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PROLEG

La igualtat entre homes i dones és un principi juridic universal reconegut per les
normatives internes i internacionals; no obstant aix0, diverses realitats ens mostren
que la igualtat plena en tots els ambits és, ara per ara, Unicament teorica.

Per avancar cap a una societat igualitaria efectiva, I'Ajuntament d’Alfarras, es
compromet en impulsar una cultura organitzacional compromesa amb la garantia de
la igualtat entre homes i dones en tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida.

Per a dur a terme dites actuacions, no només cal promoure la igualtat de cara a la
ciutadania, sin6 també en I'ambit intern, donant exemple enla propia
organitzacié municipal. Es en aquest marc en el qual s'insereix el | Pla d'lgualtat
d'oportunitats entre dones i homes de I'Ajuntament d'Alfarras.

L'Organ encarregat de I'elaboracié del pla ha estat la Comissié d'lgualtat, és un equip
de treball compost per persones representants de la direccié de la institucid i
representants legals dels treballadors.

Els seus principals objectius son coordinar la diagnosi prévia, dissenyar i elaborar el
Pla d'lgualtat i finalment avaluar-ne i aplicar els resultats.
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INTRODUCCIO

Una de les manifestacions més patents de la desigualtat real que encara hi ha en Ia
nostra societat és la preséncia de I'assetjament per rad de sexe i I'assetjament sexual
en I'entorn laboral.

Aquest fenomen, a més, atempta contra un nombre significatiu de drets fonamentals
basics de la persona: la llibertat, la intimitat i la dignitat, la no-discriminacié per raé
de sexe, la seguretat, la salut i la integritat fisica i moral.

En consciencia del problema que suposa aquests tipus d'accions, es posa l'accent en la
necessitat d'articular vies practiques i efectives de prevencid, proteccio i resposta
contra aquest tipus de conductes en el marc de I'Ajuntament d'Alfarras.

“Les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, a adoptar mesures dirigides a
evitar qualsevol tipus de discriminacié entre dones i homes. S'ha d'elaborar i aplicar un
pla_intern d'igualtat que formi part integral del conveni col-lectiu o de |'acord de
condicions de treball del personal que sigui aplicable en I'entorn laboral”

En compliment d'aquest mandat legal, i fent efectiu el seu compromis amb la igualtat
d'oportunitats real i efectiva entre dones i homes, I'Ajuntament d’Alfarras junt la
Comissio d’lgualtat va negociar i acordar el | Pla d'igualtat per al periode 2021-2024.

Dit pla va ser aprovat per la Comissié Tecnica d’lgualtat i ratificat per acord del Plenari
municipal de 27/09/2021.



1 MARC NORMATIU

El reconeixement de la igualtat de dones i homes davant de la llei, la prohibicié de la
discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe; i el foment de la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes han estat regulats en les normatives internacional,

comunitaria, estatal i autonomica, i s'han convertit en eines fonamentals per combatre

la discriminacid i erradicar-la.

Per la seva rellevancia, a continuacid, es mencionen els principals instruments:

1.2 NORMATIVA INTERNACIONAL

e Convencio sobre I'eliminaciéo de totes les formes de discriminacié contra la

dona (CEDAW). La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal
reconegut en diversos textos internacionals sobre drets humans, entre els quals
és destacable I'anomenat anteriorment, aprovat per |I'Assemblea General de les
Nacions Unides el desembre del 1979 i ratificada per Espanya el 1983.

Conferéncies mundials sobre les dones. Les Nacions Unides han organitzat
quatre conferencies mundials sobre la dona (Ciutatde Mexic 1975,
Copenhaguen 1980, Nairobi 1985 i Pequin el 1995).

La Quarta Conferéncia Mundial sobre la Dona de Pequin va marcar un punt
d'inflexié important en l'agenda global. La Declaraci6 de Pequin i la seva
Plataforma d'Accio, aprovada per unanimitat pels 189 paisos, és una agenda per
a I'apoderament de les dones i es considera el document de politica global clau
en materia d'igualtat de genere.

Destacar de I'Organitzacio Internacional del Treball (OIT), la Declaracié sobre la

igualtat d'oportunitats i tracte per a totes les dones treballadores (1975), que
en l'art. 1 exclou totes les formes de discriminacié per rad de sexe que no
reconeguin o redueixin la igualtat. També es preveu que el tracte positiu, quan
es dirigeixi a I'objectiu d'aconseguir la igualtat i s'estableixi transitoriament, no
sera considerat discriminatori.



1.3 NORMATIVA COMUNITARIA

e Tractat constitutiu de la Comunitat Europea (Tractat d'Amsterdam (1997).
Art. 141.4: "El principi d'igualtat de tracte no impedira a cap Estat membre
mantenir o adoptar mesures que ofereixin avantatges concrets destinats a
facilitar al sexe menys representat I'exercici d'activitats professionals o a evitar
o compensar desavantatges en les seves carreres professionals”.

e Tractat de Nigca (2001). Reconeix la necessitat d’'emprendre accions positives
per fomentar la participacié de les dones en el mercat laboral.

e Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea (2000).
El capitol Ill, article 23, consagra la igualtat entre dones i homes, que ha de ser
garantida en tots els ambits, inclosos I'ocupacid, el treball i la retribucid, i
possibilita I'adopcié de mesures que ofereixin avantatges concrets a favor del
sexe menys representat.

e Directiva 92/85/CEE, de 19 d'octubre de 1992, per a |'aplicacié de mesures per
promoure la millora de la seguretat i de la salut en el treball de la treballadora
embarassada, que hagi donat a llum o en periode de lactancia.

e Tractat de funcionament de la Unié Europea (TFUE).
En el seu articulat (I'article 157) es prohibeix la discriminacié per raé de sexe en
materia de remuneracié per a un mateix treball o un treball d'igual valor. Aquest
principi també s’aplica als sistemes de classificacié professional utilitzats per a la
determinacié de remuneracions.



1.4 NORMATIVA ESTATAL

e Constitucio espanyola

Estableix I'obligacié de garantir la igualtat real entre dones i homes a l'article
14, que estableix la igualtat de tots els espanyols davant de la llei, sense que
pugui_prevaler cap discriminacid per rad de naixement, raca , sexe, religio,
opinié o gqualsevol altra condicié o circumstancia personal o social. L'article 9.2
consagra l'obligacié dels poders publics de promoure les condicions perque la
llibertat i la igualtat de tots els éssers humans i dels grups en qué s'integren
siguin reals i efectives.

A l'article 35, en relacié amb el treball, estableix que: "Tots els espanyols tenen
el deure de treballar i el dret al treball, a la lliure eleccié de professié o ofici, a la
promocid a través del treball i a una remuneracié suficient per tal de satisfer les
seves necessitats i les de la seva familia sense que en cap cas es pugui fer
discriminacio per rad de sexe"; i a l'article 103.3 es refereix, especificament, a
I'accés a la funcio publica d'acord amb els principis d'igualtat, merit i capacitat.

e Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i
homes
Aquesta Llei té per objectiu establir el marc normatiu, institucional i de
politiques publiques per garantir el dret a la igualtat de dones i homes. Es dona
un emfasi principal a I'eliminacié de qualsevol expressié de discriminacio vers
les dones, sigui quina sigui la seva circumstancia o condicid, en qualsevol dels
ambits de la vida i, singularment en les esferes politica, civil, laboral,
economica, social i cultural.

e Decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la
Llei de I’Estatut basic de 'empleat public

La disposicié addicional setena del Decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel
qual s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut basic de 'empleat public (en
endavant, EBEP), obliga les administracions publiques a respectar la igualtat de
tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, han d'adoptar
mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i
homes.



1.5 NORMATIVA AUTONOMICA | MUNICIPAL

Estatut d’Autonomia de Catalunya

Dins de I'Estatut d'Autonomia de Catalunya, es propugnen els drets de les dones
en el capitol I. Drets i deures de I'ambit civil i social. Concretament en l'article 19

1. Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de la seva personalitat i
capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures
d'explotacio, maltractaments i tota mena de discriminacid.

2. Les dones tenen dret a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats amb
els homes en tots els ambits publics i privats. Al capitol V. Principis rectors,
concretament l'article 40 instaura 'obligacié dels poders publics de promoure la
igualtat de totes les persones amb independéncia, entre d'altres, del seu sexe.

La Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes Estableix
i regula mecanismes i recursos per fer efectiu el dret a la igualtat i a la no
discriminaciod per rad de sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la
vida.

Programa d'actuacié municipal 2019-2023
Estableix la necessitat de promoure i continuar avangant en la igualtat real i
efectiva entre homes i dones. Actualment es troba en procés d'elaboracié.

Acord regulador de les condicions de treball dels empleats publics municipals
(personal funcionari i laboral, Guardia Urbana, personal de prevencié, extincié
d’incendis i salvament) per als anys 2017-2020 (codi conveni num.
08015752142009)



2 MARC CONCEPTUAL

La llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre homes i dones
recull i defineix conceptes clau en I'ambit:

- PRINCIPI D’IGUALTAT DE TRACTE

El principi d’igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes, aplicable en I'ambit
de l'ocupacid privada i en el de I'ocupacié publica, s’ha de garantir, en els termes que
preveu la normativa aplicable, en I'accés a l'ocupacio, en la formacio professional, en
la promocid professional, en les condicions de treball, incloses les retributives i les
d’acomiadament, i en l'afiliacié i participacid en les organitzacions sindicals i
empresarials.

- DISCRIMINACIO DIRECTA PER RAO DE SEXE

Situacid en queé es troba una persona que sigui, hagi estat o pugui ser tractada, atenent
el seu sexe, de manera menys favorable que una altra en una situacié comparable i no
a partir de la seva aptitud o capacitat individual.

- DISCRIMINACIO INDIRECTA PER RAO DE SEXE

Situacid en queé una disposicid, criteri o practica aparentment neutre posa en
desavantatge a persones d’un sexe respecte a persones de l'altre sexe, llevat que es
pugui justificar objectivament atenent una finalitat legitima.

- DISCRIMINACIO PER EMBARAS O MATERNITAT

Constitueix discriminacio directa per rad de sexe qualsevol tracte desfavorable a les
dones relacionat amb I'embaras o la maternitat.

- ASSETJAMENT SEXUAL

A l'efecte d’aquesta Llei, I'article 7 numeral 1 defineix com assetjament sexual
“qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o
atempti contra la dignitat d’una persona, en particular quan es crea un entorn
intimidatori, degradant o ofensiu”.

- CONSEQUENCIES JURIDIQUES DE LES CONDUCTES DISCRIMINATORIES

Els actes i les clausules dels negocis juridics que constitueixin o causin discriminacié per
raé de sexe es consideren nuls i sense efecte, i donen lloc a responsabilitat a través
d'un_sistema de reparacions o _indemnitzacions que siguin reals, efectives i
proporcionades al perjudici sofert, aixi com, si s'escau, a través d'un sistema eficag i
dissuasiu de sancions que previngui la realitzacié de conductes discriminatories.
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- MESURES D’ACCIO POSITIVA

Amb la finalitat de fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, els poders publics
han d'adoptar mesures especifigues a favor de les dones per corregir situacions
patents de desigualtat de fet respecte als homes. Aquestes mesures, que s'han
d'aplicar mentre subsisteixin aquestes situacions, han de ser raonables i
proporcionades en relacido amb |'objectiu perseguit en cada cas.

- SEXISME

Es refereix al conjunt d'actituds que es caracteritza pel menyspreu o la desvaloracié de
tot el que sén i fan les dones, com a resultat d'una ideologia basada en la superioritat
masculina sobre les dones.

- EQUITAT DE GENERE

Imparcialitat de tracte a partir del génere, que pot significar tant una igualtat de tracte
com un tractament que, tot i ser diferent, es pot considerar equivalent en termes de
drets, beneficis, obligacions i oportunitats.

- REPRESENTACIO PARITARIA

Suposa una representacié equilibrada entre dones i homes, de manera que cap dels
dos sexes no tingui una presencia ni superior al 60% ni inferior al 40%.

- IGUALTAT REAL

Existeix quan es produeix una igualtat efectiva que canvia els costums i les estructures
de desigualtat que hi ha entre dones i homes.

- ANDROCENTRISME

Visié del mén i de la cultura centrada en el punt de vista masculi. Es una manera de
veure i entendre la realitat social que pren I'home com a referéncia universal, com a
centre i mesura de tot, de manera que obvia les experiéncies i els coneixements
femenins.

- APODERAMENT DE LA DONA

L'apoderament de les dones es refereix a I'obtencié de poder i control sobre les seves
propies vides. Es tracta de sensibilitzar, construir confianga en si mateixes, ampliar les
opcions, augmentar l'accés i el control sobre els recursos i les accions per transformar
les estructures i institucions que reforcen i perpetuen la discriminacid i la desigualtat
de génere.

- SEGREGACIO OCUPACIONAL

Té lloc quan es produeix una concentracié de dones i d'homes en determinades
activitats i ocupacions de tal manera que les dones es veuen relegades a llocs de
treball inferiors i tenen accés a un nombre més reduit de professions.
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3 METODOLOGIA

La formulacid del Pla de Genere s'inicia amb la realitzacidé d'una Diagnosi prévia, duta a
terme per part de la Comissié Tecnica d'lgualtat.

S'efectua utilitzant informacié qualitativa i quantitativa, la qual permet establir la
realitat concreta en que es trobava la situacié de dones i homes a I'Ajuntament
d'Alfarras en relacié amb la igualtat de tracte i oportunitats, aixi com la identificacio de
possibles mancances en el sistema i els factors que les propicien.

Els ambits de diagnosi sén plantejats segons els criteris de rellevancia que més poden
influir en la consecucio de la igualtat de genere:

1) Cultura i gestié organitzativa; 2) Condicions laborals; 3) Accés a I'organitzacio; 4)
Formacio interna; 5) Promocid i desenvolupament personal; 6) Retribucié; 7) Temps
de treball i corresponsabilitat; 8) Comunicacio no sexista; 9) Salut laboral; 10)
Prevencio i actuacié davant I'assetjament sexual i assetjament per raé de sexe.

L'analisi ha implicat la recopilacié, sistematitzacié i tractament de la informacié
disponible per a tots els ambits sota diagnosi. Les fonts principals d'informacié han
estat: la documentacio i base de dades de I'Ajuntament, una enquesta personal als
treballadors de I'Ajuntament i les opinions rebudes de les persones que integren la
Comissio Tecnica d'lgualtat i/o que han col-laborat en el Pla d’lgualtat.

Per a dur a terme aquesta tasca, es van prendre com a periode de referéencia temporal
els tres darrers anys (2019-2021). Per a alguns ambits s'han considerat espais
temporals més curts.

El Pla d’igualtat és un instrument viu, adaptable i, per tant, en el si de la Comissio
Téecnica d’lgualtat i la Comissio Paritaria de Seguiment podran procedir a la
negociacio sobre les adaptacions necessaries.

MARC !
NORMATIU 1
DISSENY PLA
INICIATIVA DIAGNOSI D'IGUALTAT

___
S
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4 AMBIT D’APLICACIO | VIGENCIA

4.1 AMBIT TEMPORAL
El Pla té una vigéncia de quatre anys (2021-2025) i el seu inici es produira en el

moment en qué quedi ratificat per part de la Comissid Paritaria d'lgualtat i sigui
aprovat pel Plenari del Consell Municipal. El seu sistema d'avaluacié sera el que es
determini dins el cos del mateix Pla periddicament, i en tot cas quan venci s'avaluara
I'assoliment dels objectius previstos i I'efectivitat de les diferents mesures endegades.

Aquesta avaluacio establira les bases per a la definicié d'objectius i mesures del Pla
d'igualtat segiient.

4.2 AMBIT FUNCIONAL | PERSONAL

L'ambit d'aplicacié del Pla és el personal de I'Ajuntament d'Alfarras adscrit a
I'organitzacié executiva, als organismes autonoms municipals i als ens locals vinculats
o dependents de I'administracid6 municipal que estiguin adherits a I'Acord de
condicions de treball comunes del personal de I'Ajuntament d'Alfarras.

13



5 LA DIAGNOSI PER AMBITS, OBJECTIUS | RESULTATS ESTRATEGICS

El Pla té com a objectiu general garantir la igualtat d’oportunitats entre homes i dones

de I'Ajuntament d’Alfarras i de tots els organismes autonoms i ens adherits a I’Acord de

condicions laborals.

Per assolir aquest objectiu general es plantegen diferents ambits d’intervencid, cada un
dels quals té associat un objectiu i un o diversos resultats estrategics. Per assolir els
resultats estrategics es concreten un seguit d'objectius especifics i les mesures adients
per assolir aquests objectius.

AMBIT D’INTERVENCIO

OBJECTIUS ESTRATEGICS

RESULTATS ESTRATEGICS

1. CULTURA I GESTIO
ORGANITZATIVA

Institucionalitzar la igualtat de
tracte i oportunitats entre dones
i homes com a principi basic i
transversal de l'organitzacid.

La Igualtat de génere forma
part de la manera de fer, és a
dir, s'implementa en la mateixa
idiosincrasia de |'organitzacié.

2. CONDICIONS

Garantir la igualtat en les

Examinar les condicions de

LABORALS condicions laborals, millorant treball de la plantilla i
els factors que generin implementar mesures que
desigualtat. garanteixin la no discriminacio
i la igualtat d'oportunitats.
3. ACCESA Garantir una igualtat real Implantada la perspectiva de

LORGANITZACIO

d’oportunitats als processos de
seleccio.

génere amb relacio als
processos de seleccio de
personal.

4. FORMACIO INTERNA/
CONTINUA

Proporcionar igual accés a la
formacié interna o continua
que s’imparteix a l'organitzacié.

Augmentar |'oferta formativa
gue s'ofereix.

Impartir formacié especifica
en igualtat efectiva de dones i
homes.

5. PROMOCIO |
DESENVOLUPAMENT

L'organitzacié garanteix les
mateixes possibilitats a dones i
homes per promocionar i
desenvolupar la seva carrera
professional.

Incorporacié de la perspectiva
de génere a les practiques de
promocio i desenvolupament
professional.

14




AMBIT D’INTERVENCIO

OBJECTIUS ESTRATEGICS

RESULTATS ESTRATEGICS

6. RETRIBUCIO

Garantir una igualtat retributiva
real.

Estudi i resultats d'una
hipotética bretxa salarial entre
dones i homes.

7. TEMPS DE TREBALL |
CONCILIACIO LABORAL

Lorganitzacié ha de realitzar
accions que permetin l'equilibri
de la vida laboral, familiar i
personal.

Adopcié de mesures dirigides
a millorar I'equilibri entre les
diferents esferes de la vida
adrecades a homes i dones
indistintament per tal de
potenciar la corresponsabilitat.

8. COMUNICACIO NO
SEXISTA

L'organitzacié vetlla per
assegurar que les
comunicacions no contingui cap
element sexista i discriminatori.

Incorporacio de I'us del
llenguatge no sexista en els
diferents documents que
realitza I'Ajuntament.

9. SALUT LABORAL

Lempresa aplica politiques i
practiques de seguretat i salut
laboral.

Aplicacio de politiques i
practiques preventives que
tinguin en compte les
desigualtats de génere i com
influeixen en els riscos
laborals.

10. PREVENCIO | ACTUACIO
DAVANT ASSETJAMENT
SEXUAL O PER RAO DE
SEXE.

L'organitzacié disposa d’un
protocol intern per a la
prevencio i actuacié davant de
I'assetjament sexual i per rad de
sexe.

Promoure condicions que
evitin I'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe.
Arbitrar procediments
especifics per prevenir i per
donar curs a les denuncies.

Posteriorment es detalla per a cada mesura, les accions necessaries per implantar-les,
els organs responsables, el seguiment que es dura en el temps, el pressupost associat,
si és el cas, i indicadors sobre el grau d'assoliment.
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6 CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

CONCEPTE:

La cultura organitzativa fa referéncia a suposits, normes i preocupacions compartides
per les persones d’'una organitzacio.

“La cultura és la forma en qué es fan les coses sense que ningu ho hagi de pensar”.

La cultura empresarial, entesa com a “forma de ser d’una organitzacié”, es manifesta a
les formes d’actuacid i s’interioritza en forma de creences col-lectives.

En aquest ambit mesurarem el grau d’integracié del valor de la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes en l'organitzacid, la implicacid de la direccid en la promocié d’una
gestid que fomenti la igualtat, la percepcid de les que componen la plantilla i com
aquesta participa en les mesures d’igualtat que desenvolupa I'empresa.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

El treball en igualtat d'oportunitats realitzat préviament per part de
I'organitzacié.

Gestidé organitzativa: si a la informacio, els procediments o documents
corporatius es troba recollits de manera explicita la igualtat de dones i homes.
Existéncia d’estructures que tinguin com a objectiu treballar i vetllar per la
igualtat d’'oportunitats entre dones i homes.

Comunicacid i imatge corporativa.

Percepcio, creences i mentalitat de les persones de la plantilla.

OBJECTIUS ESPECIFICS

Donar a coneixer |'existencia del Pla d'lgualtat en I'organitzacio junt el seu
contingut.

Mesurar el grau d'integracié del valor de la Igualtat entre dones i homes en el
si de l'organitzacio, la implicacid de la direccid en la promocié d'una gestié que
fomenti la igualtat, la percepcié de les persones que componen la plantilla i
com aquesta participa en les mesures que desenvolupa I'empresa.

Analitzar mitjangant una enquesta la percepcio i coneixement per part de la
plantilla dels drets i obligacions dels quals disposen en materia d'lgualtat.
Implementar mecanismes als quals les victimes d'assetjament sexual o tracte
discriminatori es puguin adherir.

Assegurar l'accés fiable a dades relacionades amb els ambits d'intervencié del
Pla d'igualtat, amb l'objecte de fer-ne un seguiment periodic i avaluar
idoniament el grau d'assoliment dels objectius i resultats aconseguits.
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6.2 CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA, CONCLUSIONS | ACCIONS

En aquest apartat extreure'm els resultats obtinguts en forma de conclusions, els
punts que cal tractar amb major incidéncia junt les accions pertinents per a poder
revertir aquesta situacié. També es denomina qui gestionara el compliment de les

accions i els recursos assignats.

CONCLUSIONS

ACCIONS

L'organitzacio disposa d’'una Comissio
d’lgualtat pero és ineficag.

M1- Reformulacid de la Comissio d’lgualtat

Lorganitzacié no disposa d’un Pla
d’lgualtat previ.

M2- S'ha iniciat el procés de redaccié del | Pla
d'lgualtat de Génere de I'Ajuntament
d'Alfarras.

L'organitzacié no ha fet public el
compromis envers la igualtat ni ha
comunicat l'inici de redaccio del Pla
d'lgualtat de Génere.

M3- L'organitzacié ha de comunicar el seu
compromis envers la Igualtat real, que cal
transmetre a tota la plantilla mitjangant una
carta informacional.

Els treballadors no coneixen els drets i
obligacions dels quals disposen en
materia d’lgualtat.

M4- Una vegada realitzat el | Pla d'lgualtat
entre dones i homes de I'Ajuntament
d'Alfarras, es promocionara en diversos
mitjans el seu contingut perqué tota persona
pugui consultar-ho.

L'organitzacié no té associats recursos,
tant humans com economics, técnics i
materials, per pal-liar situacions de
desigualtat.

M5- En les seglients assignacions
pressupostaries designar una partida
especifica que tingui com a objectiu combatre
la desigualtat entre dones i homes a
I'Ajuntament d'Alfarras.

ORGANS GESTORS

RECURSOS ASSIGNATS

e Gerencia Municipal
e Comissio Tecnica d’lgualtat
e Regidoria de Politiques de Genere
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7 CONDICIONS LABORALS
CONCEPTE:

Les condicions laborals: tipus de contractes, categories i nivells professionals, tipus de
jornada, preséncia de dones i homes en els diferents llocs de treball; estan exemptes
de discriminacio per raé de génere.

La desigualtat persisteix en les menors taxes d'ocupacié de les dones respecte als
homes, en la segregacidé ocupacional, en les majors dificultats per desenvolupar una
carrera professional i accedir a llocs de responsabilitat i decisio o, entre d'altres, en les
diferéncies salarials de dones i homes, fins i tot, quan realitzen feines d'igual valor.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

Caracteristiques generals de la plantilla.

Distribucié de dones i homes al conjunt de I'organitzacid.

Condicions contractuals de dones i homes.

Tipologia de jornada.

Com el procés d'extincid de la relacid laboral assegura I'abséncia de motius per
rad de geénere.

e Si en la documentacié corporativa es troba la igualtat de dones i homes
recollida de manera explicita.

OBJECTIUS ESPECIFICS

Identificar diferéncies entre dones i homes a les diferents franges d'antiguitat.
Identificar diferéncies entre dones i homes pel que fa al nivell de formacid.
Avaluar la distribucié entre dones i homes en la plantilla i el lloc que ocupen.
Determinar la proporcié en qué estan representades les dones a l'equip
directiu i comandaments intermedis.

Avaluar la distribucié de la plantilla per tipologia de contracte.

Avaluar i millorar els mecanismes d'extincié del contracte per raons de génere.
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7.2 CONDICIONS LABORALS, CONCLUSIONS I ACCIONS

El seglient apartat s'ha elaborat mitjancant I'avaluacié de I'expedient "Relacié de llocs
de treball de 'Ajuntament d’Alfarras per a I'exercici 2020".

En tractar-se d’un poble de menys de 20.000 habitants, I'ajuntament esta adherit a
I'acord marc (Acord comu de condicions per als empleats publics dels ens locals de
Catalunya de menys de 20.000 habitants) que regula les condicions laborals dels

empleats de I'ens.

Les dades totals de la plantilla ens mostren que existeix un equilibri pel que fa al
nombre de dones i homes, és més, el nombre de treballadores supera al de
treballadors. En I'equip directiu és mostra la mateixa tendéencia.

Pel que fa a nivell de formacié no hi ha diferencies entre dones i homes i s'adequa al

lloc que desenvolupen.

El petit desequilibri trobat es plasma en les conclusions seglients:

CONCLUSIONS

ACCIONS

Hi ha concentracié de dones i homes en
determinats llocs de treball/
departaments.

Personal de neteja % elevat de dones
(75%)
Personal de Brigada % elevat d’homes
(80%)

M6- Reformular la composicio de dones i
homes segons la denominacio o treball que
desenvolupen.

No es realitza una "entrevista de sortida
en cas de baixa voluntaria.

M7- En cas de baixa voluntaria, realitzar al
treballador una "entrevista de sortida" per
a determinar els motius de la seva baixa,
donant emfasi a aquells que es poden
adscriure al génere, inclosos motius
d'ordenacié del temps de treball i
conciliacié.

ORGANS GESTORS

RECURSOS ASSIGNATS

e Comissio Tecnica d’lgualtat
® Regidoria de Politiques de Génere
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8 ACCES A 'ORGANITZACIO
CONCEPTE:

En aquest apartat s'analitza si existeix una igualtat real d'oportunitats als processos de
seleccio.

Es indispensable que la selecciéd es fonamenti en el mérit i les competéncies en el
desenvolupament de les labors associades al lloc de treball i no en parametres com el

sexe, |I'edat o altres circumstancies de la persona candidata.

També, és obligatori elaborar un informe del resultat de cada procés de seleccid, s'ha
d'analitzar si existeix una correcta aplicacié dels sistemes de deteccié de necessitats de
contractacio i presa de decisions i és preceptiu prioritzar la incorporacié de persones
del sexe subrepresentat en cada area.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

Percepcio de les persones pel que fa a les possibilitats d'accés a I'organitzacio.
Com s'inclou la igualtat d'oportunitats en I'accés a I'organitzacio.
Com el procés de seleccié vetlla per la igualtat d'oportunitats en l'accés a
I'organitzacid.

e Evolucid de les contractacions segons I'area funcional i el grup professional.

OBJECTIUS ESPECIFICS

® Incloure i promocionar la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la
seleccié de personal.

e Implementar a les ofertes i convocatories d'ocupacio I'is de llenguatge
inclusiu.
Coneixer els continguts de les proves i entrevistes de seleccid.
Potenciar la incorporacié de l'altre sexe en aquells llocs en qué es troba
subrepresentat.
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8.2 ACCES A 'ORGANITZACIO, CONCLUSIONS | ACCIONS

S'ha d'adrecar els esforcos a garantir I'aplicacié de I'enfocament de perspectiva de
génere a la gestié de persones de I'Ajuntament, facilitant eines i instruments per tal
de garantir el principi d'igualtat d'oportunitats.

Les contractacions realitzades els ultims quatre anys han servit perqué la plantilla
esdevingui més paritaria, aixi i tot, el procés de seleccid a |'organitzacié_municipal

en el seglient pla: una lgualtat real entre dones i homes en tots els ambits laborals.

Les modificacions a tenir en compte junt les accions pertinents sén les segiients:

CONCLUSIONS ACCIONS

Les ofertes o convocatories d'ocupacié han M8- Redactar un model que publiciti dites
d'utilitzar un llenguatge inclusiu. ofertes d'ocupacié utilitzant el llenguatge
inclusiu.

Les entrevistes de seleccio les ha de realitzar | M9- Incloure una segona persona que realitzi i
i valorar més d'una persona. valori les entrevistes de seleccid.

Les persones que realitzen els processos de | M10- Proveir formacié en mateéria d'igualtat de
seleccio no han estat formades en igualtat genere a les persones que s'ocupen dels
entre dones i homes. processos de seleccid.

Cal potenciar la incorporacio de I'altre sexe | M11- En el moment d'una futura contractacio,

en aquells llocs en qué es troba valorar el % de dones i homes en cada posicio.
subrepresentat.
ORGANS GESTORS RECURSOS ASSIGNATS

e Comissio Tecnica d’lgualtat
e Regidoria de Politiques de Genere
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9 FORMACIO INTERNA

La formacié permet adquirir noves competencies i nous coneixements, i adaptar-se i
reciclar-se en un entorn canviant. Es igualment un mecanisme que permet el
desenvolupament de la carrera i la promocid professional.

Tota la formacié i sensibilitzacié interna va dirigida a tot el personal municipal, al qual
és aplicable el Pla d'igualtat de I'Ajuntament d'Alfarras.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

® Percepcid de les persones pel que fa a les possibilitats d'accés a la formacio
interna i/o continua.
Com s'inclou la igualtat d'oportunitats en la formacié interna i/o continua.
Com la gestid de la formacid interna i/o continua vetlla per la igualtat
d'oportunitats.
Participacio de dones i homes en la formacié i/o continua.
Imparticié de formacio especifica en igualtat efectiva de dones i homes.

OBJECTIUS ESPECIFICS

Identificar possibles necessitats formatives.

Explicar els canals de comunicacié on es publiquen les ofertes formatives.
Comptabilitzar la participacié de dones i homes en els diferents processos de
formacio proporcionats per I'Ajuntament.
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9.2 FORMACIO INTERNA, CONCLUSIONS | ACCIONS

La formacio permet adquirir noves competéncies i nous coneixements, i adaptar-se en
un entorn canviant. Es igualment un mecanisme que permet el desenvolupament de la
carrera i la promocio professional.

Tota la formacio i sensibilitzacio interna va dirigida a tot el personal municipal, al qual
és aplicable el Pla d'igualtat de I'Ajuntament d'Alfarras.

En l'analisi de formacions duta a terme, en la diagnosi i en I'avaluacié els resultats
suggereixen que s'ha de fer formacié especifica en temes d'lgualtat, adaptant el
contingut en funcié del public objectiu, i s'ha de supervisar el personal formador i el
material que aquest utilitza.

En una analisi global de I'evolucié de la formacié continua a I'Ajuntament, les dades
indiquen que aguesta ha estat sempre a prop de la proporcionalitat.

El personal de I'Ajuntament d'Alfarras ha realitzat diversos cursos de formacid, tant en
linia com presencials, impartits fora de la localitat del centre de treball i amb I'objectiu
de millorar la seva eficiencia en I'entorn laboral.

Per tal de combatre les mancanes detectades es proposen les seglients mesures:

M12- Incorporar i implementar un pla formatiu, amb continguts generals i especifics
(adaptats als diferents col-lectius), sobre igualtat d'oportunitats entre dones i homes
sota la supervisié de la Comissié Tecnica d'lgualtat.

ORGANS GESTORS RECURSOS ASSIGNATS

e Comissio Tecnica d’lgualtat
e Regidoria de Politiques de Génere
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10 PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

CONCEPTE:

L'organitzacio garanteix les mateixes possibilitats a dones i homes per promocionar i
desenvolupar la seva carrera professional.

Els estereotips de génere vinculats al lideratge segueixen encara presents, tal com ho
explica el concepte de "sostre de vidre", que exposa les barreres invisibles que
dificulten I'accés de les dones als llocs de poder i decisid de les organitzacions a causa
dels perjudicis envers les seves capacitats professionals.

Per revertir aquesta situacid, la_incorporacid de la perspectiva de genere a les
practigues de promocid i desenvolupament professional es converteix en un aspecte
primordial per assolir una igualtat real i efectiva.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

Percepcié de les persones pel que fa a les possibilitats de promocié i de
desenvolupament professional en dones i homes.

Com s'inclou la igualtat d'oportunitats en la promocié interna i
desenvolupament professional.

Com la gestio de la promocid i del desenvolupament professional vetlla per la
igualtat d'oportunitats.

Participacio de dones i homes en la promocid i desenvolupament professional.

OBJECTIUS ESPECIFICS

Avaluar la participacio de dones i homes en funcié del departament o area
funcional.

Avaluar la participacié de dones i homes en funcidé del nivell professional.
Establir un protocol o procediment que detalli la gesti6 de promocions o
desenvolupament professional.

Determinar com s'identifica el potencial de desenvolupament de les
treballadores i treballadors.

Que el génere mai esdevingui un criteri a I'hora de valorar una possible
promocié professional.
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10.2 PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL, CONCLUSIONS |

ACCIONS

CONCLUSIONS

ACCIONS

L'organitzacio no disposa d'un protocol o
procediment que detalli la gestio de
promocions o desenvolupament
professional.

M13- Redactar un protocol que detalli el
procediment i incorpori la perspectiva de
genere a les practiques de promocid i
desenvolupament professional.

Les persones que intervenen en la decisid
d'una promocid interna o desenvolupament
professional no disposen de coneixements
sobre igualtat d'oportunitats.

M14- Proporcionar formacié en materia
d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes a
les persones encarregades del procés de
promocid.

Davant de processos de promocié a llocs de
responsabilitat no existeixen mecanismes
per fomentar la participacio de les persones
del sexe amb menys preseéncia.

M15- Implementar mecanismes que fomentin
la participacio de les persones del sexe amb
menys presencia.

ORGANS GESTORS

RECURSOS ASSIGNATS

e Comissio Tecnica d’lgualtat
e Regidoria de Politiques de Genere
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11 RETRIBUCIO
CONCEPTE:

La desigualtat de remuneracié entre dones i homes és un problema persistent i
universal. El salari mitja de les dones és inferior al dels homes a tots els paisos i per a
tots els nivells d'educacid, grups d'edat i ocupacio.

Un indicador clau per analitzar la politica salarial amb perspectiva de génere és la
bretxa salarial entre dones i homes, que mesura la diferencia entre les retribucions
mitjanes de dones i homes com a percentatge de les retribucions dels homes.

Dita bretxa es causada per una série de factors interrelacionats, els més importants
dels quals sén: discriminacié a determinades categories laborals a determinats sectors
d'activitat, jornades parcials; diferencies pel que fa al cobrament de complements
salarials i plusos; infravaloracié de les aptituds i competéncies considerades propies de
treballs més feminitzats, aixi com la necessitat de compaginar la vida laboral amb les
responsabilitats laborals.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

e Percepcid de les persones pel que fa a la igualtat salarial entre dones i homes a
I'organitzacio.
Com la politica retributiva de I'organitzacio vetlla per la igualtat salarial.
Retribucions de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial.
Si s'inclou la igualtat com un dels objectius de la politica retributiva a
I'organitzacid.

e Siles retribucions de tots els llocs de treball estan regulades pel conveni/acord
d'aplicacié a I'organitzacid.
Si hi ha una regulacié objectiva per determinar els augments salarials.
Si s'ha portat a terme a I'organitzacié un estudi sobre les retribucions.

OBJECTIUS ESPECIFICS

e Coneéixer el pensament dels treballadors sobre si a I'organitzacié una dona i un
home, ocupant el mateix lloc de treball, cobren el mateix.

e Coneixer si els treballadors creuen en I'existencia d'una bretxa salarial en el si
de 'organitzacio.

e Calcul, si es el cas, de la bretxa salarial i expressié de tal en percentatge.
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11.2 RETRIBUCIO, CONCLUSIONS | ACCIONS

A I'Ajuntament d'Alfarras, en ser una organitzacié publica, es segueixen les politiques
retributives segiients:

Les retribucions del personal funcionari es classifiquen en basiques (sou, triennis i
pagues extraordinaries), complementaries (complement de destinacidé, complement
especific i complement de productivitat) i gratificacions per serveis extraordinaris
prestats fora de la jornada normal de treball.

Les retribucions del personal laboral inclouen retribucions basiques (salari base,
complement d'homogeneitzacié i complement de conveni), complement d'antiguitat,
pagues extraordinaries i complement i plusos especifics dels llocs a desenvolupar
d'acord amb el conveni que correspongui.

En cap moment les dades es segreguen en funcié del sexe i les prestacions
s'estableixen segons el document 'retribuciones del personal funcionario, haber
regulador_y cuotas a las mutualidades de funcionarios y de derechos pasivos"1,
determinant el sou mensual resultant de la suma del sou segons el grup professional
més el complement de desti i altres complements especifics pertinents.

Aquest meétode aconsegueix una politica retributiva igualitaria en una mateixa
categoria professional.

L'Unica variable és la que generen els complements que s'atorguen en funcid dels
merits professionals i formacid.

CONCLUSIONS ACCIONS
L'Organitzacié no disposa d'un estudi de M16- Elaborar un estudi que valori els llocs de
valoracio de llocs de treball treball

No es disposa d'una regulacié objectiva per | M17- Elaborar una regulacié que determini els
determinar els augments salarials. augments salarials de manera objectiva

ORGANS GESTORS RECURSOS ASSIGNATS

o Comissio Técnica d’lgualtat
e Regidoria de Politiques de Genere

1.Real Decreto-ley 2/2020, de 21 de enero de 2020, por el que se aprueban medidas urgentes en
materia de retribuciones en el ambito del sector publico (BOE 22 ENERO 2020)
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12 TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT
CONCEPTE:

L'ordenacio del temps de treball per millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la
vida és un tema que cada cop preocupa més la societat i les empreses.

Diversos estudis posen de relleu que la desigual dedicacié de temps al treball doméstic,
reproductiu i de cura entre dones i homes és la base de les desigualtats laborals, ja que

condiciona la participacid i trajectoria al mercat de treball.

Les dades sobre usos del temps de I'ldescat posen de manifest que es manté la divisid
sexual del treball dins de les llars catalanes: les dones dediquen practicament el doble
d'hores (3 hores i 53 m al dia) a les tasques de la llar i a la cura de la familia que els
homes (2 hores i 2 m al dia). A més també trobem diferencies pel que fa al contingut
de les tasques realitzades.

Aquesta major dedicacido és un element central en el manteniment dels nivells de
discriminacié laboral de les treballadores en I'accés a I'ocupacio, a la formacio, a la
promocid, en el reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de la
doble presencia o doble jornada.

Les empreses han d'adoptar mesures dirigides a millorar I'equilibri entre les diferents
esferes de la vida i s'han d'adrecar a homes i dones indistintament per tal de potenciar
la corresponsabilitat.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

e Percepcié de les persones pel que fa a I'afavoriment de I'equilibri de la vida
familiar, personal i laboral a I'empresa.

e Com la gestio del temps de treball vetlla per la igualtat d'oportunitats entre
dones i homes.

e Us de les diferents mesures per part de dones i homes.

OBJECTIUS ESPECIFICS

e Coneixer si els treballadors creuen que a l'organitzacid s'afavoreix I'equilibri
entre la vida familiar, personal i laboral.

e Coneixer si els treballadors tenen consciéncia de les mesures de conciliacié de
les quals disposen.

e Implementacié de mesures actualitzades per facilitar I'equilibri entre el temps
de treball, personal i familiar.

e Coneéixer les necessitats personals dels treballadors en matéria de conciliacié.
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12.2 TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT, CONCLUSIONS |

ACCIONS

Després una entrevista amb el personal podem extreure que els treballadors disposen
de mesures que faciliten la conciliacié pero no es troben redactades ni se segueix un

protocol uniforme.

Pel qual, seria necessari establir un document que reculli les mesures disponibles i
marqui un procediment a seguir a I'hora de demanar facilitats per I'equilibri entre el

temps de treball, personal i familiar.

Una vegada redactat aquest document, s'haura de promocionar el contingut entre les
treballadores i treballadors per a garantir-ne el seu coneixement.

CONCLUSIONS

ACCIONS

L'organitzacié no compta amb mesures
explicites per facilitar I'equilibri entre el temps
de treball, personal i familiar.

M18- Implementar mesures, que quedin
redactades, en que ese faciliti la conciliacié
entre la vida personal, familiar i laboral.

Cal identificar les necessitats de treballadors i
treballadores en matéria de conciliacid.

M19- Recollir dades de les responsabilitats
familiars (menors i altres persones a carrec) de
treballadors i treballadores.

S'ha de garantir el coneixement de les mesures
de conciliacié per part dels treballadors.

M20- Publicitar entre els treballadors les
mesures de conciliacid disponibles.

ORGANS GESTORS

RECURSOS ASSIGNATS

e Comissio Tecnica d’lgualtat
o Regidoria de Politiques de Génere
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13 COMUNICACIO NO SEXISTA
CONCEPTE:

El llenguatge i la comunicaciéd sén un vehicle social d'expressié d'idees, actituds i
comportaments. El fet que les dones no tinguin una representacid o preséncia
adequada a la llengua contribueix a ocultar-les i excloure-les.

Per aquest motiu, les politiques d'igualtat de les darreres décades han posat émfasi en
I'ds inclusiu del llenguatge, tot evitant que s'ofereixin visions sexistes.

La normativa europea més important a favor de I'Us del llenguatge no sexista és la
Recomanacio sobre I'eliminacié del sexisme al llenguatge aprovada pel Comité de
Ministres del Consell Europeu (21 de febrer de 1990), que considera com a basiques
les mesures seglients:

Incorporar, per part dels Estats membres, iniciatives per promoure un
llenguatge que tingui en compte la preséncia i la situacié de les dones a la
societat.

Promoure en textos juridics, educatius o de I'Administracid publica I'is de
terminologia harmonica amb el principi d'igualtat entre els sexes.

Fomentar la utilitzaci6 d'un llenguatge lliure de sexisme als mitjans de
comunicacio.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

Percepcid de les persones pel que fa a la necessitat de I'is d'una comunicacid
no sexista.
Com s'inclou i es treballa la comunicacio no sexista a I'organitzacié.

OBJECTIUS ESPECIFICS

Establir documents o protocols on s'estableixin els criteris per a una
comunicacio no sexista.

Identificar si el personal amb responsabilitats en matéria de comunicacié,
interna i externa ha rebut formacié en Us de comunicacid no sexista.

Si tant a escala interna com externa, es fa un Us generalitzat d'una comunicacié
inclusiva.
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13.2 COMUNICACIO NO SEXISTA, CONCLUSIONS | ACCIONS

Una vegada revisada la documentacié diversa (convenis col-lectius, protocols, manuals,
etcetera), es pot concloure que el llenguatge inclusiu i no sexista s'utilitza de manera
irregular, encara que els darrers anys la tendéncia a utilitzar-lo és més generalitzada.

S'ha d'incorporar la perspectiva de genere en |'us del llenguatge.

Generalitzar I'Us inclusiu i no sexista del llenguatge verbal i tenir cura de la imatge que
es projecta son elements clau per contribuir a la igualtat real entre dones i homes i fer

visible el compromis de I'Ajuntament.

CONCLUSIONS

ACCIONS

L'organitzacio no disposa d'un document o
protocol on s'estableixi els criteris per a una
comunicacié no sexista.

M21- Elaboracio d'un protocol que estableixi
els criteris de comunicacié incorporant la
perspectiva de genere.

El personal amb responsabilitats en materia de
comunicacié no ha rebut formacié en igualtat
d'oportunitats i en Us de comunicacié no
sexista.

M22- Proporcionar al personal amb
responsabilitats en matéeria de comunicacio
formacio en us de comunicacié no sexista per a
incorporar-ho a la nova documentacio de
I'Ajuntament.

ORGANS GESTORS

RECURSOS ASSIGNATS

e Comissio Técnica d’lgualtat
e Regidoria de Politiques de Genere
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14 SALUT LABORAL
CONCEPTE:

L'objectiu principal de la prevencié de riscos laborals és protegir els treballadors i les
treballadores de I'exposicié a aquelles situacions o activitats laborals que poden
produir un dany a la salut.

La creixent proporcié de dones entre la forca de treball planteja una série de qlestions
relatives als diferents efectes dels riscos laborals sobre els homes i sobre les dones.

Aix0 indica que cal incorporar la perspectiva de génere en la prevencid si pretenem
coneixer els riscos als quals estan exposats dones i homes, aixi com establir mesures de
control especifiques.

Tenir en compte les desigualtats de genere i saber com influeixen en els riscos laborals
ens permetra aplicar politigues i practiques preventives que protegeixin la salut laboral

de totes les persones treballadores i contribuir, d'aguesta manera, a avancar en la
igualtat al treball.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

e Com la gestié de la salut laboral incorpora la igualtat d'oportunitats i la
perspectiva de genere.
Proteccid de la maternitat i del periode de lactancia.
Analisi d'accidents de treball, malaltia professional i contingéncia comuna amb
enfocament de genere.

OBJECTIUS ESPECIFICS

e Donar a coneixer als treballadors i treballadores els riscos especifics a que estan
exposats pel fet de ser home o dona.

e Donar a coneixer els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les
treballadores embarassades o en periode de lactancia.
Quantificar el nombre d'accidents de treball dins el periode analitzat.
Quantificar els dies de baixa per accident laboral junt els motius i perfil del
treballador.
Quantificar les baixes mediques per malaltia professional i la seva tipologia.
Quantificar les baixes meédiques per contingéncia comuna.
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14.2 SALUT LABORAL, CONCLUSIONS I ACCIONS

L'Ajuntament d'Alfarras_ subcontracta els serveis relacionats en materia de prevencié de

riscos laborals a I'empresa MAZ.

Per aquest motiu, cal contactar amb la companyia per a incloure la igualtat de dones i
homes com un dels objectius de la salut laboral i la PRL en el moment de la redaccio

de proxims estudis.

CONCLUSIONS

ACCIONS

L'organitzacié no disposa d'un estudi de riscos
laborals amb perspectiva de génere.

El personal responsable de la salut laboral no té
formacié en materia d'igualtat de dones i
homes.

M23- Contactar amb I'empresa MAZ per a
modificar el servei del qual som clients,
incloent-hi la igualtat de dones i homes com un
dels objectius de la salut laboral i la PRL.

Els treballadors i les treballadores no coneixen
els riscos especifics a que estan exposats pel fet
de ser home o dona.

M24- Una vegada realitzat el nou estudi, és
necessari publicitar-ne el contingut entre la
plantilla, donant emfasi als riscos especifics a
qgue estan exposats pel fet de ser home o dona.

ORGANS GESTORS

RECURSOS ASSIGNATS

e Comissio Tecnica d’lgualtat
e Regidoria de Politiques de Génere
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15 PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO
DE SEXE
CONCEPTE:

Tota forma de violéncia de génere, en les seves diferents manifestacions,
constitueixen flagrants violacions dels drets fonamentals, de tal manera, s'insta als
estats a aplicar totes les mesures necessaries per a erradicar la violencia contra les
dones.

L'assetjament sexual, delicte tipificat a I'article 184 del Codi Penal, i I'assetjament per
rad de sexe sén formes de discriminacié que atempten contra el principi d'igualtat de
dones i homes.

La violéncia a I'ambit laboral consisteix en la violéncia fisica, sexual o psicologica que es
pot produir al centre de treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i
de I'horari laboral si té relaciéo amb la feina i que pot adoptar dues tipologies:

Assetjament per rad de sexe: es defineix com un comportament no desitjat relacionat
amb el sexe d'una persona en ocasié de |'accés al treball remunerat, la promocié en el
lloc de treball, I'ocupacié o la formacid, que tingui com a proposit o produeixi |'efecte
d'atemptar contra la dignitat de les dones i de crear-los un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu.

Assetjament sexual: el constitueix 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 d'una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu o molest.

QUE ANALITZEM EN AQUEST AMBIT?

e Coneixement per part de les persones de la plantilla sobre qué fer o a qui
dirigir-se en cas de patir,o haver detectat, assetjament sexual i/o assetjament
per rad de sexe.

e Percepcidé de les persones sobre la necessitat de treballar en la prevencid i
I'actuacié davant I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

e Si han existit situacions d'assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe.

OBJECTIUS ESPECIFICS

e Adopcié de mesures per a la prevencio i actuacié davant I'assetjament per rad
de sexe.
Designar un equip destinat a I'atencid de les situacions d'assetjament.
Quantificacié dels casos d'assetjament sexual i/o per rad de sexe instruits en
['GItim any.
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15.2 PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER
RAO DE SEXE, CONCLUSIONS | ACCIONS

Una vegada realitzat el | Pla d'lgualtat de Génere de I'Ajuntament d'Alfarras cal
redactar un document complementari: El protocol per a la prevencio i abordatge de
I'assetjament sexual i per rad de sexe a I'empresa.

Esdevé una eina util per a les organitzacions per facilitar I'erradicacié de I'assetjament,
el seu principal objectiu és fer un pas més a I'hora d'aconseguir una societat més justa i
igualitaria perqué tot treballador de I'ajuntament pugui gaudir d'un ambient de feina

exempt de violéncia de génere.

CONCLUSIONS

ACCIONS

L'ajuntament no disposa d'un protocol que
estableix les actuacions que cal desenvolupar
davant de possibles situacions d'assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe.

M25- Redactar un protocol que estableixi les
actuacions que cal dur a terme davant
situacions d'assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe.

M26- Una vegada realitzat, cal comunicar-ho a
la totalitat de la plantilla i incorporar-lo en
mitjans que puguin ser facilment consultats.

No s'ha format a la plantilla en prevencié i
actuacid davant de I'assetjament sexual i per
rao de sexe.

M27- Proporcionar a la plantilla formacié en
prevencid i actuacio davant de |'assetjament
sexual i per rad de sexe.

No hi ha un equip o persones de referéencia
destinat a I'atencid de les situacions
d'assetjament.

M28-Designar un equip destinat a combatre i
atendre situacions d'assetjament sexual.

ORGANS GESTORS

RECURSOS ASSIGNATS

e Comissio Tecnica d’lgualtat
e Regidoria de Politiques de Génere
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16 ACCIONS. CALENDARI, RESPONSABLES | EXECUCIO

1T?|3[4J 1]2[';2[3]4] 1]2']213]3]4] 1[2201243]4

1.CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

M1- CREACIO COMISSIO IGUALTAT

M2- REDACCIO PLA IGUALTAT

M3- COMUNICACIO DEL COMPROMIS

M4- PROMOCIO DEL PLA
MS5- ASSIGNACIO PRESSUPOSTARIA

2.CONDICIONS LABORALS

M6- REFORMULACIO DE LA PLANTILLA

M7- REALITZAR ENTREVISTES DE SORTIDA

3.ACCES A L'ORGANITZACIO

M8- REDACTAR MODEL COMUNICACIO

MS9- INCLOURE 2A PERSONA ENTREVISTES

M10- PROVEIR FORMACIO IGUALTAT

M11- POTENCIAR INCORPORACIONS

4.FORAMCIO INTERNA

M12- INCORPORAR PLA FORMATIU IGUALTAT [ T 1 | I | | |

5.PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

M13- PROTOCOL GESTIO PROMOCIONS

M14- PROPORCIONAR FORMACIO IGUALTAT

M15- MECANISMES D'EQUILIBRI DE PERSONAL

6.RETRIBUCIO

M16- REALITZAR ESTUDI LLOCS DE TREBALL

M17- REDACTAR REGULACIO OBJECTIVA

7.TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILIFAT

M18- IMPLEMENTAR MESURES DE CONCILIACIO

M19-RECOLLIR DADES DE RESPONSABILITATS

M20-PUBLICITAR MESURES DISPONIBLES

8.COMUNICACIO NO SEXISTA

M21- ELABORAR PROTOCOL COMUNICACIO

M22- PROPORCIONAR FORMACIO NO SEXISTA

9.SALUT LABORAL

M23- CONTACTAR EMPRESA MAZ

M24- PUBLICITAR EL CONTINGUT DEL NOU ESTUDI

10.PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

M25- REDACTAR PROTOCOL ACTUACIO

M26- PROPORCIONAR FORMACIO ASSETJIAMENT

M27- DESIGNAR UN EQUIP RESPONSABLE
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17 SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PLA

El seguiment i I'avaluacid sén processos clau per coneixer el nivell d'execucié de les
mesures i I'assoliment dels resultats del Pla d'igualtat.

El sistema de seguiment i avaluacio s'estableix sobre la base del mateix Pla d’igualtat,
que inclou indicadors objectivament verificables, qualitatius i quantitatius i sensibles al

génere.
El seguiment s'orienta fonamentalment a:

Fomentar la responsabilitat i la transparéncia en el procés de gestid.

Mesurar el nivell de desenvolupament de les mesures previstes.

Mesurar com s'avanca en l'assoliment dels resultats previstos, identificar
restriccions en I'assoliment dels resultats i rutes de com superar-les.

Identificar noves necessitats que requereixin noves accions.

Disposar de dades fiables per a la presa de decisions sobre ajustaments a la
planificacid i la continuitat d'aquesta.

Per a facilitar aquest procés es disposa d'indicadors de procés per al conjunt de les
mesures dissenyades (incorporades a les fitxes de les mesures).

Com a resultat del procés de seguiment, s'hauran d'elaborar Informes de seguiment
anuals, (on es recolliran les conclusions d'aquest procés en relacio amb el nivell de
desenvolupament de les mesures previstes, els possibles ajustaments/reformulacions
de mesures o les noves mesures necessaries).

VNI
OIaVNIVAY

| SEGUIMENT / AVALUACIO CONTINUA

A

N\ [ N [ N\ [
INFORME ‘ INFORME ‘ INFORME ‘ INFORME

ANY 1 T ANY 2 T ANY 3 T FINAL

AJUSTAMENTS
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L'avaluacio s'orienta fonamentalment a:

Coneixer el grau d'assoliment dels resultats previstos
Diagnosticar, en profunditat, I'impacte de les mesures implementades en la
transformacié de les desigualtats i discriminacions entre dones i homes,
préviament identificades i sobre les quals actuen les mesures.

e Prendre decisions per al futur (Pla d'igualtat seglient)

Per a facilitar aquest procés es disposa d'indicadors de resultat per a cadascun dels
ambits d'intervencid. Tots els indicadors compten amb valors d'entrada obtinguts
durant la diagnosi, cosa que permet mesurar-ne |'evolucié i fer la comparacié amb la
situacio préevia.

Per a dur a terme I'avaluacio es faran servir els mateixos instruments per a la recollida
i la posterior sistematitzacio i tractament de la informacié que s'han fet servir en el

diagnostic, per afavorir la identificacié dels canvis generats per la implementacio del
Pla d'igualtat.

En acabar la implementacié del Pla d'igualtat s'haura de fer un Informe final
d'avaluacié que estableixi I'eficacia, I'eficiéncia i la sostenibilitat de la intervencid, aixi
com el grau general d'assoliment dels resultats previstos mesurats amb els indicadors
préviament dissenyats. Els resultats d'aquesta avaluacié han de servir de base per al
disseny del Pla d'igualtat seglient.

L'avaluacidé del Pla d'igualtat es pot articular amb |la Diagnosi (aquesta té per objectiu
establir la realitat en relacié amb la igualtat de tracte i oportunitats a tots els ambits de
I'organitzacio, tant si s'ha implementat mesures del Pla d'igualtat com si no).

En relaci6 amb el seguiment i I'avaluacid del Pla d'igualtat, la Comissié Técnica
d'lgualtat ha d'elaborar-lo, impulsar-lo i fer-ne el seguiment.

38



ANNEX | MODEL ENQUESTA REALITZADA

Benvolguts i benvolgudes:

amb l'objectiu de disposar de la maxima informacié per a I'elaboracio de la Diagnosi
d’igualtat de dones i homes, aixi com el posterior Pla d’igualtat de I’Ajuntament
d’Alfarras us demanem la vostra col-laboracié en aquesta breu enquesta, anonima i
confidencial. Les respostes possibles sén: Si, No o No ho sé.

Preguntes.
1. Sexe.

2. En general, a I'Ajuntament d'Alfarras, es té en compte la igualtat d’oportunitats de
dones i homes.

3. Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de seleccio
4. Dones i homes tenen igual accés a la formacié interna/continua.

5. Dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocié i desenvolupament
professional.

6. Ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un home cobren igual.
7. En general, s’afavoreix ’equilibri de la vida familiar, personal i laboral.
8. Es coneixen les mesures de conciliacio disponibles.

9. Es coneix qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir, o haver detectat, assetjament
sexual i/o per rad de sexe.

10. Es coneixen els drets laborals de les treballadores victimes de violencia masclista.

11. Alguna vegada heu viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del principi
d’igualtat de dones i homes?

12. Creieu que és necessari un pla d’igualtat de dones i homes a I'’Ajuntament
d’Alfarras?

13. Enumereu els vostres suggeriments respecte a:

Les necessitats que identifica a 'organitzacid i que el pla
hauria de tenir en compte.

Mesures que hauria d’adoptar l'organitzacié per tal de
promoure la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.
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ANNEX Il BUIDATGE ENQUESTA REALITZADA
A continuaci6 es mostren les dades obtingudes en la primera enquesta
realitzada als treballadors de I'Ajuntament d'Alfarras en relacié amb la

igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes a l'organitzacio:

1. En general, a I'Ajuntament d'Alfarras, es té en compte la igualtat
d’oportunitats de dones i homes.

DONES HOMES
Si (12) NO (2) Si (8) NO (1)

2. Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos
de seleccié.

DONES HOMES
Si (10) NO (2) NSINC (2) Si (8) NO (1)

3. Dones i homes tenen igual accés a la formacié interna/continua.

DONES HOMES
Si (5) NO (7) NS/NC (2) Si (8) NO (1)

4. Dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocid i
desenvolupament professional.

DONES HOMES
Si (5) NO (7) NSINC (2) Si (8) NO (1)

40



En aquest grup de respostes es nota una clara diferéncia en funcié del sexe,
les dones opinen que no tenen les mateixes possibilitats de promocié i
desenvolupament professional envers un home. En canvi, els homes tenen
la percepcid que si.

5. En general, s’afavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal i laboral.

DONES HOMES
Si (10) NO (4) NS/NC (0) Si (7) NO (0) NS/NC (2)

6. Es coneixen les mesures de conciliacié disponibles

DONES HOMES
Si (3) NO (9) NS/NC (2) si (6) NO (3) NS/NC (0)

7. Es coneix qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir, o haver detectat,
assetjament sexual i/o per raé de sexe.

DONES HOMES
Si (5) NO (7) NS/NC (2) Si (8) NO (1)

8. Es coneixen els drets laborals de les treballadores victimes de
violéncia masclista.

DONES HOMES
Si (3) NO (9) NSINC (2) si (6) NO (3) NS/NC (0)

9. Alguna vegada heu viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del
principi d’igualtat de dones i homes?

DONES HOMES
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10. Creieu que és necessari un pla d’igualtat de dones i homes a
I'Ajuntament d’Alfarras?

DONES HOMES
Si (10) NO (3) NS/NC (1) Si (5) NO (1) NS/NC (3)

L'dltima pregunta era de resposta oberta, en ella es demanaven mesures
que la persona enquestada creia necessaries implementar per promoure la
igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Les treballadores generalment suggereixen una analisi de cada cas i un

reconeixement de les seves tasques. A més a més mostren
desconeixenga i reclamen informacio dels drets disponibles.

42



ANNEX Il ACORD CONSTITUCIO COMISSIO D’IGUALTAT
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