relacionada amb la igualtat
d’oportunitats

Numero d’entrevistes en les
quals s’ha fet una pregunta
a la persona candidata
sobre algun tema relacionat
amb la igualtat
d’oportunitats

Tipus de temari que s'inclou
en mateéria d'igualtat (Llei
17/2015, Llei Organica
3/2007...,)

Nombre de formacions
realitzades i horari
d’aquestes en relacié a
I'horari i el sexe de les
persones que I’han realitzat

Area
d’Organitz
acio i
Recursos
Humans

Comissio
de
formacié

Fins al final de

la vigénci |
Alta P gttt
1r trimestre g )
2022 .

Accid

continua

A E S

Fins al final de

Alta L
la vigencia del
1r )
. Pla d’lgualtat.
trimestre
2022

Accié continua
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2.2. Programacio de
formacié en igualtat
d’oportunitats entre les
dones i els homes ala
plantilla municipal

Amb caracter anual, es planificara formacié sobre
conceptes basics entorn a la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes dins del programa d’accions formatives.
Aquesta formacio tractara sobre sensibilitzacié en
conceptes generals, a efectes de poder-ho incorporar a
I'activitat diaria de cada area de treball. Aquesta formacio
sera de caracter obligatori.

El temari de la formacié girara a I'entorn del marc
normatiu en igualtat, els conceptes basics d'igualtat (sexe,
génere, perspectiva de genere, transversalitat de
génere...,) i posara de relleu la importancia de desagregar
dades per sexe.

Finalment, els continguts de les formacions quedaran

guardats en un repositori des del qual es podran consultar.

Aquesta eina anira especialment dirigida a les persones
gue no hagin pogut assistir a les formacions previstes.

Disposar de personal
format en igualtat en totes
les arees de I'Ajuntament

Formar al 60% de la
plantilla en igualtat

Nombre de formacions en
igualtat realitzades

Nombre de persones que ha
participat les formacions

Percentatge d’assisténcia
per arees

Nombre d’arees que han
programat la formacié de
manera independent

Comissid
de
formacié /
Aplicacio
Formacio i
perfeccion
ament

Fins al final de

Alta S
la vigencia del
1r ;
. Pla d'lgualtat.
trimestre
2022

Puntual anual
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Amb caracter anual, es programara una formacio sobre el
llenguatge i la comunicacié no sexista. Aquesta formacié .
. L . S . Nombre de formacions
tindra per objectiu que la plantilla percebi la importancia realitzades
de practicar una redaccio lliure d’estereotips de génere
. S . Sy . Formar a totes les s
(especialment, quan es dirigeix a la ciutadania) i es doti Comissid
) ., . persones que redacten Nombre de persones que . .
., d’eines per fer-ho. Aixi mateix, es tractaran totes les L L de . Fins al final de
2.3. Programacio de e L documents dirigits a la redacten documents dirigits ., Mitjana .
- dificultats que suposa redactar en llenguatge no sexista i . . . . formacio / la vigencia del
formacié sobre . S ciutadania en llenguatge a la ciutadania que han L 3r )
. . ., |esparlarade laincidéncia de la cultura en el llenguatge. . ., Aplicacio . Pla d'lgualtat.
llenguatge i comunicacio e ). ; . no sexista (ofertes de rebut formacio ., . |trimestre
. En la mateixa linia, es proposa I’us del llenguatge inclusiu, Formacio i
no sexista ) , . treball, notes de premsa, . de 2022
d’acord també amb la perspectiva LGBTI. .. perfeccion Puntual anual
correus electronics Nombre de persones que ament
. . . informatius...,) han participat de les
Finalment, els continguts de les formacions quedaran . .
S formacions per sexe i area
guardats en un repositori des del qual es podran consultar. de treball
Aquesta eina anira especialment dirigida a les persones
que no hagin pogut assistir a les formacions previstes.
Amb caracter anual, es programara formacié sobre la Llei
11/2014, del 10 d’octubre, per a garantir els drets de
lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals i per .
. ) - s L Nombre de formacions
a eradicar ’homofobia, la bifobia i la transfobia. .
realitzades
e s N . . Comissid
Aquesta formacio tindra per objectiu que la plantilla pugui . . . )
. e . L Aconseguir un increment del | de - Fins al final de
., identificar les diverses formes de LGBTI-fobia, saber els Formar a totes les T . Mitjana L
2.4 Programacio anual de . . L. . 50% de I’assistencia a la formacio / la vigencia del
o) . mecanismes de denuncia i conéixer els conceptes persones de la plantilla de - L 3r )
formacié de la Llei L . n formacio Aplicacio . Pla d'lgualtat.
principals de la perspectiva LGBTI. I’Ajuntament entorn a la ., . |trimestre
11/2014 . Formacid i
perspectiva LGBTI . de 2022 .
R , . S Nombre de persones que perfeccion Continua
Es buscara la manera d’aconseguir la formacio sigui .
. , han participat de les ament
cursada pel maxim de persones; a tall d’exemple, que cada . .
’s Lo s AR formacions per sexe i area
cap d’area assigni les dates que més li encaixin a I'equip de de treball
treball i que en promogui la seva assistencia.
El contingut de la formacid quedara guardat en un
repositori des del que es podra consultar. Aquesta eina
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anira especialment dirigida a les persones que no hagin
pogut assistir a les formacions previstes.

2.5. Incorporacié d'un
modul de formacié en
igualtat d’oportunitats
entre dones i homes a les
persones de nova
incorporacid

Les persones que s’incorporin de nou a la plantilla de
I’Ajuntament rebran formacié en igualtat d’oportunitats
entre dones i homes. Es tracta d’'un modul de formacié
que formara part de la que actualment ja s’imparteix a les
persones que s’incorporen a la plantilla.

Aixi mateix, se’ls facilitara material que sintetitzi tots els
conceptes treballats, els segiients:

e Conceptes basics d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes

e Eines per desagregar dades per sexe (veure accié
4.1)

e Eines per a redactar en llenguatge no sexista
(veure accid 4.2)

e  Glossari amb definicions entorn a les proposades
ala Llei 11/2014, aixi com d’introduccié a la
diversitat sexual i de génere i la perspectiva LGBTI

El contingut de la formacid quedara guardat en un
repositori des del que es podra consultar. Aquesta eina
anira especialment dirigida a les persones que no hagin
pogut assistir a les formacions previstes.

Realitzacid, per part del
80% de les persones de
nou accés, d'una formacio
sobre igualtat
d'oportunitats entre dones
i homes, eines per a
desagregar dades per sexe
i eines per a redactar a
través d'un llenguatge no
sexista

Facilitar al 100% de les
persones de nova
incorporacié material per a
treballar amb perspectiva
de genere

Nombre de persones i
percentatge de persones per
areaisexe a que ales que
s'ha realitzat formacié en
igualtat dins del paquet de
formacié de benvinguda

Nombre i tipologia de
materials/eines facilitades
(desagregacio de dades per
sexe, llenguatge no sexista,
conceptes generals...,)

Comissid

de

formacié

Baixa
Any 2023

Fins al final de
la vigéncia del
Pla d'lgualtat.

Continua
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2.6. ldentificacio del
nivell formatiu i les
titulacions de les dones i
els homes de la plantilla

3.1. Impuls d'accions de
sensibilitzacié que posin
en valor el lideratge
femeni

L’Ajuntament sol-licitara a totes les persones de la plantilla
les seves titulacions de formacio reglada i no regladaii les
registrara a una base de dades

En el marc de campanyes especifiques com les del dia
internacional de la dona, el de la nena i la ciéncia o les
nenes i les TIC es promouran accions que posin en valor la
necessitat de qualificar i acompanyar a les dones perqué
accedeixen a llocs de direccié i es fara difusié dels
avantatges que aix0 suposa (decisions més assertives,
millor gestio6 de la intel-ligencia emocional, etc.)

Disposar de totes les dades
del nivell formatiu de les
dones i els homes de la
plantilla, per tal de
plantejar millors politiques
de formacié promocié
professional

Promocié professional

Elaborar campanyes que
promoguin els valors del
lideratge femeni en el 50%
de les efemérides
relacionades amb temes
d'igualtat

Ajustar el tipus de
campanya de sensibilitzacié
d'acord a les necessitats de
context (cartelleria,
activitats practiques,
difusié de webinars,
poneéncies...,)

Fer difusid de les
campanyes de
sensibilitzacié mitjangant
tots els canals a I'abast de
I'Ajuntament, a fi i efecte
d'arribar al 100% de la
plantilla

Nombre de persones que
han facilitat les seves
titulacions per sexe

Nivell formatiu mig de les
dones i els homes de la
plantilla

Branques formatives per
tipus i sexe

Nombre de campanyes de
sensibilitzacié en els quals
s'ha posat en valor el
lideratge femeni

Tipus d'accions de
sensibilitzacié (cartelleria,
activitats practiques, difusio
de webinars, ponéncies...,)

Mecanismes de difusio de
les campanyes (intranet,
correu electronic,
cartells...,)

Percentatge de persones de
la plantilla que han accedit
al contingut de les accions
de sensibilitzacio

Organitzaci
oi
Recursos
Humans

Comissid
negociado
ra Pla
igualtat /
Aplicacié
Formacié i
Perfeccion
ament

Fins al final de
la vigéncia del
Pla d'lgualtat.

Baixa
Any de
2023

Puntual (a les
persones de la
plantilla) i
continua
(sollicitar a
totes les noves
incorporacions)

Puntual
periodica (es
valorara fer
campanyes
especifiques en
efemeérides
concretes)

Alta

1r
trimestre
de 2022
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L’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols promoura que tots
els tribunals, comissions, equips de treball..., tinguin una
preséncia equilibrada de dones i homes, especialment,
guan aquests hagin de prendre decisions substancials
(seleccioé de personal, promocid, contractacié externa,
etc.).

Nombre i percentatge de
comissions, tribunals,
equips de treball..., amb

3.2 Preséncia d’equios Aixi doncs, caldra idear el mecanisme que permetra la Aconseguir que el 80% dels | una representacio paritaria Oreanitzac Alta Fins al final de
. . quip paritat de sexe en els tribunals, comissions, equips de tribunals, comissions, - g la vigéncia del
mixtos en els tribunals, . .. . o L i0i ,
. . treball, etc. Podria ser algun dels seglients: equips de treball..., tinguin | Nombre de comissions, 1r Pla d'lgualtat.
comissions, equips de o o . . Recursos .
treball una preséncia paritaria de | tribunals, equips de Humans trimestre
- e Revisar els horaris de les reunions, proves, processos | dones i homes treball..., que s’ha vist 2022 Continua
de seleccid..., als efectes de facilitar I'assisténcia de modificada la seva
les persones que formen part dels tribunals, comp.05|.c|o p'e\r a'lssegurar
o ] que sigui paritaria
comissions, equips de treball, etc.
e Assegurar que les persones suplents son del mateix
sexe que les titulars
Es promoura a les persones de la plantilla, especialment a | Promoure que les persones | Percentatge de persones
les que han participat de I'accié 3,3, 'accés a formacié en | assessorades (acci6 3,3) assessorades que han Comissid
3.3. Impuls de la lideratge i gestio d'equips, tot posant en marxa accions accedeixin a formacid en accedit a formacié en de Fins al final de
o . . com: lideratge i gestié d'equips | lideratge i gestio d'equips formacio / . la vigencia del
formacid en lideratge i sy Baixa :
esti6 d’equips a les Aplicacio Anv 2024 Pla d'lgualtat.
& . * Bosses d’hores de formacio en horari laboral Posar en marxa accions que | Tipus d'accions Formacié i y
dones de la plantilla . : . f L . . . . .
e Reduccions de jornada per motius de formacio hores [ permetin a les persones implementades i orientades | Perfeccion Continua
e  Ajuts economics assessorades rebre la a facilitar I'accés a la ament

formacié

formacié
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3.4. Posada en marxa
d'accions positives que
afavoreixin la promocio
del sexe menys
representat

Totes les convocatories de promocié que tinguin per
objecte accedir a una area masculinitzada/feminitzada,
incorporaran una clausula que doni preferéncia d'accés a
les persones del sexe menys representat

Seleccionar totes les
candidatures de promocié
del sexe menys en cas
d'empat

Incorporar clausules de
génere en totes les ofertes
de promocié en el cas
d'empat

Nombre d’ofertes de
promocié que inclouen
clausules de genere en cas
d’empat

Nombre d’ofertes de
promocid en les que hagi
sigut necessari aplicar
clausules de genere en cas
d'empat

Organitzac
ioi
Recursos
Humans

Mitjana
2n
trimestre
2022

Fins al final de
la vigéncia del
Pla d'lgualtat o,
en el seu
defecte, fins
que s'hagin
corregit els
problemes
d'infrarreprese
ntacié

Continua

4. Condicions de treball

Dotar d'eines de recollida

Nombre de persones que
han rebut la guiai els
métodes d’obtencid de

Segon

S’establira un metode homogeni en la recollida de dades Comissid Alta .
. . L ., de dades desagregades per | dades desagregades per . trimestre de
4.1. Recollida de dades gue permeti obtenir la informacié desagregada per sexe. Negociador | 1r
L ., Lo . . sexe a totes les persones sexe . 2022
desagregades per sexe Aixi mateix, s’elaboraran guies i plantilles de recollida de . aPla trimestre
dades per a facilitar-les a la plantilla de la plantilla que Igualtat 2022
s'encarreguin de recollir-ne | Grau de satisfaccié de la Puntual
plantilla respecte la guia i
els metodes establerts
Fins al final de
Dotar a totes les persones | Nombre de persones a les la vigencia del
Des de I’Ajuntament, es facilitaran un conjunt d’eines que | de la plantilla, entre les que se'ls hi ha facilitat eines Pla d'lgualtat
facilitin la redaccié de documents en llenguatge no sexista. | funcions de les quals, hi per incorporar un (la redaccio de
En aquest sentit, es valorara la idoneitat dels recursos hagi la redaccié de llenguatge i comunicacié no | Grup de Mitiana documents) i
4.2. Redaccid de existents o si és necessari elaborar una guia ajustada a les | documents, d'eines de sexista treball 3r ] abans del 4t
documents en llenguatge | necessitats de I'Ajuntament. redaccio en llenguatge no administrac . trimestre de
. . . L. . trimestre e g
no sexista sexista Grau de satisfaccié de la i0 de 2022 2022 (la difusio
En paral-lel, I’Ajuntament emetra una directriu a la plantilla respecte I'eina electronica d'eines)
plantilla, tot plantejant la necessitat i la importancia de Redactar un 60% dels
redactar en llenguatge no sexista documents municipals en | Percentatge de documents Continua (la
llenguatge no sexista. Es redactats en llenguatge no redaccid de
prestara especial atencio sexista documents) i
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als documents que es
redactin de cara ala
ciutadania, pels quals
s'intentara assolir un
percentatge minim del 80%

Percentatge de documents
dirigits a la ciutadania,
redactats en llenguatge no
sexista

puntual (la
difusid d'eines)

L’Ajuntament elaborara un gliestionari online que permeti
obtenir dades de les activitats que dugui a terme,

Coneixer les diferents
valoracions que les dones i
homes de la plantilla fan
de les activitats/

Tipus de variables
recollides en el questionari
d’avaluacié

4.3. Elaboracié d'un o . Transversal | Mitjana Abans de l'any
. 0 ., desagregades per sexe. Aquest es facilitara sempre que formacions/ campanyes..., | Nombre de vegades que
gliestionari d’avaluacio , . .. L. e . , 1 - . | per tota 4t 2023
o I’Ajuntament imparteixi una formacid, planifiqui una organitzades per s’ha facilitat el questionari | |, . N -
d’activitats amb . ) L . A . I'organitzaci | trimestre
. . activitat, posi en marxa una campanya..., i anira destinat a | I’Ajuntament, als efectes a la plantilla ,
perspectiva de génere ) . ). . . -, . o] 2022 Puntual
obtenir dades comparatives de I'interes, la satisfaccié, les | de tenir en compte les
expectatives..., de les dones i homes de la plantilla prioritats i expectatives de | Tipus d’actuacions per a les
les dones i homes en les quals s’ha facilitat el
properes que s’organitzin | qliestionari a la plantilla
Al |n|?|.de cadf any, | Ajuntfament revisara les efg‘nendes Realitzar actuacions de Nombre i tipologia
especifiques d’igualtat previstes amb el calendari i - S , . .
AN T . sensibilitzacié en igualtat d'actuacions realitzades en
planificara una serie d’activitats especifiques de . L.
e AR . en totes les efemerides cada efemeride R
sensibilitzacié orientades a posar-les en valor. Es donara . Es posara en
- rellevancia a | ents t femarides: relacionades amb temes marxa a partir
especlal reflevancia a fes seguents tres etemerides: d'igualtat d'oportunitats Nombre de persones a les .p
. e Alta del 1r trimestre
4.4. Posar en marxa una quals s'ha facilitat el de 2022 i fins al
programaac;anual de e 8de marg, dia internacional de la dona (I;?cmtlar u'r'f <c:|jue;st'lon?r| qliestionari d'avaluacié SIAD at final de |a
camr.Ja.n.yes .’e . e 18 de setembre, dia internacional de la igualtat ava L{auo e totes es. trimestre | vigéncia del Pla
sensibilitzacié en igualtat . actuacions que es duguin a | Percentatge de resposta ,
salarial L . g de 2021 d'lgualtat
. . S e s terme del qliestionari d'avaluacié
e 25 de novembre, dia internacional per a I’eliminacié
de la violéncia contra les dones Continua

Una vegada dutes a terme les activitats, es facilitara un
gliestionari d’avaluacid a la plantilla i se’n avaluaran els

Determinar el grau de
satisfaccid de la plantilla
respecte les activitats i
I'adequacié d'aquestes

Grau de satisfaccié de la
plantilla amb les activitats
plantejades
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resultats, als efectes d’optimitzar la planificacié de les
properes campanyes (veure accio 5.3)

respecte la realitat de la
plantilla a I'Ajuntament

Aconseguir que les
actuacions de
sensibilitzacio arribin, com
a minim, a un 80% de la
plantilla

Percentatge de persones de
la plantilla que han sigut
receptores de les
actuacions de
sensibilitzacié

4.5. Incorporacié de la
perspectiva de genere en
la prevencio de riscos
laborals

La propera licitacié de gestid del servei de gestid de
prevencié dels riscos laborals incloura un doble requisit:
en primer lloc, que les mesures de prevencio siguin amb
perspectiva de genere i, en segon, que entre |'equip que
executa el contracte hi hagi persones formades en igualtat

Assegurar que entre les
persones que gestionen la
prevencié de riscos
laborals n'hi ha, com a
minim una, que té
formacio en igualtat
d'oportunitats

Assegurar que les mesures
de prevencio de riscos
laborals incorporen la
perspectiva de genere

Tipus de clausules de
génere de la licitacié

Grau de qualificacié en
materia d’igualtat de les
persones que executen el
contracte

Nombre de mesures de
prevencio de riscos laborals
en perspectiva de génere
incorporades

Percentatge de mesures de
prevencio de riscos laborals
gue preveuen la
perspectiva de genere

Comite de
Seguretat i
Salut
Laboral

Mitjana

Ala
finalitzacié
dela
licitacio
actual

A la finalitzacio
de la licitacié
actual

Puntual
periodica (cada
vegada que es
liciti el servei)
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Nombre de persones que
han participat en el grup de
4.6. Creacié d’'un grup de treball per sexe L . Fins al final de
grup . N P Comité de | Mitja L
treball per a valorar la - ., Estudiar la viabilitat . la vigéncia del
. ., Creacié d’un grup de treball per a la valoracié de mesures . . . . . Seguretati |4art .
incorporacio de mesures . . . d’incorporar mesures i Numero de reunions i . pla d'igualtat
. .| orientades a millorar el benestar i la salut de les dones . . . Salut trimestre
per afavorir el benestar i analitzar la tipologia de trobades
Laboral 2022 .
la salut de les dones mesures Continua
Numero de mesures
proposades
Nombre d’ampliacions de
serveis per sexe
Disposar de totes les dades
d’ampliacions de serveis Perfil de les persones que . )
anuaIF; er sexe fan am Iiacilc:': de serve? Fins al final de
4.7. Recollida de dades S’establira un sistema de recollida de dades que permeti P P . N Organitzaci | Baixa la vigencia del
. . . . (grup professional, area...,) | .. -
de les ampliacions de recopilar les dades de les ampliacions de servei a efectes .. - 6 i Recursos pla d'igualtat
. . . . . Coneixer les ampliacions
servei per sexe d'analitzar el seu impacte de genere . Humans Any 2024
de serveis per grup Percentatge de Continua
professional, area, sexe i masculinitzacié/feminitzaci
nombre d'ampliacions 6 de les arees en les quals
es realitzen més
ampliacions de servei
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S'informara a totes les persones que formen part de la

Informar a tota la plantilla
de les mesures existents en

Percentatge de persones de
la plantilla al qual ha arribat
la informacié

Abans de la
publicacié de
I'oferta
formativa de

e lantilla dels avantatges que tenen al seu abast en cas de . ., Alta
4.8. Difusio de les P gesq . ., materia de formacio 2022
. voler formar-se (pagament parcial de la formacio, de . . .
mesures orientades a . P Tipus de canals utilitzats Comissié de
. costos associats a la formacio, etc.) o L, 4t
promoure la formacio de Incrementar en un 10% el formacio . Puntual anual
) trimestre
la plantilla . -, N . nombre de persones que Increment del percentatge (abans de la
Aquesta informacio es publicara per tots els mitjans . de 2021 S
. . . es matriculen a cursos de | de persones que es publicacié del
interns, als efectes d'assegurar que tota la plantilla la rep - .
formacio matriculen a cursos de programa de
formacio formacio
anual)
Nombre i tipologia de
. mesures aprovades
. . Incorporar un minim de 5
L'Ajuntament posara en marxa un paquet de mesures .
. A mesures orientades a . .
orientades a promoure la desconnexio digital, entre les ., Percentatge i tipologia de
. . .. promoure la desconnexio AR
quals, podria haver-hi les seglients: . mesures obligatories i
digital .
mesures consistents en Abans del 3r
o Limitar I'enviament de correus electronics fora de lab d recomanacions Mitjana trimestre de
., : Elaborar un minim de 5 Organitzaci
4.9. Creaci6é de mesures I’horari laboral recomanacions orientades 5 igRecursos 2r 2022 (vacances
de desconnexié digital e Limitar I'enviament de correus electronics a persones romoure la desconnexis Situacions en les quals cal Human trimestre | d'estiu)
que estiguin de vacances o de baixa laboral a promoure fa desconnexio atendre a requeriments umans 2022

e Recomanar la desconnexio del mobil de feina fora
d'horari laboral
e Altres

digital

Avaluar el grau de
satisfaccio de la plantilla
amb les mesures

laborals fora d'horaris de
feina i llocs de treball als
que afecta

Grau de satisfaccié
respecte amb les mesures

Puntual

5.  Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral
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qgue fan menys Us de les mesures de conciliacié

de mesures de conciliacio
en la qual es posin en valor
un minim de 5
avantatges/arguments de
corresponsabilitzar els
homes en les tasques
domestiques

Nombre i tipus d'arguments
utilitzats en pro de la
corresponsabilitat

. Percentatge de persones
Idear un mecanisme de .
- . . | amb regim de treball a
flexibilitat horaria que doni torns a les quals s'anlica
cobertura al 60% de les q . P
aquest mecanisme
persones que treballen per
e S’estudiara la viabilitat d’incorporar un mecanisme per a torns
5.1. Creacio d'un . o Percentatge de persones . )
. que les persones amb treballs a torns puguin flexibilitzar el . - Fins al final de
mecanisme de - . . R . amb regim de treball a . . | Mitjana L
. . . . seu horari d’entrada i de sortida. Aquest, vetllara per fer Aconseguir que el , Organitzaci la vigencia del
flexibilitzacié de I'horari . . . . torns que han fet us del L. art -
possible que les persones que treballen a torns es puguin | mecanisme permeti una . 6iRecursos | . pla d'igualtat
laboral de les persones K - e mecanisme trimestre
L posar d’acord amb les persones que complementen els flexibilitat horaria minima Humans
amb regim de treball a . - ) . . 2021
seus horaris, a efectes de flexibilitzar les hores d’entrada i | de 30 minuts . e Puntual
torns sortida Minuts de flexibilitat que
permet el mecanisme
Avaluar el grau de
satisfaccid de les persones . L
P Grau de satisfaccié de les
afectades pel treball a
persones afectades amb la
torns amb la mesura
mesura
Elaborar material i fer-ne
difusio dels drets de
conciliacié de la vida . . e
. . Tipus de material de difusio
personal, laboral i familiar
de les mesures de
que les persones de la e . ,
. conciliacié que s'ha elaborat
, . e plantilla tenen al seu abast |. . )
. . S’elaborara una campanya de difusié de les mesures de i percentatge de persones . . . Fins al final de
5.2. Realitzacié d'una I \ Organitzaci | Mitjana L
conciliacié a les quals tenen dret les persones de la que I'han rebut L. la vigencia del
campanya de S N . Posar en marxa una i 3r "
- ' plantilla i es buscara que les persones que rebin el . pla d'igualtat
corresponsabilitat en I'Us . L . . , campanya de e Recursos trimestre
.. .. | missatge siguin, principalment, els homes, ates que sén les s ' Canals de difusié utilitzats
de mesures de conciliacié corresponsabilitat en I'Us Humans 2022

Puntual anual

6. Infrarrepresentacié femenina
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Nombre i tipus d'accions
posades en marxa als

7.1. Definicié de
I’assetjament sexual i per
rad de sexe com una
conducta que es pot
produir de manera
puntual i continuada

persona del sexe menys representat.

Especificar que la violéncia masclista i, per tant,
I'assetjament sexual o per rad de sexe es pot exercir de
manera puntual o de manera reiterada, d’acord amb la
Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacid de la Llei
5/2008, article 3.2

amb infrarrepresentacié
d'un dels dos sexes

Incorporar el caracter
puntual i reiterat de
I'assetjament sexual i per
rad de sexe al Protocol

Increment del nombre
d'arees amb representacio
paritaria d'ambdds sexes

Grau d’ajust entre la
normativa i el protocol
respecte el caracter puntual
i reiterat de |'assetjament
sexual i per rad de sexe

Comite de
seguretat i
salut
laboral

. Mitjana
s . . . - . L efectes d'animar a les dones
., Amb caracter previ a la celebracié d'eleccions sindicals, els | Aconseguir una preséncia Abans de les
6.1. Promocié de la . . L L, s . a presentar-se a les .
L sindicats posaran en marxa actuacions de sensibilitzacié paritaria de dones i homes . - . Amb eleccions
participacié de dones als . . . R eleccions sindicals Seccions R -
X ., | que animin a les dones a presentar-se a les eleccions i que | en els organs de . caracter sindicals
organs de representacié | . . - . N . . Sindicals .
. informin dels beneficis de disposar d'equips mixtos en la representacio legal de la previ a les
legal de la plantilla -, . . Increment del percentatge .
representacio legal de la plantilla plantilla eleccions Puntual
de dones en la .
. sindicals
representacio legal de la
plantilla
Percentatge de
convocatories en les quals
Incorporar clausules de s'han incorporat clausules
-, L'Ajuntament aplicara clausules positives en les genere en el 80% de les de génere . .
6.2. Incorporacio de L s . . Fins al final de
convocatories d'accés a arees ofertes de feina Organitzac | Alta L
persones del sexe menys . - N L la vigencia del
. masculinitzades/feminitzades. Aquestes clausules Percentatges de i0i 1r -
representat en arees , . . L N . pla d'igualtat
. " preveuran que en cas d'empat entre dues candidatures en | Equilibrar la preséncia de | convocatories en les quals Recursos trimestre
masculinitzades/feminitza . - L . N . R . . .
des una area masculinitzada o feminitzada s'escollira a la dones i homes ales arees |s'ha aplicat la clausula Humans 2022 Continua

7. Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Abans de
Alta , L.
4t I'aprovacié del
. nou protocol
trimestre
de 2021

Puntual
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Incorporar 4
recomanacions formatives
S’elaborara, en el marc del Protocol de I’Ajuntament, un a la plantilla, establint la
. apartat de recomanacions formatives a la plantilla, aixi prioritat, el calendari de Nombre de recomanacions
7.2. Inclusio d'un apartat R . . . . " . .
. com es marcara la prioritat, el possible calendari de formacions, la tematica, el | formatives incorporades . )
de recomanacions . - . N . . . Fins al final de
. . formacions, la tematica, el contingut, el caracter contingut, el caracter, Comite de N
formatives dins el . ey e e " . . . la vigencia del
(obligatoria o no obligatoria), I'objectiu i les persones I'objectiu i les persones a Tematica de les accions seguretati | Baixa -
protocol per a o , . pla d'igualtat
) . destinataries. les quals s'adrecen formatives salut Any 2023
I’'assetjament sexual o per
rad de sexe de laboral Puntual
I Ajuntament Per tal de recollir i estructurar les formacions, caldra dur a | Es buscara que el 60% de Perfils als quals s'adrecen
terme un analisi previ, als efectes d'identificar les més les persones de la plantilla | les accions formatives
prioritaries cursin, com a minim, una
de les 4 formacions que es
recomanaran
Es realitzara una formacid per tal de sensibilitzar a la
plantilla sobre I'assetjament sexual i per rad de sexe. La
formacid tindra per objectiu dotar a la plantilla de Realitzar una formacié Nombre de persones que Comité de
. e I’Ajuntament d’elements per tal de poder identificar sobre assetjament sexual i | han assistit per sexe, area .
7.3. Realitzacié d'una , . . . . . . o . seguretati |Alta . )
o - ., | I'assetjament sexual i per rad de sexe aixi com erradicar- per rad de sexe al 80% de | de treball, lloc de treball i Fins al final de
formacid i sensibilitzacio ., . . , . . . salut Tant bon L
a la plantilla de lo. La formacié es centrara en aquells tipus d'assetjament | les persones de la plantilla | grup professional laboral unt la vigencia del
n P que la diagnosi del present Pla d'lgualtat ha identificat S p. . pla d'igualtat
I’Ajuntament sobre el , . e . N /Aplicacié | s'aprovi el
. . com a més habituals a I'Ajuntament Aconseguir que, com a Nombre d'arees en les quals P
concepte d'assetjament . S . . Formaciéi |nou
. , minim, es matriculi a la hi ha, com a minim, una . Puntual anual
sexual i per rad de sexe R , . S . Perfeccion | Protocol
Es buscara la manera d’aconseguir la formacid sigui formacio una persona de persona que ha cursat la ament
cursada pel maxim de persones; a tall d’exemple, que cada | cada una de les arees formacio
cap d’area assigni les dates que més li encaixin a I'equip de
treball i que en promogui la seva assisténcia
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Per tal de donar a conéixer el Protocol, es realitzara una Comite de
formacid en que s’explicara el procediment d'actuacio en seguretat i | Alta Fins al final de
7.4. Realitzacid d'una cas d'assetjament, d'acord amb el contingut fixat en el la vigéncia del
-, . Nombre de persones que salut Tant bon .
formacio a la plantilla protocol . ., L . pla d'igualtat
sobre I'existencia del Realitzar la formaci¢ al han assistit per sexe, area laboral punt
. . ., R N R , ., 100% de la plantilla de treball, lloc de treball i /Aplicacié | s'aprovi el
Protocol i les vies per Aquesta formacio, sera obligatoria, atés que té afectacio rup professional Formaciéi | nou Puntual anual
aplicar-lo directa a I'activitat diaria de tots els llocs de treball de grupp perfeccion | Protocol (ales noves
I'Ajuntament. La formacié també sera obligatoria per a les ament incorporacions)
noves incorporacions
A través de la intranet, es creara un apartat en el que la Incorporar un apartat dins
75, Informacié a la plantilla podra consultar les vies i circuits disponibles per | la intranet sobre el
iaﬁtilla sobre els circuits tal d’efectuar una denuncia dins del marc del Protocol Protocol i el circuit Alta 3 mesos
p. . contra I'assetjament sexual i per rad de sexe de d'aquest Nombre de persones a les . Tant bon després de
disponibles per a Comissid
exepcutar ung denuncia al I’Ajuntament, aixi com es facilitara el contacte per a quals se'ls ha facilitat el del punt I'aprovacid del
possibles assessoraments. Enviar al 100% de la Protocol i el circuit per s'aprovi el | nou Protocol
protocol sobre . . L protocol
lassetjament sexual | per plantilla que no disposa correu electronic nou
r26 de sexe Les persones que no disposin d’accés a la intranet, se’ls d'accés a laintranet el Protocol Puntual
facilitara la informacié a través d’un missatge de correu Protocol i el circuit
electronic d'aquest
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Dins el Protocol, s’elaborara un apartat on s’inclouran
definicions sobre:
e Violéncia masclista
e Prevencid, deteccio, atencid, recuperacié i reparacid
» e Diligéncia deguda - Abans de
76 In.cliu§|o d un 'apartat e  Victimitzacid secundaria o revictimitzacio —_ Comité de' Alta I'aprovaci6 del
de definicions basiques . Incorporar el 100% de les | Nombre de definicions seguretati |4t
e Consentiment sexual o . . nou Protocol
sobre els aspectes del . . definicions al Protocol incorporades salut trimestre
e Interseccionalitat
protocol . oo laboral de 2021
e Precarietat economica Puntual
Aquestes definicions s’elaboraran d’acord amb I'article 3
de la Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de
la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia
masclista
Es recolliran els tipus d’assetjament recollits a la Llei
17/2020, del 22 de desembre, de modificacid de la Llei Abans de
7.7. Incorporacio dels 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia Tipus d'assetjament Comite de |Alta , .,
. , . . e e s Incorporar el 100% dels . . I'aprovacié del
tipus d’assetjament masclista, que es trobin dins I'ambit laboral de les . . . incorporats en el nou seguretati |4t
. . S . tipus d'assetjament . . . . nou Protocol
previstos a la Llei 17/2020 | violéncies masclistes. recollits a la Llei 17/2020 Protocol i previstos a la Llei |salut trimestre
a lI'ambit laboral 17/2020 laboral de 2021
. ) - Puntual
De la mateixa manera, s’inclouran les definicions de cada
tipologia d’assetjament
’: R . . . R Comissid
. S’incloura la perspectiva de la inversid de la carrega de la . . Abans de
7.8. Inversié de la . - . investigado | Alta , L
N prova, per la qual preveu que ha de ser la persona Incorporar la perspectiva Grau d'ajust a la normativa I'aprovacié del
carrega de la prova en cas . . . . - - . . - R ra del at
, . denunciada qui hagi de provar que no hi ha hagut de lainversié de la carrega | de la inversio de la carrega e . nou Protocol
d'assetjament sexual o . . . s . protocol trimestre
or ra6 de sexe assetjament i no la denunciant, d’acord amb les Lleis sobre | de prova al Protocol la prova dassetiam | de 2021
P violéncia masclista (Llei 5/2008) i Llei 17/2020) ent ) Puntual
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Dins el Protocol s’inclouran els permisos per motiu de
conciliacié per raé de violencia masclista. Aquests queden
recollits a I'article 49.d del Reial decret legislatiu 5/2015,
de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei
S de I'Estatut basic de I'empleat public. Els permisos sén:
7.9. Recopilacid, a titol P P P
informatiu, dels permisos T s . s Abans de
e . - Les faltes d’assisténcia, de les funcionaries victimes de Nombre de permisos Comite de |Alta , -,
de conciliacié de la vida o . . . Informar de tots els L . I'aprovacio del
- violéncia de genere, totals o parcials, tindran la . . adregats a dones victimes seguretati |4t
personal, familiar i . e . . permisos prevists en el o R . nou Protocol
X consideracié de justificades pel temps i en les condicions de violéncia de genere dels | salut trimestre
laboral, per raé de e . . , -, R.D. 5/2015 . O
s R . que ho determinin els serveis socials d’atencié o de salut quals s'ha fet difusio laboral de 2021
violéncia de génere dins - Puntual
del nou Protacol segons procedeixi
- Dret a la reduccid de la jornada amb una disminucié
proporcional de la retribucio
- Reordenacié del temps de treball, a través de I'adaptacié
de I’horari, de I'aplicacié de I'horari flexible o altres formes
d’ordenacid del temps de treball que siguin aplicables
Realitzar una campanya Grau d'adequacio de la
interna pel 25N on campanya a les accions que
El contingut de les campanyes internes de prevencié de la | s'incorporin 3 accions que | constitueixen assetjament Finalitzacié
7.10.  Orientacid de les | violencia de génere posades en marxa en el marxa en el constitueixen assetjament | detectades . dels actes del
. . . Comite de [Alta
campanyes del 25N marc del 25 de novembre aniran orientades a donar que s'han detectat en el seauretati | 25 de 25 de
d'acord amb les resposta a les conductes que s'hagin detectat com a més | diagnostic Tipus d'actuacions posades salgut novembre novembre de
conductes detectades a habituals a I'Ajuntament en el present diagnostic; en marxa laboral de 2021 2021
I'Ajuntament aquestes son: el "piropeig", les bromes de contingut Elaborar una campanya de
sexual i els comentaris de caracter sexual difusié que arribi a la Nombre de persones de la Puntual
totalitat de persones de la | plantilla que han rebut la
plantilla campanya interna
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Incorporar una bustia dins
el protocol per tal de
Aquesta bustia estara oberta durant tot I'any i servira per | determinar possibles
-, . . . L . . Nombre de persones de la
7.11.  Incorporacio recollir comentaris de millora per a la propera revisié del | suggeriments de la plantilla .
, e ., L . . . plantilla que han proposat . -, . )
d'una bustia de protocol aixi com per recollir situacions situacions que . . Comité de | Mitjana Fins al final del
. . . . . . recomanacions a la bustia . ,
suggeriments per a haurien d'estar recollides en el Protocol. Aconseguir rebre un minim seguretati |2n Pla d'lgualtat
possibles modificacions de 10 recomanacions de la . . salut trimestre
. ., Ly - . . L. Nombre i tipologia de canals .
del protocol, oberta per | Aquesta informacié servira per definir les necessitats plantilla en la bustia ols quals s'ha difés |a laboral 2022 Continua
tota la plantilla formatives de la plantilla i les possibles campanyes Eustic::\
internes que se’n puguin derivar Fer difusid de la plantilla a
través de tots els mitjans
interns de I'Ajuntament
Integrar el Deure d’Intervencio en cas de LGBTI-fobia o
sospita fonamentada d’aquesta, per a tot el personal de la
. ) . i Incorporar el deure
plantilla de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols en el ). -
, ., L. d’intervencio en cas de , .
Protocol d’actuacio per a la prevencio i abordatge de L . Nombre d’agressions . )
, . , . . . LGBTI-fobia o sospita - Fins al final del
I'assetjament sexual, I'assetjament per rad de sexe i , detectades per sexe . Mitjana ,
s . , . e ) n . fomentada d’aquesta Servei Pla d'lgualtat
7.12 Deure d’intervencid | I'assetjament psicologic de I’Ajuntament de Sant Feliu de s ., |2n
, . , , . d’Atencié .
en cas d’'LGBTI-fobia Guixols. Nombre d’agressions trimestre .
Incorporar el deure de . Integral Continua
L , ., _ | comunicades a la persona 2022
- . . -, S comunicacié de I'agressié a
Aixi mateix, en cas de presenciar una agressio, obligacié de responsable del SAI
. . la persona responsable del
comunicar-la a la persona encarregada del Servei SAl
d’Atencid Integral de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols
o bé als cossos de seguretat, segons la gravetat
Dins del Protocol d’actuacio per a la prevencio i abordatge . L. Nombre de discriminacions,
, . , p . P . . g Establir la LGBTI-fobia com . . )
de I'assetjament sexual, I'assetiament per rad de sexe i . o amb perspectiva LGBTI . . Fins al final del
, . o n . una manifestacio més dela | . Comité de | Mitjana ,
I'assetjament psicologic de I’Ajuntament de Sant Feliu de s . incloses . Pla d'lgualtat
7.13. Incorporar la LGBTI- , . . L violéncia masclista seguretati |2n
e Guixols s’incorporara la LGBTI-fobia com a una .
fobia dins el Protocol . S S . . salut trimestre .
manifestaciéo més de la violeéncia masclista. s Nombre de denuncies Continua
e . . . Incloure les discriminacions . . laboral 2022
En aquesta linia, s’integraran les discriminacions descrites . realitzades que apliquin a
. " . | amb perspectiva LGBTI que . . .
ala Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i més d’un eix de desigualtat
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no-discriminacio, les quals es troben a I'article 3.b de la
mateixa:

e [...] Evitar qualsevol de les formes de discriminacié
qgue prenen per pretext qualsevol dels motius
seglients: [...] b) Sexe o génere, orientacio o identitat
sexual, i qualsevol forma de LGBTI-fobia o de
misoginia

Llei 11/2014, del 10 d’octubre, per a garantir els drets de
lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals i per
a eradicar I’"homofobia, la bifobia i la transfobia, les quals
es troben a I'article 4 de la mateixa:

e Discriminacid directa

e Discriminacié indirecta

e Discriminacié per associacio

e Discriminacié per error

e  Discriminacié multiple

e Ordre de discriminar

e Assetjament per rad de I'orientacié sexual, la identitat
de genere o I'expressio de génere

e  Represalia discriminatoria

e Victimitzacié secundaria

Aixi mateix, en rebre una denuncia dins del marc del
protocol, s’incorporara la perspectiva interseccional, de
manera que en la valoracio del cas, es consideraran els
diferents eixos de desigualtat de la persona agredida.
Aquests seran considerats com a agreujants o com a
agressio de caracter multiple.

es troben a les Lleis
19/2020i11/2014

Incloure la perspectiva
interseccional dins el
protocol

Establir les agressions per
més d’un eix de desigualtat
com a agreujant o
discriminacié multiple
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5 SISTEMA DE SEGUIMENT | AVALUACIO

El sistema de seguiment i avaluacié de el Pla d'lgualtat que es presenta a continuacié s'ajusta a el
contingut de I'article 9 de Reial Decret 901/2020, que és el marc normatiu que regula el seguiment
i avaluacio dels plans d'igualtat interns. En aquest sentit, I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols
posara en marxa el Pla d’lgualtat per una vigéncia de 4 anys en els quals dura a terme els seglients

informes de seguiment i avaluacio:

¢ Informes de seguiment semestrals
e Avaluacions anuals

e Avaluacio final

En linia amb el que fixa la normativa, el seguiment i I'lavaluacié del Pla d’lgualtat sera coordinat
per una Comissio de Seguiment i Avaluacié, que estara formada pels mateixos membres que la

Comissié Negociadora; el seu funcionament es concreta en I’Annex 3.

Periodicitat del seguiment i I'avaluacié

La periodicitat tindra un caracter semestral. Aixi mateix, s’elaboraran 3 tipus de documents

diferents, els quals:

e Documents de seguiment periodics: s’elaboraran cada 6 mesos i contindran una sintesi
ordenada i estructurada de dades quantitatives; és a dir, grau d'execucié de les accions
que s'han posat en marxa durant el periode de control. A més a més, indicaran les accions
que s'han implementat amb desviacions respecte la planificacid inicial i el motiu de la
mateixa durant el periode de control.

e Documents d’avaluacié anual: s’elaboraran cada any i seran documents que combinaran
dades quantitatives i qualitatives. En aquest cas, es mostrara un resum del grau d’execucié
del Pla d’igualtat i cada un dels ambits d’actuacid, les desviacions en la implementacié de
les accions, dificultats per a la seva posada en marxa i incorporaran un apartat de
recomanacions en el que s’indicaran suggeriments que millorin la implementacié de les
accions que encara no s’han posat en marxa. En aquest Ultim apartat, també es podran
proposar correccions de les accions que encara no s’han posat en marxa perqueé siguin
més eficaces (poden ser correccions metodologiques, de contingut, d’objectius, agents
implicats, etc.). L'avaluacid es diferencia del seguiment perqué és més exhaustiva, en el

benentes que la seva finalitat és contrastar els resultats assolits amb els objectius fixats.
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Documents d’avaluacio final: s'elaborara I'any 2025 després de la fi de la vigéncia del Pla
d'lgualtat. Aquest document incorporara dades relatives al grau d'execucié total del pla
d'igualtat, justificara els motius pels quals, eventualment, alguna accié no s'ha posat en
marxa, les dificultats per implementar-les i incorporara recomanacions que serveixin de
guia per a l'elaboracio del proper pla d'igualtat. Aquestes recomanacions poden ser molt
variades, des d’orientacié de les noves accions, a les accions que han de tenir continuitat,
la informacio que seria Util que es veiés reflectida en el nou diagnostic, etc. Aixi mateix, el
tret diferencial de |'avaluacié final amb les anuals és que incorporara una valoracié de
I'impacte de les accions (sigui quantitativa o qualitativa), la qual cosa requerira establir

contacte amb la plantilla per conéixer la seva opinié.

Recomanacions pel seguiment i I’avaluacié

A continuacid, es recomanen algunes bones practiques que milloraran I'eficacia del seguiment i

I"avaluacio del Pla d’igualtat.

Planificacid prévies i més acurada de les accions. El present Pla d'igualtat és una guia que
recopila totes les accions que es duran a terme, per0 sense entrar a precisar la
metodologia i el contingut concret de les accions, la qual cosa déna marge a la Comissid
Negociadora perque I'adapti segons els recursos materials i econdmics i les necessitats de
la plantilla. En aquest sentit, es recomana que amb caracter previ a la posada en marxa
de cada acci6 es desenvolupi un calendari d’execucié de cada accid, la qual cosa permetra
millorar la seva eficacia, anticipar riscos i dur a terme una avaluacié més precisa, ja que es
podra contrastar millor si aquesta s'ha implementat segons el previst

Tragabilitat. En el cas que alguna de les circumstancies esmentades anteriorment
(novetats normatives, demandes de la plantilla, finangament, recursos humans ...,)
modifiquin els objectius, contingut, orientacid6 d'una accié, es suggereix deixar
constancia d'aixo per millorar la qualitat de la avaluacié

Generacié d'un quadre de comandament. Es recomana que a l'entrada en vigor del
present Pla d'igualtat es generi un quadre de comandament (que pot ser en format Excel
o similar) en qué s'anoti tota la informacio necessaria per al seu seguiment i avaluacio
(objectius de l'accid, valor objectiu dels indicadors, valor real dels indicadors, agents
implicats, dificultats d'implementacid, desviacions respecte a la planificacid inicial ...,). Es
suggereix que el quadre de comandament es vagi alimentant paral-lelament al
desenvolupament de les accions

Coordinacid entre els agents implicats. Es recomana que totes les persones de la Comissio

Negociadora tinguin accés al quadre de comandament i que acordin la manera en com
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s'ha d'emplenar; és a dir, si hi haura una persona o grup de persones que centralitzaran la
informacid i seran responsables d'alimentar-lo o bé si aquest s'omplira de manera
col-laborativa.

Establiment de la valor objectiu dels indicadors. En general s'ha procurat que els
indicadors de el Pla d'lgualtat siguin quantitatius, fet que suposa que poden mesurar-se
amb un valor numeric.

Generaciéo de les fonts d'alimentacié dels indicadors. Amb caracter previ a la
implementacid de les accions es recomana generar instruments que permetin alimentar
els indicadors, la qual cosa implica que si, per exemple, un indicador és "assisténcia de
dones i homes" es generara un registre que deixi constancia de la mateixa, o si un
indicador és "grau de satisfaccid de la plantilla" es generara un qliestionari en que es

pregunti el grau de satisfaccié en una escalad'l a 10

Recomanacions pel seguiment i I’avaluacié

Un dels punts critics en I'avaluacid i seguiment dels plans d'accié és mesurar el grau d'execucié de

les accions de manera quantitativa. Es per aixd que, a continuacid, es proposa una escala de

mesurament d’aquestes, on 0 significa un grau d’implementacié nul i 5 una implementacié

completa (aquesta escala pot fer-se més simple o més complexa segons s’estimi durant la posada

en marxa del Pla d’lgualtat).

0. L’accié no s’ha pressupostat ni planificat

1. 'accio esta pressupostada, pero no planificada

2. L’'accid esta pressupostada i planificada (s’entendra com a planificada quan la
planificacié prevegi un periode d’implementacid)

3. ’accié a comencgat a implementar-se i es troba en una fase inicial (s’"han executat menys
del 50% de les tasques previstes)

4. 'accidé ha comencat a implementar-se i es troba en fase avancada (s’han executat entre
el 50 i el 99% de les accions previstes)

5. L’accid s’ha desenvolupat per complet

N*. Es col-locara un asterisc al costat del nombre quan I'accié s'estigui planificant,
desenvolupant o s'hagi implementat amb desviacions respecte de la previsio inicial. En

aquest cas, el quadre de comandament recollira la desviacié en qlestio.

En els casos en qué es consideri que no cal pressupostar una accio s'avaluara directament amb un

1.
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En els casos en qué una accid sigui molt simple i tecnicament no es consideri necessari elaborar un

calendari d’execucio previ, s'avaluara directament amb un 2 (sempre i quan hi hagi prevista una

data per comengar a implementar-la).

Grafic 52. Sistema de seguiment i avaluacié

PERIODICITAT DEL
SEGUIMENT I ’AVALUACIO

Seguiment periodic:

=p | Cada 6 mesos

Avaluacié anual:
=p | Cadaany

Avaluacio final:
Al 2025

SISTEMA DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Indicadors d’execucié

Indicadors de resultat

Elaboracié del calendari

d’execucio d’accions

Indicadors d’impacte

Quadre de
comandament

Generacio de fonts
d’alimentacié dels
indicadors

Les funcions de la comissié d’igualtat queden explicades a I’Annex 3, encara que a continuacio es

presenta un grafic expositiu:
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Grafic 53. Funcions de la Comissié Negociadora

Negociacio i elaboracié de la

diagnosi

Negociacio de les mesures del
Pla d’igualtat

Elaboracid d’informes dels

resultats de la diagnosi

ey
Ajuntament de
Sant Feliu de Guixols

Altres funcions acordades per

la propia Comissio

Altres funcions que la
normativa i el conveni
col-lectiu d’aplicacié puguin

incloure

Identificacio de les mesures

prioritaries del pla d’accions

Identificacié dels ambits
d’aplicacié de les mesures del
pla d’accions

Identificacié dels mitjans i
recursos humans per a la

implementacio de les mesures

Definiciod dels indicadors
de seguiment i els instruments

de recollida d'informacié

Impuls de la implantacio del pla
d'igualtat a les arees de
I’Ajuntament

Determinar la temporalitzacié
de les mesures del pla

d’accions

Designar les persones o organs
responsables de dur a terme les
mesures del pla d’accions
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ANNEX 1. DOCUMENTACIO ANALITZADA

A continuacid es mostren els documents que s’han analitzat per a I'analisi documental, aixi com la

informacid detallada de les dades que s’han obtingut:

e Distribucio de la plantilla per:

e Sexe

e Edat

e Area/departament

e (Categoria professional

e Vincle / relacid laboral

e Hores de la seva jornada

e Centre de treball

e Salari assignat desagregat per (complement de destinacid, especific,

antiguitat...,)
e Altes de la plantilla el darrer any (desagregades per les variables anteriors)
e Baixes de la plantilla el darrer any (desagregades per les variables anteriors)
e Promocions dels darrers 2 anys (2019 i 2020) (desagregades per les variables anteriors)
i lloc d'origen de la persona que promociona i lloc al qual accedeix.

e Persones que s'han acollit a mesures de conciliacid els 2 darrers anys (2019 i

2020) (desagregades per les variables que s’esmenten a distribucié de la plantilla)

e Canals de publicacié de:
o Ofertes vacants (web municipal, CIDO, premsa local...,)
o Noves contractacions
o Pla de formacid / accions formatives
o Vacants per promocié
e Persones que van cursar accions formatives (2020) (desagregades per les variables que
s’esmenten a distribucid de la plantilla), horari i modalitat.

e Relacid d’accions formatives del 2019 amb horari i modalitat

Altra documentacié obtinguda:
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e Acords de la mesa general de negociacid de les mateéries i condicions de treball comunes

del personal funcionariilaboral de I'ajuntament de Sant Feliu de Guixols, per a I'aprovacié
de I'acord de condicions del personal funcionari i del conveni col-lectiu del personal laboral
per al periode 2013-2015.

Protocol d’actuacié per a la prevencié i abordatge de I'assetjament sexual, I'assetjament

per rad de sexe i I'assetjament psicologic a I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols.
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ANNEX 2. PERFIL ENQUESTA

En aquest punt de I’Annex, s’exposaran algunes de les dades principals de I'enquesta. Tanmateix,
no s’han presentat totes les variables obtingudes amb les respostes, per tal de mantenir
I’'anonimat; ja que el detall de certes dades pot facilitar saber de quina persona es tracta.

Per aquest motiu, les dades que es presenten son:

e Sexe
e Nivell formatiu
e Grup professional

e Jornada laboral

Persones que han respost I'enquesta per
sexe

61
(69,32%)

27
(30,68%)

HWDones M Homes

Nivell formatiu de les persones que han respost I'enquesta per sexe

28
11 9
] 8 7 8
3 e = H BN
- e ]

Batxillerat

Educacio obligatoria
Formacié professional
de grau mitja
Formacié professional
de grau superior

Bl Dones ®WHomes

Diplomatura/llicenciatura/grau
Postgrau/Master o superior
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Categoria laboral de les persones que han respost I'enquesta per sexe

21

17

14
8
5
4 4 4
3 3
2
e
Al A2 c1 2 E Altres

Jornada laboral de les persones que han respost I'enquesta per sexe

57
26
[

Completa B Dones W Homes Parcial

Bl Dones M Homes

Sant Feliu de Guixols
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ANNEX 2. DADES DE LES FORMACIONS DE LANY 2020

Taller de comunicacio

Pel que fa a la formacid del taller de comunicacio, s’observa que van assistir 17 dones (85%) i 3
homes (15%). Tanmateix, totes les persones que la van cursar, van fer-ho el total d’hores que

demanava la formacio.

La franja d’edat predominant ha sigut la de 41 a 50 anys, mentre que la segueixen la de 31-40i51-
60. En el cas dels homes, observem que aquests es distribueixen en franges més elevades, respecte

de les dones.

En relacié a I'area de treball, totes les persones que van cursar la formacio pertanyien a I’area de
tresoreria-recaptacio. El grup professional més presents sén el C1 i C2, encara que no s’observa
ningu pertanyent al grup E.

Formacié Taller Comunicacio per
sexe Formacio Taller Comunicacié per grup laboral i sexe

8
(80%)

17
(85,00%)

5
3 (100%)

2
(75%)
3 vl 1 (20%)
(15,00%) (25%)  (100%)

| | -

B Dones MW Homes

W Dones M Homes
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Formacié Taller de comunicacio per grup d'edat i sexe

8
(100%)
4 4
(80%) (80%)
1 1 !
(20%) (20%) (50%)  (°0%)
31-40 41-50 51-60 61-66

B Dones M Homes

Prova ACTIC II

Pel que fa a la formacid de la Prova ACTIC Il, aquesta s’ha cursat per 13 dones (92,86%) i 1 home
(7,14%). Totes les persones que la van cursar, van fer-ne totes les hores per a completar-la. Pel
que fa al grup professional, predomina el grup A2, C1i C2. Cal destacar, que I'Unica persona del
grup professional més elevat -el grup Al- és un home. Tanmateix, no s’ha trobat cap persona del
grup E. En relacié a I’area de treball, s'observa com la majoria de persones assistents, pertanyien
a I'area d’acci6 social, seguida de la de turisme. Finalment, pel que fa al grup d’edat, s’observa
com la mitjana d’edat en aquest cas baixa i es col-loca en la franja d’edat dels 36 als 45 anys.

Les dades europees mostren |'existéncia d’una escletxa digital entre dones i homes on les dones
presenten més dificultats a I’'hora d’utilitzar les noves tecnologies (INE, 2020). En aquesta linia,
moltes han sigut les dones que han participat de la formacié i, per tant, contribuit a reduir

I’escletxa digital.

Formacio prova ACTIC Il per grup

laboral i sexe Formacio prova ACTIC Il per grup laboral i sexe
13 6
92.86 (100%)
4
(100%) N
(100%)
1
(100%)
1
(7149 [ ]
I Al A2 c1 2
Bl Dones M Homes B Dones M Homes
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Formacio prova ACTIC Il per area i sexe
5

(83,33%)
3
(100%)
1 1 1 1 1
1 (100%) (100%) (100%) (100%) (100%)
Accid social Intervencié -  Organitzacioi  Planejament Secretaria Turisme Urbanisme i
Comptabilitat RRHH urbanistic obres
B Dones M Homes
Formacio prova ACTIC Il per grup d'edat i sexe
4 4
(100%) (100%)
(75%)
1 1 1
(25%) (100%) (100%)
36-40 41-45 46-50 51-55 56-60

B Dones M Homes

Prevencio Covid-19 a la feina

La formacid en prevencié de la Covid-19 a la feina, ha estat la formacié amb més assistencia de
totes les que s’han fet. Si s’observen les dades desagregades per sexe, s’observa que hi van assistir
105 dones (47,94%) i 114 homes (52,05%). Si bé els percentatges son forga igualitaris, I’assisténcia
dels homes en aquesta formacié respecte a les altres és notoria. Cal remarcar que aquesta

formacié era de caracter obligatori.

Respecte el grup d’edat, s'observa que la relacié d’aquesta variable amb el sexe és prou equitativa

i en consonancia amb I’estructura de la plantilla general.

S’observa com totes les dones han realitzat la formacié online, mentre que un gruix petit d’homes

I’ha fet presencial. Aquest fet va en relacid a quines arees podien fer treball presencial i quines no.
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Un altre punt a destacar és la relacié entre la formacid i el grup professional segons el sexe, ja que,

si bé a la diagnosi no s’ha tingut en compte les persones del pla d’ocupacid i de garantia juvenil,

en el cas de les formacions si. Aixi doncs, es pot veure que el nombre de persones que pertanyen

al grup 0 és forca elevat.

De forma similar, s’observa una presencia major dels grups laborals que es troben a parts més

mitjanes-baixes de la jerarquia laboral.

Finalment, en relacio a I'assisténcia per arees de treball, aquelles que tenen una intervencié més

directa amb la ciutadania sén les que han tingut més presencia: policia local, esports i joventut i

brigada.

Formacié prevencié Covid-19 a la feina
persexe 114

105 (52,05%)

(47,95%)

W Dones M Homes

Formacio prevencié Covid-19 a la feina per % de
la jornada i sexe
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Formaicé prevencio Covid-19 a la feina per format i sexe

105
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(51,72%) (48,28%)

Online
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Formacio prevencié Covid-19 a la feina per grup professional i sexe

(56, 92%
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Formacio prevencié Covid-19 a la feina per grup d'edat i sexe
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Formacio prevencié Covid-19 a la feina per area de treball i sexe
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ANNEX 3. FUNCIONAMENT DE LA COMISSIO

NEGOCIADORA | LA COMISSIO DE SEGUIMENT DEL PLA

D’IGUALTAT DE SANT FELIU DE GUIXOLS

A Sant Feliu de Guixols a 11 de Maig de 2020, a les 12 h, es reuneixen les persones relacionades

per constituir la Comissié negociadora del Pla d’Igualtat de Sant Feliu de Guixols, les quals també

passaran a conformar la Comissié de seguiment del Pla d’lgualtat:

Per I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols:

Regidora d’Accio social, igualtat i salut
Cap de RRHH

Tecnica mig de desenvolupament local
Técnic inclusio social

Tecnica d’Organitzacié i Recursos Humans

Com a representants de la plantilla de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols:

1 persona de CCOO

1 persona de UGT

1 persona de SAFAL

1 persona de SAP-PL

1 persona de CSIF

EXPOSEN:

PRIMER. Que de conformitat amb el que disposa la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg i el Reial

Decret 901/2020, de 13 d'octubre, per a la igualtat efectiva de dones i homes, les administracions

publiques tenen I'obligacid de disposar de plans d’igualtat.
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SEGON. El RD 901/2020, de 13 d'octubre, per a la igualtat efectiva de dones i homes (arts 4 i 5)
estableix que els plans d’igualtat han de ser negociats, i per aquest motiu, cal constituir una
Comissid negociadora en la que han de participar, de forma paritaria, la representacié de I‘entitat

i de les persones treballadores.

TERCER. Les parts es reconeixen mutuament la capacitat suficient per obligar-se en el present acte
i el deure d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre dones

i homes a I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols.

ACORDEN:
PRIMER. Constitucio:

La constitucié de la Comissid negociadora del pla d’igualtat de I'"Ajuntament de Sant Feliu de
Guixols, formada per XXX representants de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols i XXX
representants de les persones treballadores de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols.

SEGON. Composicio:

Donant compliment al que estableix I'art 5.3 del RD 901/2020, de 13 d'octubre, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, per a I'adequada elaboracié del Pla d’igualtat de I’Ajuntament de Sant
Feliu de Guixols i la seva correcta implementacio, aixi com per tal de generar un document de
consens i representatiu de totes les parts, la Comissid negociadora del Pla d’igualtat de

I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols queda constituida:

Per part de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols:

Com a representants de la plantilla de I’Ajuntament de Sant Feliu de Guixols:

TERCER. Obligacions:

Les persones membres de la Comissidé negociadora han de procurar I'establiment d’acords, i no
poden divulgar ni difondre informacié a la que puguin tenir accés en tant que membres de la

Comissid.

QUART. Competéncies:
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La Comissié negociadora té competéncies en:

a.

Negociacio i elaboracié de la diagnosi, aixi com sobre la negociacidé de les mesures que

integrin el pla d'igualtat.
Elaboracié de l'informe dels resultats de la diagnosi.

Identificacié de les mesures prioritaries que han de conformar el pla d’accions, tot
considerant els resultats de la diagnosi, el seu ambit d'aplicacid, els mitjans materials i
humans necessaris per a la seva implantacid, les persones o organs responsables, i

la temporalitzacid de les actuacions.
Impuls de la implantacio del pla d'igualtat a les arees de I’Ajuntament

Definicié dels indicadors de seguiment i els instruments de recollida d'informacié per a
realitzar el seguiment i avaluacié del grau de compliment de les mesures del pla d'igualtat

implantades.

Totes les altres funcions que pogués atribuir-li la normativa i el conveni col-lectiu
d'aplicacid, o s'acordin per la propia comissid, inclosa la remissié del pla d'igualtat que
sigui aprovat davant l'autoritat laboral competent a I'efecte del seu registre, diposit i

publicacid.

A més, la Comissid negociadora haura d’impulsar les primeres accions d’informacié i sensibilitzacié

a la plantilla.

CINQUE. Funcionament:

La Comissid es reunira per consensuar les linies d’actuacié del pla d’accions i per consensuar i

validar el pla d’accions i la resta d’apartats del pla d’igualtat.

També es podra reunir quan aixi ho sol-licitin 6 membres dels que la composen.

Per a la valida constitucié de la Comissid a efectes de la celebracié de reunions, deliberacions i

presa d'acords, es requerira la presencia de com a minim el 50% dels membres de cada una de les

parts que la integren. Els acords de la Comissid requeriran el vot favorable de la majoria present,

sent vinculants aquests per a totes les parts.
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