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1.- INTRODUCCIO

L’Ajuntament de Sitges ha volgut refermar el seu compromis politic amb el principi
d’igualtat de dones i homes desenvolupant el Pla Intern d’igualtat de la corporacié
municipal, fent-lo extensiu a tots els ambits de la seva actuacid institucional a més de
donar resposta al compliment normatiu actual.

Per a la seva elaboracié, I’Ajuntament de Sitges ha comptat amb el suport de la
Diputacié de Barcelona que ddéna assisténcia técnica i econdmica en el procés
d’elaboracid dels Plans Locals d’igualtat de genere, avaluacié de politiques d’igualtat i
disseny de Plans Interns d’lgualtat als ajuntaments.

El procés d’elaboraciéd dels Plans Interns implica la planificacié i prioritzacid
d’actuacions en materia d’igualtat entre dones i homes de |'organitzacié interna en
relacio a les dimensions d’analisi que son objecte d’atencido en la fase préevia de
diagnosi i recollida d’informaci®.

El document que es presenta recull els resultats del diagnostic realitzat aixi com el Pla
d’Acci6 per al foment de la igualtat de dones i homes de la corporacié municipal, que
recull un seguit d’accions de millora en relacié a diferents ambits d’actuacié a
desenvolupar en els propers anys.

2.- OBJECTIUS DEL PROCES:

2.1 Objectiu general:

Elaborar el Pla Intern d’igualtat de I’ajuntament de Sitges com eina de millora de la
seva gestid interna iniciant un procés de canvi organitzacional per assolir |a igualtat
efectiva de dones i homes al si de I'organitzaciéo municipal.

2.2 Objectius especifics:

= Realitzar un diagnostic organitzacional en clau de génere per tal d’identificar
ambits on l'organitzaci6 municipal es posiciona de manera favorable envers el
principi d’igualtat i aquells on s’han d’incorporar mesures de millora.

= Obrir un procés participatiu de reflexié conjunta entre el personal de I'organitzacio
gue ajudi a una millor comprensié sobre el significat i les implicacions de treballar
per un canvi organitzacional des d’una perspectiva de genere.

= Comptar amb eines de treball que facilitin a 'organitzacié la incorporacié de
mesures i accions orientades a la consecucié d’una igualtat real.
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3.- METODOLOGIA:
3.1. FASES DEL PROCES

El plantejament metodologic per elaborar el pla intern d’igualtat de I’Ajuntament de
Sitges ha considerat tres fases claus:

FASE 1: DIAGNOSTIC ORGANITZACIO EN CLAU DE GENERE

Aquesta primera aproximacié a I'analisi intern de I'organitzacié és fonamental per tal
de detectar aquells ambits relacionats amb les politiques de gestio interna del personal
on la corporacid6 municipal destaca favorablement i aquelles en les quals és
recomanable una revisio i mesures de millora.

Aquesta radiografia s’ha realitzat en base a un analisi descriptiu i quantitatiu respecte
al posicionament de dones i homes envers diferents ambits i indicadors que afecten a
les relacions laborals (representacié i participacié als diferents llocs de treball,
categories professionals, condicions laborals entre d’altres). Aixi mateix, I'analisi ha
estat complementat amb un seguit de técniques de recerca de caracter qualitatiu,
recollint les percepcions i propostes de millora del conjunt de persones que hi
treballen a I'organitzacio.

FASE 2: PARTICIPACIO ACCIO REFLEXIO

Procés d’elaboracio de propostes i accions a incloure en el Pla Intern d’igualtat.

A partir de la disposicio del diagnostic es detecten els punts forts de I’organitzacié que
poden facilitar la implementacié del pla intern i es treballa col-laborativament amb
personal qualificat de I'ajuntament per treballar les propostes d’accié de millora que
guedaran ordenades i planificades en el document final: Pla intern d’igualtat.

FASE 3: ANALISI, ORDENACIO | REDACCIO PLA DE TREBALL

El resultat o producte final és el document operatiu de treball del Pla Intern d’igualtat
de I'ajuntament de Sitges que contemplara un pla de treball on queden recollits els
seglients aspectes:
o Definicid de linies estrategiques d’actuacié
e Definicié d’objectius per a les diferents linies
e Definicié d’accions especifiques per a la consecucid dels objectius
e Pla operatiu: eina operativa de seguiment del desenvolupament del procés
d’implantacié del Pla d’Igualtat: responsables, recursos, terminis, resultats,
indicadors
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1.- DIAGNOSTIC DE L’ORGANITZACIO EN CLAU DE GENERE

El present capitol recull la primera fase del procés iniciat per a I'elaboracié del Pla
Intern de I’Ajuntament de Sitges.

Aquesta primera aproximacié a I'analisi intern de I'organitzacié és fonamental per tal
de detectar aquells ambits relacionats amb les politiques de gestio interna del personal
on la corporacid6 municipal destaca favorablement i aquelles en les quals es
recomanable una revisio i mesures de millora.

Aquesta radiografia es realitza en base a un analisi descriptiu i quantitatiu respecte al
posicionament de dones i homes envers diferents ambits i indicadors que afecten a les
relacions laborals (representacid i participacié als diferents llocs de treball, categories
professionals, condicions laborals entre d’altres). Aixi mateix, es complementa amb un
seguit de tecniques de recerca de caracter qualitatiu, recollint les percepcions i
propostes de millora del conjunt de persones que hi treballen a I’organitzacio.

2.- METODOLOGIA:

El plantejament metodologic per elaborar el diagnostic de I'organitzacié en clau de
génere, s’ha basat en I'analisi documental i la revisié de dades de personal i altres
indicadors en clau de génere, aixi com en la disposicié d’espais de consulta per tal de
recollir les opinions i percepcions envers aquest tema per part del personal municipal.

2.1. AMBITS D’ANALISI

El conjunt d’accions que contempla el pla intern d’igualtat planteja una estrategia
transversal, des de la perspectiva de que les diferents arees funcionals de I’entitat sén
part implicada i part beneficiaria de I'aplicacié del conjunt d’actuacions que se’n
derivin.

Des d’aquesta perspectiva, el procés d’elaboracié del pla intern de I'ajuntament de
Sitges es basa en un primer analisi descriptiu i qualitatiu envers diferents ambits que
afecten al conjunt del personal de la corporacié municipal i que interactuen i
s’interrelacionen. Per tant, el diagnostic amb enfocament de génere de la corporacié
s’ha basat en I'analisi de diferents indicadors associats a cadascun dels eixos o ambits
organitzatius interns:
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CULTURA |
TRAJECTORLA

FLA D'I!EG-U ALTAT
DE GEMERE
AJUNTARMENT

ACCES A
L'"OCUPACIO

Les entrevistes s’han realitzat en base a un guié previ per tal de recollir les opinions i
propostes de millora envers els diferents ambits/indicadors d’analisi. Han estat
entrevistes de caracter personal, amb una durada aproximada d’una hora.

En total s’han realitzat 10 entrevistes entre personal politic, responsables a nivell
técnic (areai/o servei) irepresentacio dels treballadors/es:

Alcalde (Batlle)

Sr. Miquel Forns Fusté

Responsable Politic/a d’ Igualtat

Sr. Marc Martinez i Rex

Responsable Politic de RRHH

Sr. Magi Almirall Hill

Cap dept. d’lgualtat i Inclusié Social

Maria José Aymerich

Coord. Relacions laborals

Sra. Eli Marti Serrano

Presidéncia comité empresa
Lloc Tecnic superior Esports

Sr. Fermin Sanchez Ferrer

Presidéncia Junta de personal
Lloc Caporal de la Policia Local

Sra. Maria Rodriguez Compte

Responsable de Prevencié de riscos laborals.Lloc
Técnica mitjana de RRHH

Sra. Carme Rovirosa Ortoll

Responsable de Comunicacié

Sra. Monica Gallardo Montornes

Resp. Dept Compres i contractacions

Sra. Assumpta Badia
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GRUPS DISCUSSIO

En el procés de diagnosi s’han realitzat 2 grups de discussié, amb una durada
aproximada de dues hores:

Cap unitat parcs i jardins Ramon Marimon Garcia

Inspector Rafa Pino Pérez 9 /04 ales 9,30 H.
Cap Dept. Ocupacio Maite Pascual Horta

Cap Dept. Serveis Socials Helena Fortuny Pascual

Cap oficina atencié ciutadana Josep Manel Navarro Estrada

Coordinador/a Administratiu Olga Juan Ferrer

Representants Grup de Treball Manuel Fuertes Martin (SFP)

de Formacié i Reciclatge/Junta

Personal/Comité Empresa Manel Piqué Vericat (UGT)

Cap Dept. Via Publica Juli Sales Climent

Teécnica de Sanitat Cristina Farré Ibanez 14/03 12h
Resp. Prevencio de riscos Carme Rovirosa Ortoll

laborals

CSIF Manuel Mora Melero

CCcoo Valenti Estrada i Usieto (CCOO)

CCcoo Ramdn Marimén Garcia (CCOO)
QUESTIONARI

Per una altre banda, i per poder copsar les opinions d’'un major nombre de persones,
es va passar un gliestionari on line que va ser activat des de 5 d’abril fins al 25 de abril.
En total s’han rebut 84 qliestionaris valids, d’un total de 115 recollits. En relacié al sexe
de les persones que han respost podem dir que hi ha majoria de dones, 51 dones, dada
gue suposa el 61,07% de les respostes, enfront 32 homes, que suposa el 38,10% de les
respostes.
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PRESENTACIO DELS RESULTATS PER AMBITS
D’ANALISI
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EIX 1. CULTURA POLITICA D’IGUALTAT DE GENERE

La politica d’igualtat d’oportunitats és entesa com el conjunt estructurat d’accions i el
compromis que l'organitzacié manifesta respecte a aquest ambit. Partim de la
constatacio de que una bona trajectoria de I'organitzacio en el desplegament de
politiques de génere la situa en unes condicions de partida per dissenyar i implementar
un pla d’igualtat de caracter intern, en tant que compta ja amb certa experiencia i
sensibilitzacioé envers aquest principi. D’altre banda, la implicacié del cos politic i técnic
del conjunt de I'ajuntament és un condicionant previ per poder dissenyar un pla
d’igualtat amb garanties de que es porti a terme, en tant que aquest compromis s’ha
de transmetre al conjunt de personal i reflectir-se en les politiques internes de personal
impregnant la cultura organitzativa.

Per analitzar aquest primer eix estratégic s’han considerat indicadors que estudien la
trajectoria de I’Ajuntament de Sitges en el desenvolupament de politiques d’igualtat i
la cultura institucional. Analitzant les accions portades a terme, no només des de la
regidoria d’igualtat sind també recollint aquelles accions que de manera més
transversal s’incorporen a la cultura de la corporacié municipal, com ara, si les dades
estadistiques es desagreguen per sexe, si als documents institucionals es fa esment de
com vetlla I'Ajuntament pel principi d’igualtat, si s’han fet accions de formacié
adrecada a la plantilla tant de caire politic com professional en materia d’igualtat,
entre d’altres.

D’altre banda en aquest primer eix d’analisi s’han recollit indicadors de composicié
politica per sexe, aixi com d’altres organs de decisié a nivell institucional. Aquest
analisis és important ates que reflecteix a nivell politic el compromis per configurar
organitzacions equilibrades donant coheréncia al desenvolupament de les politiques
d’igualtat.

1.1.- ANALISIS DE LA TRAJECTORIA MUNICIPAL EN POLITIQUES D’IGUALTAT | LA
CULTURA INSTITUCIONAL A L’AJUNTAMENT DE SITGES

Des de fa anys, I'ajuntament de Sitges desenvolupa actuacions de foment de la igualtat
de dones i homes adrecades a la ciutadania. L'any 2011 es va aprovar el Pla d’lgualtat
de génere, que estructura i ordena les accions que s'implementen a favor d’'una major
equitat. Aquest pla té una vigencia del 2011 fins al 2015.

El Pla estableix uns objectius generals i especifics, i recull la concrecié de les accions
gue s'estan realitzant a nivell municipal i les complementa amb noves propostes
d'actuacié per aconseguir aquests objectius. Entre les accions que inclou el pla esta
recollida I'elaboraci6 del Pla Intern de la corporacié local en procés de
desenvolupament.
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Estructura i organitzacio de les politiques d’igualtat:

L'ajuntament de Sitges actualment no té una regidoria especifica d’igualtat com va
passar a l'anterior legislatura. Aquestes politiques s’integren dins la Regidoria de
Benestar Social i Familia, i esta ocupada per un home.

El Departament d’lgualtat i Inclusié Social es troba integrat a la Regidoria de Benestar i
Familia. En relacid als recursos humans destinats, les persones que presten dedicacid
laboral al desenvolupament de politiques d’igualtat sén la Responsable Tecnica
d’igualtat, una administrativa que ddéna suport administratiu i realitza tasques
d’acollida de dones. També, de manera puntual es contracta personal técnic
mitjancant els Plans d’ocupacid. Enguany, de fet, s’ha contractat una persona que
s’esta encarregant de fer una revisio, des del punt de vista del llenguatge inclusiu, dels
documents institucionals que s’elaboren des de les diferents arees i serveis. Aixi
mateix, des del Centre d’Informacié i Recursos per les dones (CIRD), espai que presta
servei psicologic i juridic a les dones de la ciutat es compta amb la col-laboracié de
dues professionals, psicologa i advocada a temps parcial.

Anys enrere, aquest departament també va comptar amb el suport tecnic d’una agent
d’igualtat, dins del programa d’Agents per la Igualtat que va posar en marxa la
Diputacié de Barcelona juntament amb la Generalitat, i d’una técnica que coordinava
el centre d’informacié i atencid a les dones: SITGES DONA. Malauradament i fruit del
context economic de crisi, actualment I’Ajuntament de Sitges no disposa d’aquests
perfils professionals, factor que condiciona el desenvolupament de les politiques
d’igualtat municipals.

Incorporacid de valors d’igualtat:

Analitzem en aquest cas, la incorporacié de valors d’igualtat en la politica estructural
de I’Ajuntament de Sitges.

VALORS IGUALTAT ‘ S| NO VIGENCIA

Legislatura
Existéncia Regidoria D'lgualtat X anterior si.

Existencia Pla d'lgualtat

Responsable Tecnic d'igualtat

Mencio Igualtat als Principis generals PAM

Igualtat als objectius especifics del PAM X

Accions formacio tematica igualtat classe politica X

Accions formacié tematica igualtat personal técnic X

Valors d'igualtat plans estrateégics transversals X

Incorporacio igualtat politiques locals X

Comissio treball Transversal per a la incorporacié perspectiva génere X

12
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En primer lloc observem que actualment no existeix una Regidoria especifica
d’lgualtat, s’ha eliminat en aquesta legislatura. També hem de dir que es compta amb
un Pla d’lgualtat local, com hem parlat en el punt anterior, que s’ocupa de fomentar la
igualtat a diferents arees en les que treballa I’Ajuntament.

Representacio politica d’homes i dones a nivell Politic:

La representacié dels homes en els carrecs de responsabilitat politics de I’Ajuntament
de Sitges es gairebé tres cops més elevat que pel que fa a la preséncia femenina. D’un
total de 8 regidories, només 3 son ocupades per dones. Tanmateix, podem destacar
en positiu que dues d’aquestes regidories ocupades per dones, han estat
historicament representades per homes, com sén la de Governacioé (policia local) i la
d’urbanisme, Medi Ambient i Habitatge. Des d’aquesta perspectiva podem apuntar
una voluntat politica de trencar amb certes dinamiques reproductores d’estereotips de
génere. Tanmateix, cal apuntar que des dels nivells politics s’ha de fer una aposta
ferma per aconseguir una estructura politica més paritaria.

ORGANIGRAMA POLITIC DONES | HOMES
ALCALDIA 1
REGIDORIES DONES | HOMES
Organitzacio i RRHH 1
Governacio i Ensenyament 1
Benestar i Familia 1
Cultura, Joventut i Cooperacio 1
Participacio Ciutadana i Esports 1
Competitivitat i Ocupacio 1
Urbanisme, Medi Ambient i Habitatge 1
Via Publica, Cementiris i Mobilitat 1
Turisme i Platges 1
Tradicions i Festes 1
TOTAL 3 8

En relacié als diferents nivells i organs de representacié politica, es fa palesa la
subrepresentacié femenina a la Junta de Govern, les tinences d’alcaldia i la composicié
del Ple municipal, malgrat trobar 2 dones que sén tinents d’alcaldia, aquest nombre és
superat pels homes. Només als carrecs de confianca de la corporacié municipal troben
paritat.
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[ Organs representacio Political 1| DONES | HOMES
Alcaldia 1
Junta de Govern 2 6
Tinences d’alcaldia 2 6
Ple Municipal 8 13
Carrecs de confianga 1 1
TOTAL 13 27

La representacié de dones en els carrecs de decisid i responsabilitat és un indicador

molt important a I’hora de transmetre aquest compromis amb la igualtat de génere, ja

gue també és mitjancant la preséncia equilibrada de les dones politiques amb els seus

homolegs masculins que ocupen aquests carrecs de presa de decisio que es

construeixen institucions i ciutats més igualitaries.

Composicid politica

Al

Carrecs de confianga
Ple Municipal —
Tinences d'alcadia

Junta de Govern

Alcaldia

A

B Homes

B Dones

Revisio de la Documentacio Institucional:

El PAM (Programa d’Accié Municipal)

Uns dels temes que s’han d’analitzar en qualsevol auditoria de génere, és coneixer si la

documentacié institucional reflecteix el seu compromis envers la igualtat, ja que no és

suficient amb el desenvolupament de politiques de foment de la igualtat sind que és

molt important també comunicar-les i donar-li visibilitat a aquest compromis. D’aqui

es deriva la importancia de revisar la documentacié institucional per coneixer el

tractament que es ddna a aquest principi.
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El Pla de Mandat 2011-2015 és |'eina a través de la qual s’estableixen les linies
d’actuacié de I’Ajuntament de Sitges per als propers anys. De la seva revisié veiem que
a un dels pilars del Pla, que és el de Sitges de les persones es posa de manifest el
compromis de I'ens local per promoure la Igualtat de dones i homes de manera
explicita:

“Volem un Sitges civic, que sigui segur i estigui net, on la convivéncia sigui el fonament
de la igualtat de tracte entre homes i dones, sense cap tipus de discriminacio per
origen, religid o orientacio sexual, etc” Pla de Mandat 2011-2015.

Al Pilar 1: Sitges de les persones, I'objectiu general també parla d’igualtat, Garantir les
necessitats basiques de les persones amb criteris d’igualtat i tolerancia tot i que
posteriorment als objectius especifics no es fa cap esmena especifica a programes o
accions per afavorir una major equitat entre dones i homes de la ciutat.

Conveni Col-lectiu:

D’altre banda, el compromis per desenvolupar accions de foment de la igualtat i de
compliment de la normativa vigent queda recollit expressament al conveni col-lectiu
en allo que fa referéncia als procediments de prevencid i actuacié davant situacions
d’assetjament sexual i per rad de génere. Aquest procediment queda emmarcat dins
de la concepcid més ample d’assetjament incloent també d’altres tipologies com el
mobbing laboral.

Malgrat reflectir-se aquesta voluntat al conveni col-lectiu i explicitar com s’ha de
treballar aquest aspecte, I'ajuntament de Sitges no ha fet encara la difusié del protocol
d’actuacié davant situacions d’assetjament sexual o per rad de sexe ja que actualment
no esta aprovat. Aquest protocol, es troba pendent de ser aprovat per part del Comité
de Salut i posteriorment validat per Ple i fer-ne la difusié corresponent.
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1.2.- ANALISI DE LES PERCEPCIONS DE LES PERSONES CONSULTADES

De les entrevistes que han estat realitzades per tal de recollir expectatives, valoracions
i consideracions envers el compromis de I'organitzacié municipal amb la igualtat, es
pot constatar l|'existéncia d’'una elevada sensibilitat per a garantir els principis
d’igualtat de dones i homes des de les politiques laborals i la cultura d’empresa de
I’Ajuntament.

La majoria de les persones consultades, coincideixen en que I'impuls per elaborar el
pla intern d’igualtat ha estat politic. Des d’alcaldia s’ha expressat clarament aquest
compromis institucional per crear ciutats i organitzacions més equitatives i igualitaries.

Dins la cultura institucional, el respecte per la diversitat ha estat des de fa temps un
valor molt incorporat a les diferents arees de competéncia aixi com sobre tot a la
classe politica. Sitges és una ciutat altament sensible cap la diversitat i la diferencia
(orientacio sexual, diversitat cultural) per tant el principi d’ igualtat de dones i homes
esta clarament integrat.

A més, I'Ajuntament de Sitges ve d’una reflexié profunda a nivell intern, que ha
suposat importants canvis organitzatius, tot redimensionant I'estructura de personal i
reconduint-la per optimitzar la gestié municipal. A partir d’'un analisi intern de com
s’estava treballant a nivell de processos, s’han fet canvis importants. Dins d’aquest
procés, la igualtat de dones i homes és un aspecte cabdal.

Segons ha estat apuntat per alguna de les persones consultades, la igualtat de génere
forma part de I'estrategia basica de I’Ajuntament que implica comencar a treballar pel
canvi cultural, tot incorporant valors d’igualtat d’oportunitats per a tothom. Aixi
mateix, s’ha apuntat que el pla d’igualtat s’insereix perfectament en aquest procés de
canvi.

De fet, a nivell politic, s’"ha donat un aveng¢ important que comencga per la distribucio
de carrecs politics, que poc a poc van tenint més preséncia femenina: la tinent
d’alcaldia és una dona, els carrecs de confianga com ara els caps de departaments i
serveis aixi com les comissions informatives, també compten amb preséncia femenina
(comunicacié) i les regidories de governacié i urbanisme (historicament
masculinitzades) també estan a I'actualitat ocupades per dones. El repte actual a
afrontar és el de fer extensiva aquesta presencia a d’altres regidories i nivells técnics.

Tot i I'existencia d’'un compromis politic ferma per treballar per la igualtat de dones i
homes i les sensibilitats de les persones consultades, també s’han fet emergir possibles
resisténcies en el procés de posada en marxa del Pla Intern.

Les principals resisténcies que caldra treballar en el marc del desplegament del pla
intern, fan referéncia a certes actituds, comportaments i conductes d’alguns sectors de
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la plantilla del personal. En definitiva, a les diferents sensibilitats envers a la igualtat de
dones i homes d’alguns sectors o persones de la propia plantilla de personal.

De les entrevistes realitzades, cal destacar que la motivacié principal per elaborar el
pla d’igualtat a nivell intern, ha estat el compromis politic i la voluntat de compliment
de la legislaciéd vigent, tot donant coheréncia a l'accié6 municipal en politiques
d’igualtat. Hi ha coincidencia en afermar que del diagnostic actualment en procés es
derivaran sense dubte millores laborals, sobre tot des de la perspectiva de millora del
clima laboral i de relacié entre el personal.

Des d’aquesta perspectiva, les persones consultades esperen d’aquest procés disposar
de dades objectives sobre la distribucié de la plantilla, politiques d’accés i de formacié i
promocid professional, aixi com de prevencid de la salut laboral que puguin aportar
informacié sobre el posicionament del consistori envers el principi d’igualtat de dones i
homes.

Analisi de les Enquestes en relacid a la valoracié del compromis Municipal per a la
igualtat:

Pel que fa a les enquestes distribuides al personal per coneixer la seva percepcid sobre
el grau de sensibilitzacié de I’Ajuntament amb el principi d’igualtat entre homes i
dones, podem dir que el 33.73% de les persones consideren que I’Ajuntament esta
sensibilitzat, enfront d’un 16.87% que creu que no. La resta del personal esta dubtds
respecte aquesta qulestio o no ha volgut respondre.

Si desagreguem les dades per sexes el 27.45% de les dones i el 43.75% dels homes
creuen que I’Ajuntament de Sitges esta sensibilitzat amb la igualtat entre homes i
dones.

A la pregunta de si existeix un compromis explicit per incorporar la igualtat, el 30.12%
han contestat que si, i el 20.48% que no, parlant dels totals. La resta de les opinions
son dubtoses 0 no contesten. Per sexes, observem que el 33.33% de les dones i el 25%
dels homes han contestat que si. Hem de dir que moltes de les persones que han
contestat a aquesta pregunta estaven indecises o no han volgut contestar.

En relacié a la pregunta sobre si creuen que I’Ajuntament desenvolupa accions per
fomentar el valor de la igualtat a través per exemple de campanyes de sensibilitzacio o
formacioé al personal, ens trobem també a moltes persones indecises que contesten
que no ho saben o no ho tenen clar. Dels resultats globals hem de dir que el 31.33%
responen afirmativament a la pregunta de si creu que I’Ajuntament realitza accions de
foment de la igualtat, de les quals, un 35.29% son dones i un 25% sén homes. Un
27.71% de les respostes a aquesta pregunta és negativa, amb major incidéncia de
dones (31.37%) que homes (21.88%).
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La pregunta al personal sobre si creu que un Pla d’Igualtat es necessari per garantir la
igualtat en I'accés, desenvolupament professional i condicions de treball entre homes i
dones, hi ha més unanimitat i implicacio, el 56.63% del total del personal creu que si
es necessari en front del 18.07% que creu que no.

Pel que fa a les dones, el percentatge puja fins al 58.82% en el cas que creuen que el
Pla és necessari. En els homes el 53.13% creu que si.

Per tant podem dir que la majoria de la plantilla, tant homes com dones, creuen que

I’elaboracié i implantacio del Pla d’lgualtat és important i necessari.

LES OPORTUNITATS : LES NECESSITATS:

- Fer mes visible el compromis del

- Compromis politic i institucional des ) ) ] )
consistori envers la igualtat tendint a

del nivell més alt (alcaldia)

una major paritat en la
- Municipi  amb  una  cultura representacié politica.
incorporada de respecte envers la . -
. . . ., - Traslladar el compromis politic a
diversitat (orientacid sexual, ST o
totes les regidories i nivells técnics
cultural)

- Formacid al cos politic i tecnic sobre
normativa vigent i perspectiva de
genere a les politiques locals

- Oportunitat del moment actual per
impulsar un canvi cultural
incorporant la igualtat de dones i
homes - Treballar les diferents sensibilitats

- Sensibilitat politica i técnica envers la igualtat
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EIX2. SEGREGACIO HORITZONTAL | VERTICAL

En un procés de diagnosi interna de les corporacions locals per dissenyar un pla
d’igualtat no podem obviar I'andlisi detallat de la preséncia i representacio de les
dones als diferents nivells /categories funcionals i arees dels ajuntaments.

En aquest eix estratégic analitzem la distribucio del personal de I'ajuntament de Sitges
en funcio de les categories professionals i la seva situacio o posicid dins de
I'organigrama técnic municipal, valorant si esta equilibrada entre els diferents llocs de
treball, unitats, categories i organs de govern entre tots dos sexes. Aixi com també
analitzant el perfil de la plantilla de personal, atenent a la categoria professional, edats
entre d’altres indicadors.

2.1. ANALISI DE LES POLITIQUES DE PERSONAL | COMPOSICIO DE LA PLANTILLA

La gestid de personal de I'ajuntament de Sitges es realitza mitjancant la Relacié de llocs
de treball, que recull cada any el personal en plantilla distribuit segons lloc de treball,
antiguitat, sexe, categoria professional i retribucions, entre d’altres.

Per portar a terme I'analisi de la composicié de la plantilla s’"ha pres com a referencia la
darrera actualitzacié de la Relacié de llocs de treball, facilitada pel departament de
recursos humans.

Processos de seleccid

En relacidé als processos de seleccid, aquests estan regulats per la normativa vigent i
segueixen els criteris que marca I'EBEP. Tanmateix, hem volgut analitzar si des de
Recursos humans s’incorporen aspectes que vetllen per una major equitat entre dones
i homes en els procediments existents. De la revisid, podem dir que en general quan
es fan convocatories de seleccid es vetlla per utilitzar un llenguatge neutre. No
obstant, encara no s’han considerat en aquests procediments altres aspectes que
incorporen de manera més efectiva I'enfocament de genere, com pot ser I'existéncia
d’un procediment per a garantir que els tribunals de seleccid siguin paritaris, la
incorporacio als temaris de temes relacionats amb el principi d’igualtat de dones i
homes, o I'elaboracié d’un informe d’impacte de genere etc.

Respecte a la composicid dels Tribunals de seleccid, malgrat conéixer la normativa i el
que diu 'EBEP les persones de recursos humans consideren que és dificil de regular via
procediment. Tanmateix, a la majoria dels processos sol haver preséncia de dones, ja
que les persones de Recursos Humans amb responsabilitat técnica séon dones. No
obstant, la preséncia de dones i homes en igualtat és dificil d’aconseguir per la
segregacio horitzontal existent en la distribucid del personal segons sexe i
departaments. Aixi, es posa en relleu la dificultat d’arribar a una paritat estricta per
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exemple en processos de seleccié com la policia local, serveis socials entre d’altres
també amb un fort biaix de génere en la seva composicid.

PROCESSOS DE SELECCIO Sl NO

Incorporacio Clausules igualtat (per ex. accions positives

en llocs on homes/dones estan subrepresentats) X
Tribunals seleccié paritaris X

Convocatories llenguatge no sexista X
Incorporacié temari base temes igualtat X

Informe Impacte genere en processos seleccio (analisis
nombre homes/dones presentats cada convocatoria)

Hem preguntat també si la corporacioé incorpora temaris d’igualtat a I’'hora de realitzar
convocatories de seleccid i la resposta ha estat negativa. No s’ha contemplat el fet
d’incloure temaris d’igualtat, principalment s’inclouen temaris que tenen a veure amb
el desenvolupament del lloc de treball.

L’Ajuntament de Sitges ha informat de que no realitza informes d’impacte de genere
per analitzar la participacié per exemple de dones i homes en els processos de
seleccio.

Referent a aquest aspecte, convé recordar que la Llei 3/2007 per la igualtat efectiva de
dones i homes al seu article 55 parla dels informes d’impacte de genere:

“La aprobacion de convocatorias de pruebas selectivas para el acceso al empleo
publico deberd acompaiiarse de un informe del impacto de género, salvo en casos
de urgencia y siempre sin prejuicio de la prohibicion de discriminacion por razon
de sexo. “
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Al gener de 2014 I'Ajuntament de Sitges compta amb un total de 332 persones en

plantilla, amb una distribucié paritaria entre dones i homes, tot i que amb més
preséncia masculina: El 40.66% de la plantilla esta formada per dones (135
treballadores) mentre que el 59.34% esta format per homes (197 treballadors).

Total plantilla Ajuntament Sitges

B Dones

B Homes

Plantilla per edats i sexe

Pel que fa a la distribucié per edats, observem com la franja d’edats amb més pes a la

plantilla de I'Ajuntament és entre 40 i 50 anys, ja que entre les dues franges

representen el 47.89% del personal.

No observem diferéncies molt significatives entre dones i homes pel que fa a I’edat.

Dones

Homes

Total | %fila | %col | Total | %fila | % col
Menys de 25 0 0,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00
De 26 a 30 anys 3 37,50 2,22 5 62,50 2,54 2,41
Entre 31i 34 anys 4 30,77 2,96 9 69,23 4,57 13 3,92
Entre 35 i 39 anys 23 51,11 | 17,04 22 48,89 | 11,17 45 13,55
Entre 40 i 44 anys 33 44,59 | 24,44 41 55,41 | 20,81 74 22,29
Entre 45 i 50 anys 31 36,47 | 22,96 54 63,53 | 27,41 85 25,60
Entre 51 i 55 anys 25 43,10 | 18,52 33 56,90 | 16,75 58 17,47
Entre 56 i 60 12 40,00 8,89 18 60,00 9,14 30 9,04
Més de 60 4 21,05 2,96 15 78,95 7,61 19 5,72
TOTAL 135 40,66 | 100,00 197 59,34 | 100,00 332 100,00
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D’altra banda, les persones en edat propera a la jubilacié representen el 5.72% del
total de la plantilla, del qual el 21.05% sén dones i la resta, el 78.95% sén homes. Es el
percentatge més baix seguit de les persones més joves, entre 26 i 30 anys que
representen el 2.41% del total, on el 37.50% son dones i el 62.50% homes.

Plantilla per edats i sexe

Més de 60 anys
56-60 anys
51-55anys
45-50 anys

B Homes
40-44 anys

mDones
35-39 anys
31-34anys

26-30 anys

Menys 25

0 10 20 30 40 50 60

A la grafica es veu com el nombre d’homes és superior que el de les dones en totes les
franges d’edat.

Evolucio de la plantilla

L’evolucié de la plantilla de I’Ajuntament de Sitges ha estat decreixent entre I'any 2013
a l'any 2014, i podem dir que ha disminuit en ambdds sexes.

PLANTILLA
2014 128 185
2013 134 192

Aguesta tendéncia a reduccié de la plantilla del personal dels Ajuntaments té a veure
amb les dificultats economiques que s’estan patint a tots els ambits de la nostra
societat. L’Ajuntament de Sitges no ha estat alié a aquestes circumstancies, fent durant
els darrers anys un esfor¢ de racionalitzacié dels recursos humans i optimitzacié de la
plantilla. De fet, aix0 ha suposat I'eliminacié de molts carrecs de decisid, reduint les
direccions d’arees per exemple i I'amortitzacié també de llocs de treball.
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Personal per categories professionals:

La categoria laboral de la persona ens informa del seu nivell d’estudis minim exigit pel
desenvolupament del lloc de treball aixi com correlativament amb el seu nivell
retributiu associat. La vinculaciéd de la classificacid professional i nivell d’estudis a
I’administracié publica és la segiient:

v" A1l: Llicenciats/des

v" A2: Diplomats/des

v" C1:Técnic/a, BUP, FP2

v" C2: Graduat escolar, EGB

v" AP: Agrupaci6 professional ( conserges, brigades)

CATEGORIA Dones Homes

T Total | %fila | %col | Total | %fila] %eol | oo | 2

Al 12 46,15 8,89 14 53,85 7,11 26 7,83
A2 17 51,52 12,59 16 48,48 | 8,12 33 9,94
C1 43 65,15 31,85 23 34,85 | 11,68 66 19,88
Cc2 55 33,95 40,74 107 66,05 | 54,31 162 48,80
AP 8 17,78 5,93 37 82,22 | 18,78 45 13,55
TOTAL 135 40,66 100,00 197 59,34 | 100,00 | 332 | 100,00

Nota: % de fila: és igual al total de Dones/homes en cada categoria / sumatori de dones i homes en la categoria X
100 per ex: Al :12/26*100= 46,15

% de columnes: total dones i homes a cada categoria/ Sumatori del total categories per cada sexe X 100. Per ex.
12/135*100= 8,89

A I’Ajuntament de Sitges trobem que la categoria professional amb més pes de
personal (en total homes i dones) es correspon al grup C2 amb el 48.80% de persones
treballadores, seguit del grup C1 amb el 19.88 %, i, finalment trobem el grup AP amb
un 13.55 %.

El grup Al i A2 (llicenciatures i diplomatures) concentren el menor nombre de
treballadors/es amb un 7.83% i un 9.94% respectivament.

Si comparem entre homes i dones, veiem que la categoria amb més preséncia
femenina és la C1 mentre que la categoria més masculinitzada és la AP. Les categories
professionals que presenten una proporcié més equilibrada de dones i homes sén les
de nivell AliA2.

! Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bdsico del Empleado Publico. Articulo 76: Grupos de
clasificacion profesional del personal funcionario de carrera.
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Plantilla per categoriai sexe

82,22

B Dones

B Homes

A les categories C2 i AP hi ha més preséncia d’homes, en concret a la categoria AP la
diferéncia entre homes i dones és molt important, es tracta d’'una categoria
professional vinculada a feines tradicionalment masculinitzades com sén els conserges
o personal de brigada per exemple.

Plantilla de I’Ajuntament per arees

Analitzant la plantilla de personal de I’Ajuntament per arees, es pot observar com Via
Publica i cementiri, i I'area d’Urbanisme, Medi Ambient i habitatge sén els departaments

amb més concentracié de personal amb un 23.8 % i un 18.07% del total de la plantilla
respectivament.

Personal Ajuntament per arees

Policialocal

Benestar social

Festes i tradicions
Emprenedoria i ocupacio
Turisme i platges

Via publica, cementiri __
Urbanisme, Medi ambient i habitatge
Comerg, actibitats i salut publica mD
Cultura, joventut i cooperacio
Participacioi esports

Ensenyament

Org.| RRHH

alcaldia

Hisenda
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Dones Homes
AREA AJUNTAMENT Total | % col

%fila | %col | Total | %fila | % col
Hisenda 11 57,89 8,15 8 42,11 4,06 19 5,72
Alcaldia 19 55,88 | 14,07 15 44,12 7,61 34 10,24
Organitzacio i Recursos Humans 23 58,97 | 17,04 16 41,03 8,12 39 11,75
Ensenyament 7 58,33 5,19 5 41,67 2,54 12 3,61
Participacio i esports 7 43,75 5,19 9 56,25 4,57 16 4,82
Cultura, joventut i cooperacié 8 66,67 | 5,93 4 33,33 2,03 12 3,61
Comerg, activitats i salut publica 6 75,00 4,44 2 25,00 1,02 8 2,41
Urbanisme, medi ambient i
habitatge 9 50,00 | 6,67 9 50,00 | 4,57 18 5,42
Via publica, cementiri 7 11,67 | 5,19 53 88,33 | 26,90 60 18,07
Turisme i platges 3 33,33 2,22 6 66,67 3,05 2,71
Emprenedoria i ocupacio 6 100,00 | 4,44 0,00 0,00 1,81
Festes i tradicions 1 20,00 | 0,74 4 80,00 2,03 1,51
Benestar social 14 93,33 | 10,37 1 6,67 0,51 15 4,52
Governacio (policia local) 14 17,72 | 10,37 65 82,28 | 32,99 79 23,80
TOTAL 135 | 40,66 | 100,00 | 197 59,34 | 100,00 | 332 |100,00

L’area Organitzacié i Recursos Humans amb un 17.04% de personal i d’Alcaldia amb
un 14.07 % sén departaments on es concentra el major volum de dones treballadores
de [l'ajuntament. En sentit invers, els departaments on es concentren
majoritariament els homes de I'organitzacié6 sén els de la Policia Local amb un
32.99% del total d’homes i I'area de Via publica i cementiri amb un 26.90%. Dins de
cada departament també trobem un significatiu desequilibri per sexe en la seva
composicid, que mostra com a la plantilla de I’Ajuntament es déna una forta
segregacio horitzontal en la distribucié dels departaments a l'igual que en altres
contextos de I’administracié publica:

Les arees més feminitzades sdn emprenedoria i ocupacié amb un 100% de dones;
benestar social amb un 93.33%, i finalment comerg, activitats i salut publica amb un
75 % de dones. D’altra banda, les arees més masculinitzades son la Policia Local amb
un 82.28 % d’efectius homes; Via publica i cementiri amb un 88.33 %, i festes i
tradicions amb un 80%.

Personal directiu

Pel que fa al personal directiu de I’Ajuntament de Sitges, podem dir que la distribucio
segons sexe esta forgca equilibrada i no s’observa una discriminacié o diferencia en
favor de cap dels dos sexes: les dones representen el 44.44% del total de personal
directiu, en front dels homes que en representen el 55.56%.
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Dir també, que tot i només haver dues places de caps de servei (categoria una mica
inferior a la de cap de departament), hem de dir que tots dos sén ocupats per dones,
mentre que els homes tenen una preséncia més elevada com a caps de departament ja
que representen el 62.5% dels casos, encara que aquesta diferéncia com a caps de
departament no seria significativa.

PERSONAL DIRECTIU Dones Homes

Direccio d’area 0 0

Caps de departament 6 10
Caps de Serveis 2 0
TOTAL 8 10

La Representacio dels treballadors i treballadores a I’Ajuntament de Sitges

A I'’Ajuntament de Sitges s’han articulat diferents espais i organs de participacié de
treballadors/es, com sén el Comité d’Empresa i Junta de Personal, que representen i
defensen els interessos i drets del conjunt de la plantilla, tant de caracter funcionarial
com laboral; el Comité de Seguretat i Salut, i la Comissié de Formacié i Reciclatge,
espais de participacié paritaris, amb preséncia de representants d’empresa i dels i de
les treballadors/es.

Comité Empresa 3 8

Junta de personal 2 9

Comite Seguretat i Salut 2 5
Comissié Formacio i Reciclatge 1 5
TOTAL 5 18

Tal i com queda pales a la taula anterior, podem constatar que la preséncia dels
homes als diferents organs de participacié és superior a la de les dones. Els homes
representen el 72% mentre que les dones només el 28%.

Junta de personal

La junta de personal es considerada com l'd0rgan de representacid del personal
funcionari de qualsevol administracio publica.

Els homes representen el 81.8% del personal que forma part de la junta, mentre que
en el cas de les dones, aquestes representen el 18.2%.
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COMPOSICIO JUNTA DE Dones | Homes
PERSONAL
Presidéncia 1 0
Secretaria 1 0
Vocalies 0 9
TOTAL 2 9

D’altra banda perd hem de dir que les uniques dones que formen part de la Junta de

personal ho fan com a presidenta i secretaria, per tant sén les que ocupen

integrament les posicions de responsabilitat.

Comite d’empresa

El comite d’empresa esta format pel personal no funcionari de I’Ajuntament de Sitges.

COMPOSICIO COMITE Dones
EMPRESA

Presidéencia

Homes

Secretaria

Vocalies

TOTAL

NN o O

0|0 (|-

També al Comité d’empresa de I’Ajuntament trobem que hi ha més preséncia d’homes

gue de dones. Els homes representen el 80% del personal del comite, mentre que les

dones en representen el 20%.

Condicions laborals: Tipologia vinculacio laboral

Pel que fa al tipus de contractaci6 o la vinculacid laboral del personal amb

I’Ajuntament de Sitges trobem les seglients dades:

Dones Homes

Total | % fila | % col | Total | %fila | % col Total | % col
Funcionaris/es de carrera 65 | 41,67 | 48,15 91 58,33 | 46,19 | 156 | 46,99
Funcionari/a Interi 12 | 66,67 | 8,89 6 33,33 3,05 18 5,42
Funcionari/a Temporal 5 100,00| 3,70 0 0,00 0,00 5 1,51
Laboral Fix 15 | 24,59 | 11,11 46 75,41 | 23,35 61 18,37
Laboral Interi 32 | 45,07 | 23,70 39 54,93 | 19,80 | 71 21,39
Laboral Relleu 0 0,00 | 0,00 7 100,00 | 3,55 7 2,11
Laboral temporal 40,00 | 2,96 6 60,00 3,05 10 3,01
Personal Eventual 50,00 | 0,74 50,00 0,51 2 0,60
Vacant 50,00 | 0,74 50,00 | 0,51 2 0,60
TOTAL 135 | 40,66 |100,00| 197 59,34 | 100,00 | 332 | 100,00
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A la taula podem observar que la majoria del personal que treballa a I’Ajuntament és
funcionari/aria de carrera, representa el 46.99% del personal total de la corporacid. El
segueix el personal laboral interi amb un 21.39%. Hem de dir que en els dos casos el
nombre de dones i d’homes esta equilibrat.

Es important destacar que I’Ajuntament aposta per una relacié laboral estable, ja que
en general, els tipus de contractacié menys utilitzada és la temporal (ara parlant de
percentatges globals de la plantilla): funcionari/aria interi/ina representa el 1.51%;
laboral de relleu el 2.11% i laboral temporal el 3.01%.

Pel que fa a la contractacié de funcionaris/aries de carrera, que és la més habitual a
I’Ajuntament, hi ha més presencia d’homes pero la diferéncia no és significativa
estadisticament, podem dir que hi ha equitat. Les dones representen el 41.67% dels
casos i els homes el 58.33%.

En referencia al personal laboral interi, la segona contractaci6 més habitual a
I’Ajuntament, també trobem una distribucié paritaria: les dones representen el 45.07%
i els homes el 54.93%.

Per ultim destacar que el tipus de contractacié que presenta més diferéncies és el de
laboral fix, en aquest cas el nombre d’homes amb aquest tipus de contractacié és del
75.41%, mentre que les dones representen el 24.59%. Es I’Gnic cas en el que trobem
un biaix entre dones i homes pel que fa al tipus de contractacié.

Vinculacio laboral

Vacant
Personal Eventual
Laboral temporal

Laboral Relleu ® HOMES

Laboral Interi B DONES

Laboral Fix
Funcionari/a...

Funcionari/a Interi

Funcionari/a de...
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2.2.- ANALISI DE LES PERCEPCIONS DE LES PERSONES CONSULTADES

Arran de les entrevistes i grups de discussid realitzats, podem observar que entre el
conjunt de personal consultat existeix una percepcio generalitzada d’igualtat respecte
a la preséencia de les dones i homes a plantilla, que s’explica principalment pels
sistemes d’accés a la funcid publica que es basen en criteris d’igualtat i transparéncia.
Practicament la totalitat de persones que han participat en el procés considera que es
ddéna equilibri en la preséncia d’ambdds sexes. Aixi mateix, s’ha destacat en positiu la
preséncia de dones en carrecs de comandament.

La majoria de les persones que han estat consultades consideren que hi ha preséncia
de dones a nivell de caps de departament i serveis. Tanmateix, cal apuntar que els
nivells de caps de serveis, una categoria inferior dins dels nivells de comandaments
existents sdn ocupats només per dones.

Tot i que és compartida I'opinié sobre I'accés igualitari a I'ajuntament, algunes
persones han apuntat que no existeix un procediment o protocol que defineixi
clarament els criteris de seleccié dels comandaments de nivell superior. La seleccio,
evidentment, no respon a criteris de sexes, perd algunes persones consideren que
s’hauria de treballar per fer més transparents aquests processos d’anomenaments de
carrecs de responsabilitat.

En quan la representacid dels treballadors/es ( tant en la Junta de Personal com dins el
comité empresa), les persones consultades observen que en general els sindicats estan
més masculinitzats fet que pot explicar que la preséncia d’homes dins dels comites
sigui més elevada. Cal observar en positiu, tal i com han destacat les persones que
representen als treballadors/es i que han participat en les entrevistes, que en relacié
als carrecs de presidéncia si que hi ha preséncia femenina.

Respecte aquest organ de representacié també s’ha observat que la preséncia esta
condicionada per la composicio i pes dels diferents sindicats que conformen el comité
i/o junta de Personal, i un d’aquests sindicats amb forta preséncia masculina és el de la
policia, que tal i com s’ha vist a les dades anteriors, es tracta d’un sector on la
preséncia de dones és minoritaria.

En relacié a la distribucié per departaments i llocs de treball, també les persones
consultades fan palesa una important segregacié horitzontal: alta preséncia de dones
en aquells serveis tradicionalment feminitzades (serveis socials, educacié, ocupacid) i
molt baixa en aquelles ocupades historicament per homes (policia local i brigades).
Realitat que I'Ajuntament de Sitges comparteix amb la majoria d’administracions
locals.

Des d’aquesta perspectiva, es veu clarament aquesta distribucié desigual tot i que
s’expressa la dificultat de posar en marxa accions que potenciin una major diversitat
de plantilles en totes les arees o departaments municipals. Tanmateix, algunes
persones consultades si que manifesten cert neguit en relacié a la baixa preséncia de
dones a la policia local, ambit considerat com un “mdn apart” on el pla d’igualtat que

29



Pla Intern d’igualtat. Ajuntament de Sitges

s’articuli si que hauria d’intervenir per trencar amb els estereotips associats a la
masculinitat/feminitat dins de la professio, que sembla continuen encara vigents.

Respecte aquest ambit, tant des de la vessant politica com técnica es considera

caldrien mesures de sensibilitzacié atés que es detecten puntualment certes actituds
arrossegades de la cultura androcéntrica.

Enquestes Percepcio del personal:

S’ha preguntat al personal de I’Ajuntament de Sitges si creuen que homes i dones
estan presents per igual a tots els departaments i serveis, i les opinions estan dividides,
pel que fa al global, el 30.12% creuen que si, mentre el 44.58% diuen que no. Cal
apuntar que un elevat nombre de respostes no es posiciona, o no té clar la seva
resposta o no sap.

Si observem les dades segregades per sexes, pel que fa a les dones el 45.10% opinen
que no hi ha una distribucié equilibrada per sexes als diferents departaments i serveis
municipals i pel que fa als homes el 43.75% també considera que no.

També hem preguntat si creuen que homes i dones estan presents de la mateixa
manera en els llocs de comandament. Tornem a observar que la majoria de persones
creuen que no, en termes globals, el 42.17% de la plantilla creu que no i el 31.33% creu
que si.

Observant les respostes de dones i homes separadament, veiem la mateixa tendéencia
que abans, la majoria creu que no estan igual representats en els llocs de
comandament pero les respostes de les dones sén més contundents.

El 43.14% de les dones creu que no hi ha paritat en la distribucié dels llocs de
comandament, i en el cas dels homes és el 40.63%.

Aquestes respostes xoquen amb la percepcié de les persones consultades a nivell
d’entrevistes i grups de discussié, que tenen uns nivells de responsabilitat dins de
l'organitzacio. Tan mateix, les dades analitzades recullen com a nivells de
comandaments si que es dona paritat entre homes i dones. Per tant estem parlant
d’una percepcio de les persones que han respost al qliestionari.
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LES OPORTUNITATS :

LES NECESSITATS:

Preséncia paritaria de dones i
homes a la plantilla de I'ajuntament

Sistema d’accés a |'ocupacid
transparent, igualitari i universal

Presencia de dones en percentatges
de paritat als carrecs de
comandament de I’Ajuntament

Presencia de dones als carrecs de
decisi6é dels organs de participacid i
representacio dels i de les
treballadors/es

Percepcié positiva de la plantilla
respecte a la presencia de dones i
homes a I'organitzacio

Segregacid horitzontal als diferents
departaments i serveis

Baixa presencia de dones als organs
de participacid i representacio dels i
de les treballadors/es

Inexisténcia de  protocol i/o
procediment clar per a la seleccié de
persones amb carrecs de
comandament

Deteccidé de necessitats especifiques
per treballar les sensibilitats i
trencar estereotips de génere
existents en un sector fortament
masculinitzat com és la policia
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EIX.3. POLITIQUES DE FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Les empreses i les organitzacions han d’aprofitar al maxim el potencial i el talent del
personal garantit I'accés en igualtat d’oportunitats aixi com un cop dins afavorir la
igualtat en el desenvolupament de la carrera professional, tot garantint la participacio
en accions de formacid i reciclatge professional, la mobilitat interna entre d’altres.

Per tant, en aquest eix s’analitza quina és la politica de formacié i promocio
professional dins de I'organitzacié, comprovant si es compleix el principi d’igualtat
d’oportunitat en la promocid i en la participacié en formacid. Per aixo cal un analisi de
les dades de formacid, plans existents i nivell de participacio per sexe, aixi com també
veure quines son les promocions internes que es realitzen. El contrast d’aquesta
informacio amb les opinions de les persones consultades també ens aporta informacio
d’utilitat pel diagnostic.

3.1. ANALISI DE LA POLITICA DE FORMACIO | RECICLATGE PROFESSIONAL:

Els i les treballadors/es de I'ajuntament Sitges tenen regulats via conveni el
desenvolupament professional i la carrera professional: pla de formacié continua
(especific i centralitzat); la promocid professional segons criteris d’ascens. Tanmateix,
als darrers anys hi ha hagut molt poca promocid professional, atés el procés de
racionalitzacié i optimitzacid de la plantilla en el qual ha estat immers I'ajuntament.

Existeix un pla de formacié continua (2013-2014) realitzat amb suport de la
Diputacio de Barcelona. Aquest pla de formacié marca el cataleg de necessitats
formatives del conjunt de treballadors/es de la corporacié municipal, garantint la
igualtat de condicions en la seva participacid.

De la consulta del Pla de Formacié de la Diputacid es veu clarament com la demanda
més alta de formacioé ha estat per part del personal de la policia (123 persones) i per
personal administratiu (73 places demanades). D’altre banda, de la revisié del pla de
formacié es posa en relleu que no es contempla cap accié formativa en igualtat de
génere. No obstant aix0, a nivell intern, s’han fet diferents accions de formacié en
aquesta tematica en una anterior legislatura com ara sobre llenguatge no sexista.

La formacid i reciclatge professional esta regulada també en el conveni col-lectiu. El

Capitol V recull tot el marc establert en relacié a la formacié professional pel personal
de I’Ajuntament de Sitges:
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CAPITOL V: PROMOCIO | FORMACIO PROFESSIONAL

Article 49. Formacio Professional.1. La formacio professional és un objectiu prioritari
en l'estratégia de millora de la qualitat dels serveis que I’Ajuntament de Sitges presta
als seus ciutadans.

2. L’Ajuntament de Sitges potenciara la formacio del seu personal elaborant politiques
de: a)Formacio del personal per I'adaptacio al seu nou lloc de treball o a les noves
exigéncies del mateix. b)Formacio per afavorir la promocio interna.c)Reciclatge i
capacitacio professional.

Es garantira el dret de tots els empleats municipals a accedir als programes formatius
en condicions d’igualtat. Cada empleat municipal disposara de fins 16 hores a I’any de
formacio dins el seu horari laboral. Es facilitara la disposicio d’aquest temps per
assistir a cursos o jornades formatives relacionades amb el punt 2 d’aquest article a
peticié de I'empleat interessat. Restara condicionat a les necessitats del servei i a la
prévia autoritzacio del Cap de Servei

Un factor que pot repercutir de forma negativa en la promocio laboral de les dones és
el fet de no poder dedicar temps per a la formacié i reciclatge. Les dones dificilment
poden millorar la seva formacid i capacitats quan aquesta es realitza fora de I’horari
laboral, ja que de manera general sén les que dediquen més temps a la conciliacié de
la vida laboral, personal i familiar.

A la taula que tenim a continuacié veiem el nombre de dones i homes que han
participat en accions formatives a I'lany 2012 i 2013.

2012 2013

DONES | HOMES | TOTAL | DONES | HOMES | TOTAL

Nombre Accions formatives dins del
Pla formacio 67 75 142 60 99 159

Percentatge| 47.18 52.82 100 37.74 | 62.26 100

Podem observar com tant en el 2012, com en el 2013 el nombre d’accions formatives
desenvolupades per dones sdn menors que en el cas dels homes. Al 2012 les accions
desenvolupades per dones representaven el 47.18% mentre que al 2013
representaven el 37.74%.

Per tant, podem dir que les accions formatives realitzades per dones han disminuit,
mentre que si observem les dades dels homes, en aquest cas han augmentat. De 75
accions formatives que van desenvolupar els homes a I'any 2012 han augmentat fins a
99 accions formatives a I'any 2013.
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Nombre d'accions de formacio
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En relacio a la durada i total d’hores de formacio, podem observar com al 2012 les
hores que van dedicar les dones a formacié van ser inferiors, 804 hores, en front de
1.293 hores en el cas dels homes.

Pero a I'any 2013 les hores que van dedicar els homes a la formacié van disminuir
considerablement, en aquest cas les dones van superar als homes en hores formatives.

Aquest fet contrasta amb les dades anteriors que ens mostraven que els homes
realitzaven més accions formatives, es podria explicar pel fet que les accions
formatives de les dones comptaven amb més hores lectives.

2012 2013

HORES DE FORMACIO

HORES | HORES TOTAL TOTAL
DONES | HOMES | PERSONES | DONES | HOMES | PERSONES

Hores de formacio pla formacié| 804 1293 142 875 806 159

Al grafic que tenim a continuacid es pot observar de manera més clara la disminucid
d’hores de formacié que han dedicat els homes de la corporacid, i com en el 2013 el
nombre d’hores formatives realitzades per dones es situa uns punts superior que el
nombre d’hores realitzades pels homes.
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Promocid interna i Carrera professional

En relacié a la carrera o promocié professional, el sistema també és obert a la totalitat
de la plantilla, tal i com s’apunta al conveni col-lectiu:

Article 55. Promoci6 Interna.

L’Ajuntament de Sitges facilitara la promocié interna dels seus empleats municipals. A
tal efecte, es reservara com a minim el 50% del total de les places per al torn de
promocié interna d’acord amb les normes legals vigents en matéria de seleccié de
personal, amb garantia dels principis de publicitat, igualtat, merit i capacitat

De les dades facilitades per la corporacié es constata que I'any passat no es va fer cap
promocidé interna.

2.- ANALISI DE LES PERCEPCIONS DE LES PERSONES CONSULTADES

En general les persones consultades opinen que no es donen diferéncies en la
participacié en accions formatives per gliestions de sexe. Tothom té accés igualitari a
la formacio, en funcié del pla de formacié que anualment s’aprova. Aixi mateix,
I’existéncia d’'un comite de formacio i reciclatge professional vetlla per garantir el dret
a la formacio de tota persona treballadora.

Si que s’ha fet constar en el marc d’alguna entrevista, que en general costa motivar al
personal en el desenvolupament d’accions de reciclatge professional.

En allo relacionat amb la promocid professional, s’expressa un cert neguit per la manca
de perspectives de millora i de desenvolupament de la carrera professional en aquests
moments. De fet, tal i com s’ha vist, I'any 2013 no es va produir cap promocio interna.

Al marc de les entrevistes realitzades s’ha posat en relleu la manca d’un procediment
intern per aquesta mobilitat. Malgrat el conveni col-lectiu regula la promocio, algunes
de les persones consultades consideren que el sistema de promocié no es gaire
transparent.

35



Pla Intern d’igualtat. Ajuntament de Sitges

Tot i que en aquests moments I'ajuntament no convoqui places de promocid interna,
es considera del tot necessari aclarir aquests sistemes de promocid via procediments
clars i transparents. Tanmateix, a I'espai de consulta s’ha aclarit que els sistemes de
promocié professional malgrat no estar clars, es considera que no té cap component
de génere associat, es a dir, que la promocié o no promocié no esta condicionada pel
sexe sind que probablement es basa en altres factors no gaire coneguts ni explicitats.

D’altre banda, en el marc de les entrevistes s’ha recollit alguna proposta de millora per
incentivar la mobilitat intramunicipal, atés la percepcié d’una sobrequalificacido de
determinants llocs de treball (existéncia de personal amb titulacions superiors a la
demandada pel desenvolupament del carrec o lloc de treball que s’ocupa actualment).
Aix0 suposa una perdua important de talent disponible dins de |'organitzacié.
Tanmateix, aquesta realitat no té a veure a una perspectiva de genere, sind que és
producte d’unes dinamiques de fer i treballar dins de I'organitzacio.

Formacio especifica en igualtat de génere.

Dins d’aquest capitol de formacid, s’ha plantejat en el marc de les entrevistes, grups i
glestionari la pertinéncia de fer accions de sensibilitzacié i formacié especifica en
igualtat de génere.

Cal dir que la majoria de les persones considera adient fer algun tipus d’accié
formativa, de sensibilitzacid i conscienciacio envers el significat de la igualtat de dones
i homes a les organitzacions, la seva justificacid i eines practiques per portar a terme
un canvi cultural trencant amb idees encara estereotipades i certs comportaments o
conductes no molt sensibles a aquest principi, que es poden manifestar en
determinants sectors o ambits de treball.

Tanmateix es considera que aquesta formacio, espais de debat i reflexid, s’han de fer
extensius al conjunt de la plantilla, tot fent accions molt practiques i també
transversals, aprofitant espais formatius ja oberts per tal de comencar a incorporar de
manera més naturalitzada aquests nous conceptes, com ara incorporar la perspectiva
de genere en les politiques locals, temes de llenguatge no sexista, entre d’altres
aspectes.

La percepcio del personal:

Respecte la pregunta sobre si es valora que homes i dones participen igualment en les
accions de formacio i reciclatge personal, la majoria del personal amb un 62.65% creu
gue si hi ha igualtat.

Si que observem diferéncies entre homes i dones a I’hora de respondre, un 56.86% de
les dones creuen que si, en front del 71.88% dels homes, la percepcié dels homes en
aquest cas és més positiva.

Hem preguntat en segon lloc si creuen que els homes i les dones de la corporacio
tenen les mateixes possibilitats de promocid, en termes globals la resposta és positiva,
el 59.04% del personal creu que si.
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Observant les dades desagregades podem constatar que les respostes dels homes sén
més positives, ja que el 75% consideren que si, mentre que la resposta afirmativa de
les dones suposa el 49.02%.

Finalment pel que fa a aquest bloc, s’"ha preguntat si es creu que les dones tenen les
mateixes possibilitats que els homes a I'hora d’accedir als llocs de direccié i
responsabilitat. En termes generals les respostes sdn també positives, el 54.22% del
personal creu que si, mentre que només el 12.05% creu que no.

Observant respostes d’homes i dones veiem que en el cas de les respostes positives,
les que creuen que hi ha igualtat, en el cas de les dones representa el 45.10% i en el
cas dels homes el 68.75%. Un altre cop tornem a observar que els homes tenen més
percepcio de que la igualtat esta adquirida.

Hem de destacar també que s’ha preguntat a la plantilla que establis una prioritat
d’accions a realitzar a I'ajuntament, i hem de dir que el 67.07% creu que la primera
prioritat és realitzar formacio en igualtat a tota la plantilla.

LES OPORTUNITATS LES NECESSITATS:

Existéncia d'un pla de formacid de la
Diputacié de Barcelona basat en un analisi
previ de necessitats.

Comissié de Formacid i Reciclatge
Percepcid positiva respecte a la igualtat de

drets i accés a les accions de formacio i
promocioé de dones i homes

Revisié accés i participacidé en accions
formatives per incentivar la formacio
atenen necessitats especifiques dones i
homes

No figura cap accié formativa relacionada
amb la igualtat de génere al pla de formacié
de I'ajuntament.

Baixa perspectives de desenvolupament de
carreres professionals dins de la corporacié
municipal

Manca de protocol de
professional clar i transparent

promocié
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EIX.4. USOS DEL TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL |
FAMILIAR

Les condicions laborals també poden reproduir les desigualtats existents en relacid a la
participacio de les dones en el mercat laboral.

Amb I'analisi d’aquest ambit s’ha pretés analitzar des d’una perspectiva de genere les
condicions de treball existents en quan jornades, tipologia de contractacio aixi com la
disposicio de mesures orientades a afavorir la conciliacié a I'ajuntament de Sitges. Es
tracta doncs de comprovar que no existeix cap mena de discriminacié per rad de
génere en el tipus de contracte i de jornada que fan les persones. Aixi com de conéixer
i comprovar que les mesures que aplica la institucio per facilitar la conciliacid de la vida
personal, familiar i laboral de les treballadores i dels treballadors es compleixen en
totes les categories.

4.1. ORGANITZACIO DEL TEMPS DE TREBALL | MESURES DE CONCILIACIO DE LA VIDA
LABORAL, PERSONAL | PROFESSIONAL

Tipus de jornada del personal de I’Ajuntament:

Les dades proporcionades pel departament de Recursos Humans de I’Ajuntament de
Sitges ens mostren que la majoria de la plantilla que treballa a la corporacié té una
jornada completa ordinaria. Les jornades estan expressades per hores anuals i tal i com
es veu a la taula adjunta, practicament totes les persones de la corporacié local fan el
mateix nombre d’hores.

Trobem poques persones que disposen d’una relacié laboral a temps parcial, fet que
habitualment es relaciona amb les necessitats de la conciliacié de la vida laboral,
personal i familiar.

2013 2014

TIPUS DE JORNADA

Dones Homes | Total Dones @ Homes | Total
Ordinaria| 1647 1647 1647 1647 1647 1647
Temps parcial 6 18 24 3 14 17

El conveni col-lectiu regula també tot aquells aspectes relacionats amb les jornades de
treball, horaris i permisos dels seu personal:
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Article 8. Jornada de treball.

La jornada de treball dels empleats municipals de I’Ajuntament de Sitges sera, en
comput anual, I'establerta en la normativa de Funcié Publica vigent (article 94 de la Llei
de Bases de Reégim Local), sens perjudici de les jornades especials que s'escaiguin
d'acord amb la legislacié que resulti d’aplicacié.

Horari treball i flexibilitat horaria

En relaci6 amb la jornada de treball i horari, també queda regulada al conveni
col-lectiu aixi com els diferents permisos que les persones treballadores tenen per tal
de poder compaginar diferents ambits de la vida laboral, personal i familiar. En relacié
a I’horari de la jornada de treball, s’estableix flexibilitat horaria d’entrada i sortida de
30 minuts:

Article 13:

L’Ajuntament facilitara a tots els empleats municipals referits al paragraf anterior, la
possibilitat de flexibilitzar en un maxim de 30 minuts I’hora d’entrada al lloc de treball
(a partir de les 8:00 hores).

6. L’horari d’obligada presencia sera de 8:30 a 15:00 hores. La recuperacio del temps

es fara en la mateixa jornada allargant aquesta.

Cal apuntar respecte aquest article, que hi ha hagut canvis en relacié a les entrades i
sortides del lloc de treball. Actualment es fan 37,5 hores setmanals, havent una amplia
flexibilitat horaria, algunes persones entren a les 7,30, d’altres a les 9,00h i d’altres que
treballen per la tarda. Per tant s’observa una gran flexibilitat que depén en molts casos
dels serveis i de les persones responsables.

Respecte a la regulacid de les vacances, també el conveni col-lectiu recull el
procediment per demanar-les, aixi com els criteris de preferéncia. Des d’aquesta
perspectiva cal apuntar que es prioritza, en cas de coincidéncia, I'existéncia de
responsabilitats familiars de la persona treballadora. Fet que fa pales la sensibilitat de
I’'ajuntament per facilitar la conciliaciéd de la vida laboral i familiar del personal en
plantilla:

Article 15. Vacances

3. Les vacances es gaudiran preferentment entre els mesos de juny i setembre. Al
personal al qual es denegui, per rad del servei, el gaudi de vacances durant els mesos
de juliol i agost, sera compensat amb dos dies per quinzena.

El periode de vacances, si pot ser gaudit indistintament per diversos empleats
municipals, es distribuira de forma consultiva i rotatoria. La rotacio la iniciara I'empleat
de més categoria dins del departament . En cas d’igualtat, el que tingui més carregues
familiars, entenent com a tals, el nombre de fills/es en edat escolar (fins els 16 anys) i
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en cas de coincidencia, el de més antiguitat corresponent al temps treballat a
I’Ajuntament de Sitges.

Aquesta sensibilitat es veu reforcada també en quan els criteris per escollir torns de
vacances, ja que es reconec el dret a disposar d’un tercer torn a les persones que
tinguin fills i filles de menys de 16 anys a carrec:

5. El personal podra fraccionar les seves vacances en dos periodes, un d’ells com a
minim de 5 dies laborables. Es permetra la realitzacié d’un 3r. torn de vacances que
Unicament podran gaudir els empleats/des que tinguin fills/es fins a 16 anys i que
s’hauran de fer coincidint amb la setmana blanca escolar.

Si el periode del permis de maternitat, de paternitat o d’atencié de fills/es prematurs
coincideix totalment o parcialment amb el periode de vacances, la persona afectada
gaudeix de les vacances un cop finit el permis. El comput de les vacances s’inicia
I’endema de la data de finiment del permis.

Aixi mateix, al conveni queden regulats el diferents permisos als que tenen dret tant
treballadors com treballadores segons les diferents tipologies. Des d’aquesta
perspectiva, de la consulta del conveni col-lectiu, es fa pales la regulacié dels permisos
relacionats amb la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar, mitjancant criteris
ja determinats per les diferents normatives vigents en materia de conciliacié:

Article 16. Permisos puntuals retribuits
1. Es poden concedir permisos per les causes seglients, degudament justificades:

Per ’'embaras, naixement d’un fill/a, adopcié o acolliment

Per matrimoni d’un familiar fins al segon grau de consanguinitat o afinitat, permis d’un
dia d’absencia del lloc de treball. Aquest permis és ampliable a dos dies si el matrimoni
té lloc fora de Catalunya.

Per atendre fills/es discapacitats/des, els progenitors/es tenen dret, conjuntament a
permisos d’abséncia del lloc de treball per a poder assistir a reunions o visites, quan no
sigui possible mantenir-les fora de la jornada laboral, en els centres educatius especials
o sanitaris on rebin suport. Aixi mateix tenen dret a dues hores de flexibilitat horaria
diaria per a poder conciliar els horaris dels centres d’educacié especial o dels altres
centres on el fill o filla discapacitada rep atencié.

D’altre banda, cal destacar també que es presta especial atencié a les victimes de
violéncia de génere:

Les faltes d’assisténcia de les empleades publiques victimes de violéncia de genere,
totals o parcials, tindran la consideracié de justificades pel temps i en les condicions en
gue aixi ho determinin els serveis socials d’atencié o de salut segons procedeixi

Les empleades municipals victimes de violencia de génere, per fer efectiva la seva
proteccid o el seu dret d’assisténcia social integral, tindran dret a la reduccié de
jornada amb disminucié proporcional de la retribucié, o la reordenacié del temps de
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treball, a traves de I'adaptacioé de I'horari, de I'aplicacié del horari flexible o d’altres
formes d’ordenacié del temps de treball que siguin aplicables, en els terminis que per
aquests suposits estableixi I’Administracié Publica competent en cada cas

Permisos especials per atencid i cura:

A la taula que es presenta a continuacié es mostren el tipus de permisos que homes i
dones van gaudir a I’any 2013 a I’Ajuntament en relacié a la maternitat i paternitat.

Veiem com I'Unic cas de reduccidé per maternitat, per conciliar la vida laboral i Ia
familiar I’ha gaudit una dona.

D’altra banda, veiem com, en canvi, en el cas de permisos per paternitat o maternitat,
en aquest cas sén Unicament homes els que els han gaudit, concretament tres
treballadors de I’Ajuntament.

2013
PERMISOS ESPECIALS Dones Homes Total | % col
% fila | % col Total % fila % col °

g et al ey 1 | 10000 | 100,00 0 0,00 | 0,00 1 | 25,00
maternitat

Permisos . 0 0,00 | 0,00 3 |100,00|10000| 3 | 7500
maternitat/paternitat

TOTAL 1 | 2500 | 10000 3 | 7500 | 10000| 4 | 100,00

4.2.- ANALISIS DE LES PERCEPCIONS DE LES PERSONES CONSULTADES:

Podem constatar que en general hi ha una percepcié positiva de les condicions
relatives a I'organitzacié del temps de treball. Tant les persones entrevistades, amb
diferents nivells de responsabilitat aixi com les persones que varen participar al grup
de discussid, comparteixen I'opinié que no es donen problemes especifics i demandes
addicionals en aquest ambit. Tot al contrari, podem percebre una sensibilitat personal
cap a les persones i el seu temps de treball: sempre que el servei quedi garantit hi ha
flexibilitat addicional.

A I'espai de grup de discussid, es parla de la regularitzacié dels permisos via conveni
col-lectiu tot i que també s’apunta que les persones amb carrecs de comandament
també tenen flexibilitat per facilitar permisos puntuals atenent a les necessitats
especifiques sempre que siguin aplicats garantint el servei. Aquesta flexibilitat es pot
entendre com un incentiu puntual, a més de posar en valor la importancia de que les
persones vinguin motivades a la feina.

Malgrat considerar que no calen més permisos per a conciliar la vida laboral i familiar,
al grup de discussid es va obrir una reflexié sobre el concepte i abast de la conciliacié
de la vida familiar i laboral, comentant que normalment es prioritza a persones amb
fills/es a carrec, perd que es comenta que no té el mateix tractament si tens persones
grans i dependents al teu carrec. Hi ha coincidéncia entre la majoria de les participants
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gue pot ser es podia revisar i ampliar aquests concepte. Aixi mateix, es parla que en
algun cas concret, el fet de no tenir persones a carrec pressuposa que tens més
disponibilitat fet que també cal revisar-ho respectant que tan persones amb
responsabilitats familiars com altres que no en tenen, si que comparteixen la
necessitat de disposar puntualment de temps personal. Cal per tant revisar i ampliar el
concepte de conciliacié vida laboral, personal i familiar.

D’altre banda, també a I'espai d’alguna entrevista es va comentar que el conveni es
regeix en allo que fa referéncia a la llei catalana, tanmateix, la llei estatal pot presentar
en determinats articulats algunes avantatges respecte a la normativa autonomica (per
exemple es comenta el dret de dies de lactancia, que segons la normativa estatal sén
19 dies i la catalana només 11 dies). Caldria ser més flexible en aquest aspecte, tot
facilitant el reconeixement de permisos segons la normativa més favorable cap el/la
treballador/a.

La percepcio del personal:

Respecte la pregunta sobre si es valora que la corporacié afavoreix la conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral de les persones treballadores, la majoria del personal
creu que si, ho veiem amb el 57.83% de respostes afirmatives.

En el cas de les dones, el 54.90% creu que si s’afavoreix, mentre que el en el cas dels
homes, la resposta positiva puja fins al 62.50% .

La segona pregunta del bloc té a veure amb si es creu que es compta amb informacid
suficient i disponible per a tot el personal sobre les mesures de conciliacié que
existeixen. En aquest cas hi ha més percentatge de persones que creuen que no
(37.35%) que les que creuen que si (25.30%). Hi ha moltes persones que s’abstenen a
respondre a aquesta qlestid.

Separant les dades per sexes, veiem que el 41.18% de les dones creuen que no existeix
informacié suficient, i en el cas dels homes el percentatge és del 31.25%.

L’dltima pregunta fa referéncia a si es creu que homes i dones es beneficien de la
mateixa manera de les mesures de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar.

En aquest cas trobem també moltes abstencions, perd del global del personal el
39.76% creu que si es beneficien de la mateixa manera homes i dones.

Pel que fa a les respostes de les dones, el 35.29% creu que homes i dones es beneficien
d’igual manera i en el cas dels homes, el percentatge es superior, el 46.88% creu que
Si.
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LES OPORTUNITATS :

LES NECESSITATS:

Organitzacio molt sensible als aspectes de
conciliacio de la vida familiar, personal i
laboral

La majoria de personal desenvolupa una
jornada completa

Flexibilitat d’entrades i sortides

Conveni favorable a les persones amb
fills/es a carrec en relaciéo al gaudi de
vacances

Sensibilitat i proteccié vers les persones
que pateixen situacions de violencia de
génere

Revisié conceptes i abast de les mesures de
conciliacio existents

Més informacid i comunicacié dels permisos
existents

Més homogeneitat en la concessié de
permisos, garantint criteris homogenis no
subjectes a sensibilitats personals dels
carrecs de comandament.
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EIX.5. CONDICIONS LABORALS | POLITICA RETRIBUTIVA

La politica de retribucio a I'administracio local queda reflectida i regulada al conveni
col-lectiu que regula el conjunt de les relacions laborals.

A les administracions publiques, aquesta politica es regeix per la normativa vigent i per
criteris de transparéncia i igualtat de merits i capacitats. No obstant, cal un analisi
d’aquest ambit, en tant que la corporacio ha de vetllar per que s’acompleix el principi
d’igualtat retributiva, que estableix que a llocs de treball iguals o d’igual valor els
correspon igual retribucio.

L’EBEP estableix el regim de retribucions per als funcionaris/aries de les Corporacions
Locals, estructurant-les en dos grans grups: basiques i complementaries. En el present
capitol fem una aproximacio a les condicions retributives amb una perspectiva de
genere.

5. 1.- ANALISIS DE LA POLITICA DE RETRIBUCIONS

Les retribucions basiques del personal de I'administraci6 es determinen per
I'adscripcié al grup o subgrup professional associat a cada lloc de treball, els
complements especifics i de desti aixi com altres complements associats a |’antiguitat
com ara els triennis i altres que la propia corporacié municipal estableix i que queden
recollits a la Relacié de Llocs de treball i al conveni col-lectiu. Pel que fa a la retribucié
complementaria, va en funcié de les caracteristiques especifiques del lloc de treball:
progressio assolida, dificultat tecnica, responsabilitat, dedicacié, rendiment... entre
d’altres. El salari base, els complements i els triennis formen el sou del personal de
I’administracié publica. 2

Salari mitja dels i de les treballadors/es de I’Ajuntament de Sitges

Salari mitja

H Dones

29424,29 B Homes

2 Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bdsico del Empleado Publico. Articulo 22: Retribuciones de los
funcionarios.
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A la grafica de dalt, veiem com el sou mitja global de les dones és una mica inferior al
dels homes de la corporacid si considerem els diferents complements i triennis que
conformen el salari brut. Tot i que les diferéncies no sén gaire significatives i estan
associades en tot cas al lloc de feina desenvolupat.

Les dades estan extretes fent una mitja entre totes les persones que treballen a
I’Ajuntament independentment de la categoria laboral que ocupen.

Observem doncs que el sou mitja anual dels homes és de 29.424'29 euros mentre que
el de les dones és de 28.702’14 euros, per tant observem una diferencia de 722’15
euros en la retribucié anual.

Tanmateix, hem volgut estudiar aquesta variable sense els triennis, ja que I'antiguitat a
la corporacié comporta diferéncies salarials molt variables.

Si tenim en compta els salaris bruts anuals amb complements especifics i de desti, perd
sense triennis, veiem que les diferencies salarials son a la inversa. Les dones en aquest
cas tenen un salari brut anual una mica per sobra del cas dels homes. Tot i que també
cal dir que no sén gaire significatives i que estem parlant de salaris bruts de tota la
plantilla sense tenir en consideracié el lloc de feina.

Salari mitja sense triennis

homes dones
25140,97 26020,75

Analisis salarial segons franges retributives

Per poder fer un analisi més acurat de les retribucions del personal, s’ha procedit a
establir diferents franges retributives tot analitzant les persones que es situen en
cadascuna segons sexe i poder observar si existeix diferencies significatives dins de la
corporacié. Un cop més en aquest analisi hem considerat tots els complements i
triennis.
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Total | %fila | %col | Total | %fila | % col
>50,000 5 33,33 3,70 10 66,67 5,08 15 4,52
40.001 - 50.001 6 40,00 4,44 9 60,00 4,57 15 4,52
30.001 - 40.000 37 32,74 | 27,41 76 67,26 | 38,58 113 34,04
20.001 - 30.000 77 50,66 | 57,04 75 49,34 | 38,07 152 45,78
< 20.000 10 27,03 7,41 27 72,97 13,71 37 11,14
TOTAL 135 40,66 | 100,00 197 59,34 | 100,00 332 100,00

Veiem en primer lloc que el grup de retribucions on hi ha més concentracié de dones
és el que es situa entre 20.001 i 30.000 euros amb un 57.04% de les dones; el segueix
el grup entre 30.001 i 40.000 euros amb un 27.41%.

D’altra banda, pel que fa als homes, veiem que es concentren en el mateix percentatge
entre els grups de 20.001 - 30.000 i el de 30.001 a 40.000, amb un 38.07% en el primer
cas, i un 38.58% en el segon cas.

Ara, analitzant els percentatges d’homes i dones dins dels grups retributius més
elevats és on veiem més diferencies, com ara en el grup de més de 50.000 euros on
trobem un 33.33% de dones en front el 66.67% d’homes. Al segon grup retributiu més
alt (40.001 — 50.001 euros) les dones representen el 40% i els homes el 60%. El tercer
grup amb més retribucio, entre 30.001 i 40.000 euros també observem diferéncies, les
dones representen el 32.74% i els homes el 67.26%.

Aquestes diferencies salarials per sexe no impliguen de manera directa una
intencionalitat, tot al contrari, tal i com passa en altres ajuntaments i administracions
publiques les diferéncies s’expliquen pels diferents valors i reconeixements social dels
llocs de treball que homes i dones desenvolupen.

El grup de salari entre 20.001 i 30.000 euros és en el que trobem més presencia de
dones, representant el 50.66% del total, mentre que els homes representen el 49.34,
aquest fet pot estar vinculat amb el que hem observat en els capitols anteriors de que
les dones sdn més presents a la categoria C1.

Finalment, pel que fa a I'Gltim grup de retribucions, el que compren al personal que
rep menys de 20.000 euros anuals, observem que els homes tenen una preséncia molt
més elevada que les dones. Els homes representen el 72.97% dels casos, mentre que
les dones representen el 27.03%. Per tant podem dir que els homes en aquest cas
estan sobrerepresentats en el grup amb menys retribucié. Aquest fet es podria explicar
perque son també el grup més present en les categories C2 i AP, les més baixes dins de
I’escala de la corporacié.
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Salari mitja per categories professionals

Ara, analitzarem les retribucions anuals per categories laborals, amb aquest analisi si
gue podrem observar si hi ha diferéncies en els salaris per la mateixa categoria entre
homes i dones.

Hem de tenir en compte que s’ha fet una mitja entre els salaris de dones i homes per la
mateixa categoria comptant els triennis i complements (especific i de desti, i altres
complements) de cada una de les persones per grups.

COMPLEMENTS
SALARI PER CATEGORIES | TRIENNIS

Dones Homes Diferéncia
Al 47.867,80 49.915,66 -2.047,86
A2 35.605,33 36.464,02 -858,69
Cc1 27.292,92 32.365,45 -5.072,53
c2 24.947,77 28.043,88 -3.096,11
AP 18.670,00 20.790,32 -2.120,32

A les categories on observem més diferéncia és a la C1 amb 5.072’53 euros i la
categoria C2 amb 3.096’11 euros. Tot i que hem de dir que sén les categories amb
salaris més baixos i per tant aquestes diferéncies s’aprecien més.

COMPLEMENTS
SALARI PER CATEGORIES SENSE
TRIENNIS

Dones Homes Diferéncia
42944,07 46735,26 -3791,19
33161,71 34114,73 -953,02
C1 25187,67 28670,10 -3482,43
c2 23740,72 26687,54 -2946,82
AP 17923,95 19874,77 -1950,82

Observem també en aquesta taula que no contempla els triennis, que a totes les
categories laborals les dones tenen un salari inferior al de els homes.

La categoria laboral on observem menys diferencia en el salari pel que fa a homes i
dones es la A2.

Al grafic que tenim a continuacidé es veu encara de manera més clara que la linia de les
retribucions mitges de les dones estan en tots els casos per sota que la linia de
retribucié dels homes.
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Salari per categories sense triennis
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Salari mitja per arees

En aquest apartat analitzarem a quins departaments/ serveis de I’Ajuntament
existeixen més diferencies en les retribucions d’homes i dones.

SALARI MITJA PER DEPTS/SERVEIS
AMB TRIENNIS Dones Homes Diferéncia

Alcaldia 27888,96 | 33808,27 -5919,31
Hisenda 33121,27 | 35562,93 -2441,66
Organitzacié i RRHH 24926,1 27701,6 -2775,50
Ensenyament 31165,4 19942 11223,40
Governacio 31918,92 34010 -2091,08
Benestar i familia 30791,01 22899,04 7891,97
Participacio ciutadana i esports 24923 27258,9 -2335,90
Cultura, joventut i cooperacio 26654,4 29325,38 -2670,98
Comerg i activitats 27274 20081,63 7192,37
Urbanisme 26894 39029,1 -12135,10
Via publica 31816,63 | 24159,96 7656,67
Turismes 28709,25 21862,49 6846,76
Emprenedoria 30529,44 0 30529,44
Tradicio i festes 25760,08 | 15330,41 | 10429,67

En primer lloc observem quines sén les arees on les dones tenen un salari mitja
superior que el dels homes. En aquest sentit trobem les arees de: ensenyament,
benestar i familia, comercg i activitats, via publica, turismes, emprenedoria, i tradicid i
festes.
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En segon lloc, les arees on la diferencia de salaris es positiva vers als homes sén:
alcaldia; hisenda; organitzacié i RRHH; governacid; participacié ciutadana i esports;
cultura, joventut i cooperacié i urbanisme.

5.2. LES PERCEPCIONS DE LES PERSONES CONSULTADES

Totes les persones consultades en el procés de revisié de les condicions de treball,
consideren que hi ha igualtat retributiva. La retribucié del personal a les
administracions publiques esta forca categoritzada i definida, pel la qual cosa es
considera que no existeix cap discriminacié en aquest ambit.

Aquesta percepcié entra en contradiccié amb les dades que hem analitzat segons les
categories professionals i retribucions mitjanes, que apunten que en general les dones
cobren menys que els homes. Aquesta realitat té la seva explicacié des de la vessant de
génere i el valor que se’ls dona als llocs de treball, suposadament neutres, tot i que
evidencien un component de génere important.

Tot i estar regulat i que la politica retributiva vingui determinada pel conveni col-lectiu
i 'EBEP, i que aparentment totes les categories professionals tenen clarament
definides els barems salarials, I'experiéncia demostra que determinats complements
venen associats a criteris de responsabilitat, de funcions desenvolupades que queden
lliurement marcats per la propia organitzacio, i és aqui on el valor que es pot donar a la
feina, per exemple d’un/a treballador/a social és diferent al valor atribuit a una feina
per ex. d’aparellador/a, que tot i trobar-se dins de la mateixa categoria professional
sdn ocupacions que possiblement tinguin complements diferenciats. D’altre banda, el
component de triennis també pot explicar les diferencies salarials. Sectors fortament
masculinitzats, com ara la policia local, on les dones s’han anat incorporant als darrers
anys poden explicar també aquestes diferencies.

D’altre banda el complement de productivitat inclou criteris que només valoren la
preséncia i penalitzen les abséncies no justificades del lloc de treball. Potser que
aquest criteri de preséncia no sigui el més adient per tal de garantir una igualtat
retributiva per homes i dones. No obstant, cal destacar que I'ajuntament de Sitges es
troba en un moment de revisid i clarificacié d’aquest component retributiu. Des
d’aquesta perspectiva és una bona oportunitat per incloure als criteris de valoracié la
perspectiva de génere.
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Percepcio del personal:

En primer lloc s’ha preguntat a la plantilla si creuen que hi ha una igualtat en la politica
salarial de I'empresa, i les respostes han estat positives, el 61.45% de la plantilla creu
gue si.

Pel que fa a les dones, el 52.94% ha respost que si hi ha igualtat, i en el cas dels homes
el percentatge puja al 75%.

Hem preguntat també si creuen que hi ha igualtat en relacié a les retribucions
variables o incentius, també la resposta global és positiva, el 54.22% creu que si. Hem
de dir també que hi ha moltes persones que s’abstenen de respondre la pregunta.

Tornem a observar que hi ha diferéncia entre les respostes positives de dones i homes,
en aquest cas, el 45.10% de les dones creuen que si hi ha igualtat, i en el cas dels
homes és un 68.75%.

Per ultim s’ha preguntat si es creu que hi ha igualtat entre homes i dones en el gaudi
dels beneficis socials, aqui la resposta positiva és molt majoritaria, hi ha gairebé
unanimitat, el 74.70% creu que si.

Si desagreguem les dades, en el cas de les dones representen el 68.63% i en el cas dels
homes el 84.38%.

LES OPORTUNITATS : LES NECESSITATS:

Transparéncia i objectivitat en els
conceptes salarials de la corporacié queden
recollits a la RLT i conveni col-lectiu

Existéncia de Complement de Productivitat

Diferencies retributives per sexe en totes
les franges salarials.

Revisié criteris avaluacié rendiment i
complement de productivitat
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EIX 6. CONDICIONS DE L'ENTORN DE TREBALL | DE SALUT LABORAL

Homes i dones estan exposats a factors de risc diferents, per tant, cal coneixer quina és
la politica de prevencié de riscos laborals de I'organitzacié per tal d’identificar si
incorpora criteris de génere en la seva definicio i actuacio. Aixi mateix cal indagar sobre
el volum de baixes i accidents de treball a 'empresa tot analitzant les dades
segregades per sexe, per tal de poder aprofundir en I'analisi des d’un enfocament de
genere.

L’analisi de la situacio de I'entitat respecte a aquest ambit té per finalitat conéixer si a
I’Ajuntament, dins de la politica de prevencio de la salut laboral es considera la variable
genere en el seu plantejament inicial i desplegament dels diferents plans i accions que
incorpora el pla de prevencio de riscos laborals.

6.1.- ANALISIS DE LA POLITICA PREVENTIVA | MECANISMES D’ACTUACIO

L’Ajuntament de Sitges disposa d’un pla de prevencié de riscos laborals aprovat al
2011, que engloba les diferents accions a realitzar en materia preventiva. Una de les
accions de caire obligat és la disposicid d’un servei de prevencié alié a I'organitzacio
gue s’adjudica via contractacié publica. Actualment s’ha fet un canvi d’empresa que
presta aquest servei.

Entre les accions que incorpora el pla de prevencio es troben les formatives adrecades
a tot el personal i que sén de caracter obligatori. Aquesta formacié basica té una
durada entre 2 i 4 hores i es realitzada per tota persona que s’incorpora a
I'organitzacié. D’altre banda es fa formacié especifica per a col-lectius i sectors
professionals. Tanmateix aquesta formacid inicial no es realitza amb les persones que
son contractades mitjancant els plans d’ocupacié i contractes de supléncies de caracter
puntual.

Dins de les actuacions que compren el pla preventiu, es recull la realitzacié Avaluacié
de riscos especifica de tipus Psicosociologica. En aquesta avaluacid s’ha de contemplar
la perspectiva de génere en el seu analisis de resposta als quiestionaris, com ara
incloure temes de responsabilitats familiars, gestio d’estrés, temes conciliacié...(punt
[Il apartat Avaluacio riscos)

Aixi mateix, dins del pla de prevencio es regula I'obligacié de disposar dels mecanismes
pertinents per tal de prevenir i actuar davant possibles situacions d’assetjament sexual
o per rad de génere, que també esta normativament regulat. Tanmateix, tal i com
veurem més endavant aquest protocol esta pendent d’aprovacio.

Altres accions que incorpora el pla son aquelles relacionades amb la salut laboral:
revisions mediques i les d’actuacio en cas d’emergéncia com els plans d’emergéncia.
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S’ha fet una revisié dels diferents components del pla de prevencié per identificar si la
perspectiva de génere esta incorporada. En general hem observat la utilitzacié d’un
llenguatge no inclusiu, recorrent al genéric masculi.

D’altre banda, de la seva revisio, cal apuntar com a propostes que a la formacid inicial
basica en materia preventiva s’hauria d’incloure, un cop aprovat, informacio relativa al
protocol de prevencié contra I'assetjament sexual i/o per raé de génere. De la mateixa
manera, de cara properes contractacions del servei de prevencio, als plecs de clausules
tecniques s’hauria d’incorporar la importancia de que I'empresa adjudicataria tingui
experiencia acreditada en matéria de genere i prevencid de riscos laborals. Incloent
que tingui un enfocament de génere en la seva actuacio, presenti dades desagregades
per sexe, faci especial atencid a necessitats i riscos laborals associats a un genere i
I'altre.

Comité de prevencio:

La Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos laborals, és la norma
general per la qual es determina el cos basic de garanties i responsabilitats necessaries
per establir 'adequat nivell de proteccié de la salut del personal davant dels riscos
derivats de les condicions de treball.

Entenem prevencidé com el conjunt d’activitats o mesures adoptades o previstes en
totes les fases d’activitat de I'empresa amb la finalitat d’evitar o disminuir els riscos
derivats del treball®.

Els/les delegats/des de prevencid sén la representacié de la plantilla amb funcions
especifiques en matéria de prevencio de riscos en el treball.

Han de ser designats per els/les representants del personal. En el cas de I’Ajuntament
de Sitges observem que el nombre de dones i homes que participen en el Comite de
prevencid ha estat estatic en els ultims tres anys.

COMPOSICIO
COMITE 2012 2013 2014 %
PREVENCIO
Dones 2 2 2 28.57
Homes 5 5 5 71.43
Total 7 7 7 100

Veiem doncs, que la representacio de les dones al Comite de prevencid és inferior a la
dels homes, les dones representen el 28.57% del total mentre que els homes en
representen el 71.43%.

? Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos laborals.
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Baixes laborals:

Al 2012, del total de baixes per malaltia, les dones representaven el 48.97% i els homes
el 51.03%. Al 2013, observem el mateix, el percentatge de baixes per malaltia de dones
és el 50.39% i d’homes el 49.61%.

Dones Homes
BAIXES PER MALALTIA Total
Total % fila Total % fila
2012 95 48,97 99 51,03 194
2013 65 50,39 64 49,61 129

En relacié a les baixes laborals per accidentabilitat si que observem diferéncia entre
homes i dones, a I'any 2012 els homes representen el 76.19% de les baixes per
accident laboral i al 2013 en representen el 79.17%.

Dones Homes
BAIXES PER ACCIDENT - = Total
Total % fila Total % fila
2012 5 23,81 16 76,19 21
2013 5 20,83 19 79,17 24

Aquest fet pot estar degut a que els homes ocupen feines amb més perillositat fisica
com per exemple brigades o policia, ocupacions amb una taxa d’accidents laboral més
alta que les ocupacions majoritariament ocupades per les dones.

2.- ANALISIS DE LES PERCEPCIONS DE LES PERSONES TRABALLADORES

En el procés de consulta per recollir les valoracions del personal en relacié a I'ambit de
la prevencié de la salut laboral es va convocar un grup de discussié amb el personal
gue conforma el Comite de Salut laboral.

Respecte d’altres aspectes que es tracten al grup de discussid, hi ha la constatacio de
manca d’informacié en profunditat sobre les normatives actuals que vetllen per la
igualtat de génere, el desconeixement de que els protocols estan regulats i que sén
d’obligat compliment, el significat d’incorporar als sistemes de prevencié de riscos
laborals la perspectiva de genere entre d’altres aspectes. Per tant, cal fer també
accions formatives sobre el significat i justificacié de la igualtat de génere. El fet de
disposar d’un pla d’igualtat a nivell de la corporacié haura d’acompanyar-se d’algun
tipus d’accié de sensibilitzacid.

La percepcio del personal:

Respecte a I'ambit de la salut laboral, s’ha preguntat a la plantilla si es creu que en la
politica de prevencio es consideren els riscos especifics que poden tenir homes i dones
en el desenvolupament de la seva activitat. Si es fa una politica de prevencié amb
perspectiva de génere.
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Encara que hi ha moltes abstencions, hi ha més persones pel que fa al global que
responen que no (28.92%) que les que responen que si (19.28%).

Especificament entre homes i dones no observem moltes diferéncies, en ambdds casos
les respostes majoritaries sdn negatives, és a dir que consideren que no s’incorpora la
perspectiva de genere a la prevencid de riscos especifics de dones i homes ( les dones
representen el 27.45% de les respostes i els homes el 31.25%).

LES OPORTUNITATS :

LES NECESSITATS:

Pla Anual de prevencié de riscos
laborals

Comite de Salut laboral paritari:
personal ajuntament i personal
representacio dels i de les
treballadors/es

Incorporacio al pla d’acollida de la
informacié relativa al pla d’igualtat i
prevencio de riscos laborals

Revisié dels gliestionaris per valorar
els riscos psicosocials des d’un
enfocament de génere

Revisi6 clausules per a |la
contractacié de les empreses que
presten servei de prevencid des
d’una perspectiva de génere

Formacié al comité de Salut en
temes de riscos laborals i genere
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7.- COMUNICACIO, IMATGE | US DEL LLENGUATGE

El llenguatge reflexa i ajuda a la construccio de la nostra concepcié del mdn i de la
realitat. Per tant, el llenguatge no és un sistema de comunicacio neutre ja que inclou
implicitament valors de grup que I’han creat. El llenguatge determina la nostra manera
de mirar el mon i en conseqiiéncia, la manera a través del qual construim i reproduim
els estereotips que inclou.

Amb I'analisi d’aquesta dimensio es pretén valorar la comunicacid establerta respecte
a la politica d’igualtat d’oportunitats de I'ajuntament vers les persones que hi
treballen.

També hem volgut valorar la neutralitat en la imatge que projecta I'organitzacid, tant
a nivell intern com extern i la neutralitat del llenguatge utilitzat en la comunicacio
escrita i oral.

7.1. - ANALISIS DE LA POLITICA DE COMUNICACIO INTERNA | EXTERNA

En aquest apartat analitzem els mecanismes, procediments o d’altres elements en
matéria de comunicacid de I’Ajuntament, tant pel que fa al llenguatge com a la imatge
de la corporacié.

COMUNICACIO INSTITUCIONAL ‘ S| NO VIGENCIA

Existéncia Manual us llenguatge no sexista X En preparacid
Iniciant entrevistes igualtat-altres
Accions formatives us llenguatge no sexista X departaments.
Protocol revisid Us llenguatge publicitat
externa X

Informacions sobre igualtat en Butlletins
institucionals |  x

Accions comunicacio sobre igualtat via web,
revistes, documents institucionals | x

Protocol revisié imatge igualitaria en
documents externs | X S'esta iniciant

Equilibri representacié D/H en actes publics -
poneéncies X

L’Ajuntament de Sitges no disposa d’un manual per a la utilitzacié no sexista del
llenguatge, pero s’estan donant avengos molt significatius en relacio a la seva
incorporacio.

Aquest any, I’Ajuntament de Sitges ha posat en marxa accions de revisié i millora de la
imatge i comunicacié institucional a través de la contractacié d’una persona,
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mitjancant un pla d’ocupacid, que esta donant suport a diferents arees i serveis per tal
de revisar el llenguatge utilitzat als documents que s’hi elaboren. Des del servei
d’igualtat s’esta liderant aquest projecte.

El departament de comunicacid ha estat implicat en el procés de revisido de la
documentacié que s’emet des de l'area. De fet la persona que dirigeix I'area de
comunicacio esta forga sensibilitzada amb aquest aspecte.

S’han fet revisions de moltes documentacions i informacions que surten cap a fora.
Tanmateix, les persones consultades sén conscients de que es tracta que cada
departament vagi incorporant de manera natural la utilitzacié d’un llenguatge no
sexista. Des d’aquesta perspectiva, es considera important fer formacié i sobre tot
donar pautes practiques per poder incorporar tant a nivell de llenguatge escrit com de
continguts aquest llenguatge. Com a proposta concreta es parla de fer un breu manual
clar, i concis, amb exemples molt practics.

També es parla d’aprofitar les persones de la plantilla amb més sensibilitzacié per que
siguin també les que vagin arrossegant a la resta.

Visualitzacid de les politiques d’igualtat als mitjans de comunicacid institucionals:

En relacié a la comunicacié externa, via butlletins, documents, i pagina web municipal,
respecte a la informacié que es recull a la pagina web, hem de dir que dins de la
Regidoria de Benestar i Familia trobem informacié sobre les politiques d’igualtat de
génere que es duen a terme a I’Ajuntament com per exemple informacié sobre les
diades, trobades, xerrades i tallers als IES, informacié sobre el Pla municipal d’igualtat,
informacié sobre el Banc del Temps de Sitges, cicles de cinema...

Mapa del web | Index alfabetic Lirecton ]

Ajuntament
de Sitges L'Ajuntament t'informa Sobre la Yila

Ets a: Inici > Sitges tema a tema > Benestar social i familia > Politigues de génere

Serveis socials
Cooperacio
Politigues de génere
Sitges Capac

Prevencio6 sexual i ._:- 5
drogoaddiccia . —) — ) 7 ,)
Liar Clrlerrnaciarnak 'S e mare

Mediacié i Convivéncia 2 2N

Suport a les families

Sitges corre per La
Maraté

Campanya de recollida
de joguines Dia Internacional de les Dones

El Dia Internacional de les Dones a Sitges va posar de manifest la importancia de celebrar aquest

dia com a forma de compromis vers |a igualtat d'oportunitats entre — dones i homes i fomentar un
veritahle canvi de rols i esterantins.
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Equilibri representacié homes i dones en actes publics:

Una manera de donar valor a la feina i I'aportacié cultural, historica o cientifica de les
dones es fa a través de la seva visibilitzacié. Per aixd és important que en les activitats
gue s’organitzin a través de I’Ajuntament es tingui en compte el procurar la paritat
entre dones i homes.

Cal apuntar que l'ajuntament no té un procotol per determinar la composicido de
persones ponents per exemple a unes jornades o altres actes publics, ja que
habitualment la participacio i preséncia de dones i/o homes esta determinada pel tipus
d’acte.

Si que en general s’utilitza un llenguatge inclusiu, tant en allo relacionat amb la difusié
i comunicacio de I'acte en si mateix.

Incorporacioé del principi d’igualtat en la relacié amb entitats col-laboradores.

Dins d’aquest eix de comunicacid, també s’ha analitzat com projecta I’Ajuntament el
compromis amb la igualtat entre les empreses i entitats col-laboradores.

Ens referim a les clausules que contemplen els diferents plecs de contractacid publica
per valorar si d’alguna manera I’Ajuntament de Sitges fa extensible aquest compromis
cap a les seves relacions amb tercers. Per fer aquest analisi s’han revisat els plecs de

clausules administratives dels concursos publics.

COMUNICACIO INSTITUCIONAL: igualtat en la relacié amb tercers Sl NO

Incorporacié Clausules igualtat concursos publics - empreses X
Incorporacié Clausules igualtat subvencions entitats X

Exigéncia disposicid pla d'igualtat empreses col-laboradores més
250 treb X

Accions de comunicacid/sensibilitzacié per vetllar per la igualtat
amb empreses col-laboradores X
Suport empreses territori incorporacié Accions Igualtat X

Tal i com es veu a la taula, ara per ara I’Ajuntament no ha treballat aquest ambit de
manera especifica. Inicialment no es contempla la perspectiva de genere als diferents
plecs de contractacié publica, aixi com tampoc es té en compte aquest aspecte en les
convocatories de subvencions a entitats locals que pot publicar I’Ajuntament.
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S’ha revisat més en detall els plecs de contractacié administrativa. La part técnica
depen de cada departament o servei que necessita contractar un servei extern i fa la
convocatoria.

Clausules administratives generals

En termes generals el llenguatge escrit no contempla en el seu Us la perspectiva de
génere. A més, de la revisié del contingut podem dir que no inclou cap clausula
referent a compliment normativa vigent en mateéria d’igualtat.

Des d’aquesta perspectiva es valora que es podria incloure a l'apartat referit al
contractista un apartat especific per a garantir que les empreses adjudicataries donen
compliment a la normativa vigent en materia d’igualtat (més de 250 treballadors/es) la
obligacié de tenir un pla d’igualtat i disposar mecanismes de prevencio i actuacié
contra l'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

En relacid als criteris d’adjudicacid, també es veu que no incorporen criteris de
valoracido de disposar mesures de foment de la igualtat de dones i homes. Des
d’aquesta perspectiva, també considerem es podria mirar d’incloure algun criteri
referent a principi d’igualtat, compliment normativa o accions de responsabilitat social
empresarial en la dimensié igualtat de génere- o accions positives...sobre tot en aquells
casos o sectors on es doni menys presencia de dones, com ara valorar tenir en plantilla
dones directives entre d’altres...

En relacié als incompliments i penalitats, el plec de clausules administratives recull a
un apartat especific la tipologia de faltes greus sobre tot respecte al tracte de personal.

“no tractar amb la deguda consideracio els usuaris, aixi com els membres de la
corporacio i personal integrant als serveis municipals”

Aqui es podria afegir alguna referéncia a tracte respectuds entre les persones,
garantint la igualtat de tracte i condicions independentment del sexe, origen...
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7.2.- ANALISIS DE LES PERCEPCIONS DE LES PERSONES CONSULTADES

En general dels espais de consulta oberts en el procés de diagnostic, es fa palés la
importancia atribuida en utilitzar un llenguatge no sexista. Tant des de la vessant de
llenguatge escrit com des de la imatge que es projecta cap a fora, o inclos també en
relacio a ser curosos amb determinats comentaris que poden fer servir persones i que
puguin tenir un component sexista.

Per tant, per a la majoria de les persones és important treballar aquest aspecte, fent
formacié molt practica, i també treballant les sensibilitats diferenciades del personal.

S’han fet molts avengos, i de fet ara estan treballant en la revisié de documents que
elaboren diferents departaments i serveis municipals. Tanmateix es constata que la
persona que esta fent aquesta revisié no podra abastar tota la corporacid, ja que es
tracta d’un pla d’ocupacié, per tant cal que la plantilla incorpori dins de les seves
funcions i procediments de treball, la revisié del llenguatge que s’utilitza.

Un tema que es proposa com eina de sensibilitzacio és el d’introduir temes relacionats
amb la tematica d’igualtat a la intranet municipal, fer un butlleti de noticies internes
qgue incorpori per exemple noticies relacionades amb I'evolucié del pla intern que
s’aprovi, entre d’altres.

Es podria aprofitar els mitjans de comunicacié incorporant aspectes d’igualtat de
manera periodica.

Respecte a la incorporacié dels principis d’igualtat en la relaci6 amb empreses i
entitats alienes a la corporacid, les persones consultades consideren que s’ha d’anar
de poc a poc. En primer lloc, cal que I’Ajuntament disposi del seu pla d’igualtat i que
I"apliqui, i posteriorment també s’hauran de revisar els plecs i demanar a les empreses
el compliment normatiu relacionat amb la igualtat de dones i homes. Tanmateix, es
considera que aquest requeriment hauria de tenir un caracter més ampli, demanant en
general una politica de Responsabilitat Social que ja englobi la igualtat. Per ex. Donar
més puntuacié a empreses que incorporin accions de RSE.

En relacié a aquesta actualitzacid normativa ja als plecs surt una clausula general que
apunta en un annex que s’actualitza segons els canvis normatius.

Sén plecs generals, que duren 3-4 anys, aproximadament. Com oportunitat es valora
gue en aquest moment estan en procés de revisié i per tant es podria reflectir allo
referent a les normatives d’igualtat, aixi com també incloure millores en la puntuacié
d’empreses que demostrin que treballen amb politiques de RSE.
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Altres tipus de contractes més especifics depenen directament del servei que sol:licita
la contractacidé i per tant cal fer extensiva aquesta manera de treballar perquée els
diferents técnics i técniques incorporin la perspectiva de génere de manera transversal
en la definicié dels seus contractes amb tercers.

La percepcid del personal:

En aquest ambit ens hem centrat principalment en la percepcié que té la plantilla
sobre I'Gs del llenguatge.

En primer lloc preguntem si a I’Ajuntament existeix un protocol per a la utilitzacié d’un
llenguatge no sexista. Observem a les respostes generals que la majoria del personal
diu que no amb un 46.99% dels casos, el 21.69% no ho sap, i finalment el 13.25% creu
que si.

Pel que fa a les respostes de les dones, la majoria ha respost que no existeix un manual
d’Us no sexista del llenguatge amb un 43.14.En el cas dels homes, la resposta
majoritaria és la de que no existeix el manual amb un 53.13% dels casos.

LES OPORTUNITATS : LES NECESSITATS:

Suport técnic per a la revisié del llenguatge | Formacié en llenguatge no sexista

als diferents departaments

Sensibilitat  personal utilitzar un | no sexista

llenguatge no sexista

per

Manual per a la utilitzacié d’un llenguatge

Plecs de contractacié actualment en revisid

Incorporar clausules d’igualtat als plecs de
contractacid — revisid
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EIX 8.- ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES | PERCEPCIO DE LA
DISCRIMINACIO

L’assetjament sexual forma part dels riscos psicosocials que poden afectar els
treballadors i treballadores. L’assetjament sexual és un dels punts que marca la Llei
organica d’lgualtat 3/2007, de 22 de mar¢ i que defineix com “qualsevol
comportament verbal o fisic, de natura sexual que atempti contra la dignitat de la
persona i quan es crea un ambient degradant i ofensiu”. La Llei preveu que tota
empresa ha de tenir algun recurs com a mesura de prevencio d’aquesta conducta.

L’analisi de la situacio de I'entitat respecte a aquest ambit té per finalitat conéixer si
existeixen mecanismes apropiats per a detectar aquests casos, preveure i actuar en
conseqliéncia.

Salut laboral, prevencié de I'assetjament sexual o per radé de sexe

L'ajuntament de Sitges ha redactat un Protocol de prevencié i actuacié davant
possibles situacions d’assetjament sexual o per rad de sexe. Tot i que com hem
apuntat anteriorment, aquest protocol no esta vigent ja que esta pendent d’aprovar
per part del Comité de Salut i de difondre al conjunt de la plantilla de personal.

De la revisié d’aquest document podem concloure que es tracta d’'un document prou
extens, de caracter Preventiu i integrador (en quant recull diferents col-lectius — tant
treballadors/es directes de I’ajuntament com persones ateses a les dependéncies
municipals i treballadors/es d’altres empreses que presten servei a I’ajuntament)

Aquest protocol assenyala els principis, compromisos de I'ajuntament per vetllar per
una organitzacio lliure de discriminacions, defineix diferents conductes que es poden
catalogar com a assetjament sexual, per rad de sexe, i assetjament generic — aixi com
mobbing laboral.

Es un document prou clar en quant sancions, passos a seguir, i accions a realitzar,

entre les que destaca la formacid, sensibilitzacié del conjunt de treballadors/es...
De la seva revisid, podem apuntar que :

= Abasta al conjunt de personal, intern pero també usuaris/aries de serveis,
proveidors de serveis, etc.

® Inclou definicid dels tipus d’assetjament, i posa exemples

® Inclou la tipificacié també d’ assetjament laboral - mobbing

= Fa referencia a la normativa de la llei d’igualtat

= Assigna responsabilitats: als carrecs directius, representacié treballadors/es
inclosa de vetllar per garantir un ambient de treball digne i respectuds amb les
persones, contribuir a incrementar la sensibilitat sobre aquest tema i el seu
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coneixement, aixi com animar a les persones que hagin patit situacions
d’assetjament a denunciar-ho.

Respecte a la comunicacié i difusid, també cal dir que el conveni col-lectiu recull tot un
apartat per regular el procediment i la comunicacio d’aquest protocol.

2.- ANALISIS DE LES PERCEPCIONS DE LES PERSONES TREBALLADORES

Les persones participants van considerar necessari i prioritari treballar per impulsar
I'aprovacié definitiva del protocol de prevencié contra I'assetjament. Es comenta que
es tracta d’'un document elaborat i que de fet esta recollit també al conveni col-lectiu,
tot i que queda pendent la seva aprovacié definitiva, a partir de la qual es podra
treballar en el seu desplegament, mitjancant la comunicacid, difusié i també la
formacié.

Es comenta que aquest ultim tema és fonamental, atés que s’ha de coneixer bé els
conceptes i les tipologies d’assetjament que compren el protocol, per tal que tot el
personal tingui coneixement d’aquests i pugui identificar aquestes situacions.

De fet es comenta per part d’alguna de les persones que hi participen, que s’han donat
casos puntuals d’assetjament sexual i/o per rad de sexe aixi com de mobbing laboral.
Per tant es considera del tot necessaria la seva regulacié, informacio, aixi com també
sensibilitzar al conjunt del personal per crear un ambient de treball respectuds amb la
diferéncia.

En el marc d’altres espais de consulta com ara les entrevistes, també es considera
important i urgent treballar en el desenvolupament del protocol de prevencié contra
I'assetjament, atés que també és compartida la idea que s’han donat casos puntuals i
gue per tant tothom ha de tenir informacié sobre quin sén els mecanismes per
denunciar aquest tipus de conductes.

La percepcid del personal:

Al glestionari que es va passar, es preguntava al personal si consideren que en el seu
lloc de treball existeix la percepcié de que hagi hagut alguna vegada algun tipus
d’assetjament sexual o per rad de sexe. Pel que fa als globals, la majoria de la plantilla
ha contestat que no amb un 72.29% dels casos. Les persones que han contestat que si
son el 14.46%.

Desagregant les dades, el percentatge de dones que afirmen no haver observat un cas
d’assetjament representen el 74.51% i en el cas dels homes el 68.75%.

Es important observar les dades pel que fa a les persones que han percebut alguna
situacio d’assetjament, en el cas de les dones és el 7.84%, i en el cas dels homes el
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25%. La percepcid pel que fa als homes de situacions d’assetjament és molt més alta
que la de les dones.

Per finalitzar aquest bloc, hem preguntat si hi ha mecanismes a la corporacié per
prevenir i actuar davant de possibles casos d’assetjament a la feina. Pel que fa a les
respostes globals, la majoria del personal ha respost no sap/no contesta, un 20.48% ha
respost que no, i un 18.07% ha contestat que si.

Les respostes desagregades per sexes ens mostren diferéncies considerables. En el cas
de les dones, la majoria ha contestat que no ho sap (47.06%), després segueix les
persones que han contestat que no amb un 27.45% i finalment les que han respost
qgue si que representen el 9.80%. | en el cas dels homes, la resposta majoritaria en
aquest cas es que si amb un 31.25%, després no ho sap amb un 25% i finalment els que
creuen que no amb un 9.38%.

LES OPORTUNITATS : LES NECESSITATS:

- Procediment de prevencid i actuacio - Revisié i aprovacié del Procediment
davant I'assetjament sexual i/o per de prevencié i actuacid6 davant
raé de génere I’assetjament sexual i/o per rad de

- Sensibilitat i deteccié de necessitat Sexe
d’actuar en aquest ambit - Difusid al conjunt de la plantilla del

Protocol

sexe al conjunt de la plantilla

63

- Formacié i accions de sensibilitzacié
en assetjament sexual i per radé de




Pla Intern d’igualtat. Ajuntament de Sitges

ANNEX 1.- DETECCIO DE NECESSITATS | PROPOSTES D’INTERVENCIO RECOLLIDES ALS

QUESTIONARIS

Necessitats del personal:

Al final del qlestionari es preguntava a les persones diferents qliestions relacionades
amb la tematica de la igualtat de dones i homes, per tal d’identificar el seu grau de
coneixement/desconeixement envers aspectes que es consideren basics per comengar
a treballar amb perspectiva de génere (normativa, eines, conceptes...). Les respostes
obtingudes apunten a la necessitat de reforcar a nivell de coneixements temes
normatius, recursos i eines per incorporar la perspectiva de génere de manera
transversal.

Dones Homes

Sl NO Sl NO
Sap que significa incorporar la igualtat entre dones i
homes a les empreses? 72.55% | 68.75% | 68.75% 6.25%
Coneix la normativa que regula la integracid de la
igualtat entre dones i homes a les empreses? 2549 | 54.90% | 25% | 56.25%
Coneix el procés a seguir per incorporar la igualtat en la
seva organitzaci()? 13.73% | 62.75% 15.63% | 56.25%
La seva empresa compta amb personal format en
matéria d'igualtat? 39.22% | 9.80% & 21.88% | 25%

D’altre banda, es va preguntar sobre prioritats d’intervencié a incorporar al pla intern
d’igualtat, tal i com veiem, les prioritats d’intervencié apunten a fer formacié sobre
igualtat al conjunt de la plantilla, disposar d’'un protocol de prevencié contra
I’assetjament sexual i/o per rad de génere, revisar les mesures de conciliacid existents i
disposar d’un manual de llenguatge no sexista.

Dones Homes

Fre % Fre.
Major equilibri entre homes i dones als diferents
departaments/serveis de I'ajuntament 14 | 27,45% 9| 28,13%
Accions per millorar la promocié a llocs directius i millora
de les condicions de dones 14 | 27,45% 5| 15,63%
Formacio sobre igualtat al conjunt de la plantilla 30| 58,82% 25| 78,13%
Revisar —ampliar mesures de conciliacié existents 33| 64,71% 15| 46,38%
Protocol de prevencid contra |'assetjament sexual i per
rad de sexe 25| 49,02% 17| 53,13%
Millorar les condicions econdomiques de dones respecte
als homes 9| 17,65% 2 6,25%
Manual per a un Us no sexista del llenguatge 14| 27,45% 15| 46,88%
Altre 2| 3,92% 1 3,13%
No completat o no mostrat 20 3,92% 2 6,25%
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ANNEX 2. EXPLOTACIO DELS QUESTIONARIS
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L'Ajuntament esta sensibilitzat amb la igualtat?
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Existeix un compromis explicit per incorporar la
igualtat?
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L'Ajuntament desenvolupa accions per fomentar la
igualtat?
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Creus que es necessari un Pla d'lgualtat?
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Homes i dones estan presents a tots del departaments
de I'Ajuntament?
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B Homes

Sl NO NS/NC
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Dones i homes participen en igualtat en la formacio i
reciclatge professional?
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Homes i dones tenen les mateixes possibilitats de
promocié a I'empresa?
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Hi ha igualtat salarial?
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Hi ha igualtat en les retribucions variables o incentius?
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Hi ha informacio suficient sobre les mesures de
conciliacio existents?
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La politica de prevencié considera els riscos especifics de
dones i homes?
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Al'entorn de treball existeix la percepcio o he percebut
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en alguna ocasié assetjament?

B Dones

B Homes

Sl NO NS/NC

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Hi ha mecanismes per prevenir i actuar en casos
d'assetjament sexual a la feina?
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Comptem amb un protocol d'utilitzacié de llenguatge no
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1.-PRESENTACIO

Els Ajuntaments com administracions més properes a les necessitats quotidianes de la
ciutadania, han estat pioneres en la implementacié de mesures per assolir la igualtat
real entre dones i homes. Les politiques de foment de la igualtat han experimentat una
evolucié positiva al llarg dels darrers anys, passant de politiques especifiques
adrecades principalment a les dones, cap un model d’intervencié molt més estratégic
per tal d’afrontar de manera transversal les desigualtats existents i que sén de caire
estructural: perspectiva de genere o gendermainstreaming.

Arran de la Llei Organica d’igualtat efectiva de dones i homes, i d’altres articulats
normatius (Estatut del Treballador Public), es va regular I'elaboracié dels Plans Interns
dins de les propies estructures municipals. Aix0 comporta de manera paral-lela
refermar el compromis politic envers aquest principi, alhora que déna coheréncia a la
trajectoria institucional.

Els Plans interns volen promoure un canvi intern en la propia organitzacido municipal de
manera que s’aprofiti tot el talent i les capacitats de les persones eliminant estereotips
i prejudicis per rad de génere.

Respectar i promoure el principi d’igualtat de genere en el marc de les relacions
laborals i la cultura interna de I’Ajuntament de Sitges suposa un plantejament
guanyador no tan sols per a les dones sind per al conjunt de la organitzacié local. De
I"aplicacid del Pla Intern d’igualtat s’esperen els seglients beneficis:

= Coneixement actualitzat de la realitat laboral de dones i homes al si de
I’Ajuntament.

= Millora del clima laboral.

= Incorporar la perspectiva de génere a la gestid dels recursos humans de
I’organitzacio, de manera que es puguin analitzar les necessitats especifiques d’uns
i altres i planificar millor el servei.

= Compliment de les normatives vigents en mateéria d’igualtat de genere.

= Estendre el compromis de treballar per la igualtat més enlla del si de I'organitzacié
municipal, mitjancant el desenvolupament d’unes relacions contractuals de serveis
i compres amb tercers coherents amb aquest principi.

Segons la guia metodologica® de la Diputacié de Barcelona “Els Plans d’igualtat Interns
a les administracions locals”, aquests plans es configuren com: “una estratégia per
assolir la igualtat real entre dones i homes en les politiques internes dels ajuntaments
per tal d’eliminar els estereotips, actituds i obstacles que dificulten a les dones accedir
a professions i llocs de treball en igualtat de condicions que els homes”

4 Plans d'lgualtat Interns a les Administracions Publiques locals. Oficina de Promocio de Politiques d’ Igualtat Dona- Home Seccid
Técnica Pla Igualtat. Diputaci6 de Barcelona 2010
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De manera general els objectius del Pla han de ser:

>

YV V VY

Assolir el compromis politic des de I’Ajuntament per avangar en materia de
politiques de génere

Incorporar el principi d’igualtat de génere en I'organitzacié interna de
I'ajuntament

Identificar els obstacles i barreres que dificulten la igualtat de genere

Potenciar el talent femeni de la propia organitzacié de I'ajuntament

Enfortir la credibilitat i compromis de I’'ajuntament en les politiques de genere
a través de la coheréncia entre el discurs i la practica interna

Requeriments de base per aconseguir una bona implementacio del pla d’igualtat

No podem deixar de recordar, una vegada més la importancia que té la disposicio de
recursos i responsabilitats per tal de garantir el correcte desenvolupament del pla
intern i que sén comunes a tots els plans d’igualtat de caire intern. Cal delimitar les
responsabilitats i funcions dels nivells politics i tecnics per tirar endavant el conjunt
d’accions contemplades en el pla intern d’igualtat. Aixi mateix, cal destinar els recursos
necessaris per tal de poder fer-lo efectiu. Alguns elements o condicionants previs son:

Voluntat politica i compromis al nivell més alt de la presa de decisions: la
igualtat d’oportunitats de dones i homes ha de ser un requeriment quotidia i
una prioritat politica.

Sensibilitzacié en igualtat de génere de totes les persones implicades i
destinataries del pla.

Disposicié de recursos economics, de temps, de capacitat técnica i politica.
Disposicié d'informacié i dades: mitjancant la construccio d'instruments
adients per recollir les diferents realitats que ens envolten.

Recollida i elaboracié de materials formatius, i d'informacié i sensibilitzacio
gue donin les claus d’enteniment i capacitat d’intervencid.

Proporcionar metodes, técniques i eines per integrar la dimensié de génere
de manera transversal a la gestié quotidiana.

Difusid i valoritzacié dels aspectes de la igualtat importants des del punt de
vista de projeccid i de rendibilitat dels esforgos invertits.
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2.- MARC NORMATIU:

A l'actualitat, existeix tot un ample marc normatiu que orienta i obliga a les
administracions publiques a contribuir a fer efectiu el compliment del principi
d’igualtat de dones i homes en I’accés a I'ocupacio i desenvolupament professional.

La Llei Organica 3/2007 de 22 de marg¢ per a la igualtat efectiva de dones i
homes(«BOE» 71, de 23-3-2007) de vocacid transversal, projecta la seva influéncia
sobre tots els ambits de la vida i, singularment en les esferes politica, civil, laboral,
econOmica, cultural i artistica, integrant el principi d’igualtat i de perspectiva de génere
en I'ordenacié general de les politiques publiques i establint criteris d’actuacié de
tots els poders publics en relacié amb la igualtat.

Estableix un marc general per a I'adopcié de les accions positives que permetin
condicions per a afavorir una major igualtat real i efectiva entre homes i dones, i
incorpora un conjunt de mesures per eliminar i corregir la desigualtat en els diferents
ambits de la realitat social, cultural, artistica .

La llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes assenyala en diferents
articles les obligacions de les administracions publiques respecte a aquest ambit:

TiTOL I. El principi d’igualtat i la tutela contra la discriminacié

Article 5. Igualtat de tracte i d’oportunitats en I'accés a I'ocupacid, en la formacié i en
la promocié professionals, i en les condicions de treball. Article 11. Accions positives.
Article 14 de Criteris generals d’actuacié dels poders publics. Article 45 d’Elaboracid i
aplicacio dels plans d’igualtat; Article 46 sobre el Concepte i contingut dels plans
d’igualtat de les empreses, Article 47 Transparéncia en la implantacié del pla d’igualtat
; Article 48 de Mesures especifiques per prevenir I'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe a la feina. Article 49 sobre el Suport per a la implantacié voluntaria de
plans d’igualtat.

Capitol Il. El principi de preséncia equilibrada a I’Administracié General de I'Estat i en
els organismes publics vinculats o que en depenen

Article 52. Titulars d’organs directius

TITOL V. El principi d’igualtat en I’ocupacié publica

Capitol I. Criteris d’actuacié de les administracions publiques

Article 53. Organs de seleccié i comissions de valoracié

Capitol Ill. Mesures d’igualtat en I'ocupacioé per a I’Administracié General de I'Estat i
per als organismes publics vinculats o que en depenen Article 55. Informe d’impacte
de genere en les proves d’accés a I'ocupacid publica

De manera paral-lela, 'Estatut de Catalunya aprovat per llei organica el juliol de 2006,
es mostra altament sensible en relacid a la igualtat de drets i oportunitats de dones i
homes. Al seu titol preliminar estableix que els poders publics catalans han de
promoure els valors de la llibertat, la democracia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la
justicia, la solidaritat, la cohesié social, I'’equitat de génere i la sostenibilitat.
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Diversos articles d’aquesta llei, recullen de manera explicita els drets de les dones
(article 19), la proteccié de les persones (article 40), la incorporacié per part dels
poders publics de la perspectiva de génere (article 41). | la incorporacié de la paritat
en la composicio i regim electoral del Parlament (article 56).

Finalment a la Llei 7/2007 del 12 d’abril de I’Estatut Basic de ’Empleat Public L’EBEP
També és un referent normatiu en relacié a I'accés a la funcié publica i que ha de ser
considerat en el present analisi:

CAPITOL I : Accés a I'ocupacié publica i adquisicié de la relacié de servei
Article 60. Organs de seleccid
Article 61. Sistemes selectius.

Tot destacant I'article 100, que explicita I’obligatorietat de realitzar el Pla d’igualtat
de les administracions a la seva disposicié vuitena :

Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d’oportunitats a I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d’adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

Sense prejudici del que esta disposat a I’apartat anterior, les Administracions Publiques
hauran d’elaborar i aplicar un Pla d’Igualtat a desenvolupar en el conveni col-lectiu o
acord de condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes
previstos del mateix.

Aixi doncs, es despren que els Ajuntaments com administracié local, tenen la
obligatorietat d’elaborar un Pla d’igualtat intern que promogui I'equitat real entre
dones i homes. L'elaboracid d’aquests plans interns sén també un element
imprescindible per donar coheréncia a les seves estrategies i politiques de foment de
la igualtat de genere a I'ambit local.
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3.PROCEDIMENT D’ELABORACIO DEL PLA INTERN D’IGUALTAT

Per a la definicid i concrecidé de propostes d’accié de millora a incloure al Pla Intern
d’lgualtat es van considerar les conclusions estretes del document diagnostic de
I'organitzacid municipal realitzat en base diferents indicadors analisis i eixos
estrategics.

Aquestes conclusions han estat la base per treballar en la concrecid de les accions que
hauran d’ implementar-se als propers anys amb el Grup de Treball que liderara el pla
intern.

El Grup de Treball esta conformat per part de representacié de I’Ajuntament
(Responsable tecnica d’lgualtat i Responsable de RRHH) i la representacié dels i de les
treballadors/es (Presidenta de la Junta de Personal i President del Comité d’empresa).

En base un format de fitxes d’accié ordenades per eixos d’intervencio es va realitzar un
treball intern per tal que les persones que conformen el grup de treball fessin les seves
aportacions i suggeriments d’accié.

Un cop recollides les propostes individuals, es va realitzar una sessié de treball conjunt
per tal de posar en comu les propostes, debatre la seva pertinenga i consensuar la
prioritat en terminis de calendari.

Aguesta sessio de treball es va realitzar el passat dia 18 de setembre, i el seu resultat i
conclusions configuren el Pla d’Accid per al foment de la igualtat als propers anys que
es presenta a continuacio.

4.FINALITAT | OBJECTIUS PLA INTERN D’IGUALTAT:

Finalitat:

Generar un canvi organitzacional per tal de promoure una cultura de treball equitativa
entre dones i homes orientat a garantir que tant uns com els altres puguin
desenvolupar el seu maxim potencial lleures d’estereotips i discriminacions per raé de
génere

Objectiu General:

Promoure |'equitat entre dones i homes en tots els ambits de I'organitzacidé i el
funcionament de I’Ajuntament tot incorporant mesures i accions orientades a la
consecucioé d’una igualtat real.

Objectius Especifics

= Enfortir i estendre el compromis municipal per la igualtat de dones i homes a
totes les arees i departaments

= Definir i Incorporar mecanismes que vetllin per a garantir la igualtat efectiva
entre dones i homes en I'accés a I'ocupacid mitjancant la disposicid de sistemes
d’analisi de impacte de I'ocupacié publica en funcié del sexe i la disposicié de
mecanismes correctors

= Garantir un model organitzatiu que vetlli per la formacié i la promocid
professional donant accés en igualtat de condicions a homes i dones
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= Afavorir nous models d’organitzacid del temps de treball més flexibles i
sensibles amb les necessitats de conciliar la vida laboral, personal i familiar de
les persones que hi treballen

= Disminuir la bretxa salarial mitjancant la disposicié de mecanismes correctors i
el reconeixement social i economic de les tasques i llocs de treballs relacionats
amb la cura i I'atencio a les persones

= Gaudir d’'una organitzacié que fomenti unes condicions de treball saludables
des del punt de vista de la salut fisica i psiquica per totes les persones
minimitzant els riscos laborals i atenen a les necessitats especifiques de dones i
homes en la prevencié dels riscos laborals

= Fer extensiu el compromis vers la igualtat efectiva de dones i homes cap la
plantilla de personal aixi com agents i entitats que col-laboren mitjancant la
comunicacio i la sensibilitzacio

Estructura del Pla Intern d'lgualtat de Génere de I’Ajuntament de Sitges 2014-2016

El present pla s’estructura en Eixos estratégics que comprendrien els objectius
estrategics a aconseguir, linies d’actuacio amb objectius generals i accions concretes a
desenvolupar, amb objectius especifics i que suposen el nivell més operatiu del pla de
treball.

Per una banda, es recullen els Eixos Estratégics a desenvolupar, definits a partir de les
prioritats derivades de la diagnosi prévia realitzada sobre la situacid respecte a la
igualtat de dones i homes a I'Ajuntament de Sitges. Les linies d’actuacié que
s’emmarquen en els eixos estrategics, obeeixen a les conclusions obtingudes en la
diagnosi en relacié als diferents ambits d’analisi. Aquesta informacid ha estat recollida
mitjancant I'analisi documental i les informacions estretes en el marc del procés de
consulta desenvolupat amb el conjunt de persones que conformen la plantilla de
personal de I'ajuntament.

L'dltim apartat son les fitxes sinoptiques per al desplegament operatiu del pla, que
recullen d’'una manera ordenada i resumida, per a cadascuna de les linies o eixos
estrategics, actuacions i accions, la proposta de desenvolupament amb una previsié
temporal aixi com els resultats i indicadors per a I'avaluacid i seguiment posterior.
Incorpora aixi mateix, les diferents arees i grups de treball implicats en el
desenvolupament.

Respecte als temps d’execucid, tot i que hi ha un calendari pautat per a la realitzacio
de les accions, s’Tha de comptar amb un marge de flexibilitat ates els possibles
condicionants externs que poden sorgir durant el periode d’implementacié del pla, i
gue en alguns casos poden obligar a modificar el calendari previst. Aixi mateix cal estar
atents a les oportunitats que ens podem trobar en un moment donat (com ara una
subvencid, per exemple) i que facin possible avancar I'accié.

> Document Pla Intern d’lgualtat de I’Ajuntament de Sitges .Fase 1: Diagnosi organitzacional
des de la perspectiva de genere.
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El pla Intern d’lgualtat de I’ajuntament de Sitges té 7 Eixos d’intervencio, 11 linies d’actuacié

i un total 45 accions a desenvolupar durant els propers 3 anys.

7 EIXOS ESTRATEGICS 1 11 LINIES D’ACCIO | ACCIONS ASSOCIADES

PLANIFICACIO | AVALUACIO

Calendari d’actuacio
Resultats esperats
Indicadors de seguiment: realitzacié i resultats
Responsabilitats
Coordinacié
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FITXES D’ACCIO PER EIXOS ESTRATEGICS
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EIX 1. CULTURA POLITICA D’IGUALTAT DE GENERE

En aquests primer eix de treball, considerat transversal a tot el pla d’igualtat, recollim
2 linies basiques d’actuacid, que a la vegada comprenen diferents accions. Aquestes
linies d’actuacié sén un condicionant previ per garantir el correcte desplegament del
pla d’igualtat intern de I'ajuntament de Sitges: disposicié d’elements de planificacié
basica (recursos, pla de treball, mecanismes de seguiment i avaluacid...); continuar
reforcant el compromis institucional per la igualtat implicant al cos politic en el
desplegament del pla intern aixi com vetllar perqué aquest compromis es mantingui en
els temps

NORMATIVA DE REFERENCIA:

Llei Organica 3/2007 de 22 de marg¢ per a la igualtat efectiva de dones i
homes(«BOE» 71, de 23-3-2007.)

Article 14 de Criteris generals d’actuacio dels poders publics

Article 15 Transversalitat del principi d’igualtat de tracte entre dones i homes

El principi d’igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes ha d’informar, amb
caracter transversal, I'actuacié de tots els poders publics. Les administracions
publiques I’"han d’integrar, de manera activa, en I'adopcid i execucid de les disposicions
normatives, en la definicid i pressupostacié de politiques publiques en tots els ambits i
en el desenvolupament del conjunt de totes les activitats.

Article 20. Adequacio de les estadistiques i estudis

a) Incloure sistematicament la variable de sexe en les estadistiques, enquestes i
recollida de dades que portin a terme.

b) Establir i incloure en les operacions estadistiques nous indicadors que possibilitin un
millor coneixement de les diferencies en els valors, rols, situacions, condicions,
aspiracions i necessitats de dones i homes, la seva manifestacié i interaccio en la
realitat que s’hagi d’analitzar

Capitol Il. Accié administrativa per a la igualtat

¢ Diferents articles orientant les politiques de I'administracid envers els diferents
ambits d’actuacié (educacid, salut, urbanisme, mercat de treball...)
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Pla Intern d’igualtat. Ajuntament de Sitges

Enfortir i estendre el compromis municipal per la igualtat de dones i homes a totes les
arees i departaments de la corporacié municipal

ACTUACIO 1.1.: Disposici6 de mecanismes de coordinacié i gestié del Pla Intern

d’igualtat

ACTUACIO 1.2.: Consolidacié del compromis per la igualtat a I’Ajuntament

ACTUACIO 1.1.: Model organitzatiu del pla

Creacié Grup de Treball de 1 Grup de Treball
seguiment del pla d’lgualtat: > | p/""(;'ta” Lo
Protocol funcionament ( Zr:‘::eb;rl“:i)ual a
Pla de treball anual, seguiment i > = = . 1 Pla de Seguiment i

avaluacié

avaluacié

ACTUACIO 1.2.: Consolidar el compromis per la igualtat de I’organitzacié municipal

Informacié i comunicacié junta de

govern del Pla Intern d’igualtat i > = Aprovacio del Pla
aprovacio pel ple I'”rer_”,vp'? P'el

. s . nclusio Pla a la
Inclusié del Pla Intern d’igualtat a la
) o i Intranet
intranet municipal/ Conveni > = - - Referéncia del Pla al
col-lectiu i altres espais de conveni col-lectiu
comunicacio institucional
Comunicacid i difusié resum del Pla - Circular informativa
. | i de la ol i » Disposicio del Pla a
intern al conjunt de la plantilla intranet
Seguiment i Comunicacié sobre Ling |
’ . s [ ] ] nrorme anua
! evolucid de! desplegament. del pla | 2 d’evolucié
intern al conjunt de la plantilla

) Estadistiques
Estadistiques desagregades per desagregades en
sexe en tots els serveis i arees > . = RRHH, Prevencio,
munlClpals Diferents
departaments

Inici d’activitat

myv

Activitat iniciada
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INDICADORS D’AVALUACIO

Existencia del Pla de treball de la comissio
Existéncia de protocol funcionament
Existencia de pla de seguiment amb indicadors d’avaluacio

Projeccid i previsid recursos propis/externs necessaris

N2 persones que conformen el Grup de treball d’igualtat per departament i sexe

N¢ de reunions de la comissid

Pla de seguiment i avaluacid: n2 Informes parcials/finals elaborats

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
REGIDORIA IGUALTAT

COORDINACIO Grup de Treball

Recursos Humans

DEPT. IMPLICATS Igualtat

Representant treballadors/es: junta de
Personal/Comité empresa
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EIX 2. IGUALTAT EN L’ACCES A L’'OCUPACIO

Els ajuntaments, en tant que administracions publiques, incorporen en els seus
procediments de seleccié i accés a I'ocupacid, el principi d’igualtat. Per tant, podem
constatar que les administracions locals, sén fidels a aquest principi vetllant per que
totes les persones tinguin les mateixes oportunitats d’accés a I'ocupacié. Tan mateix,
encara persisteixen elements que reflecteixen un model de societat basat en la
diferenciacié de rols i funcions assignades a homes i dones en funcié del genere.

A I'Ajuntament de Sitges, aquesta realitat es constata en la diagnosi realitzada,
concretament en I'analisi de la presencia, representacio i distribucié de dones i homes
en els diferents departaments i serveis, que presenta certs biaixos de génere
(segregacio horitzontal i vertical).

Normativa de referéncia:

La llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes:

TITOL 1. El principi d’igualtat i la tutela contra la discriminacié Article 5. Igualtat de
tracte i d’oportunitats en l'accés a |'ocupacid, en la formacié i en la promocid
professionals, i en les condicions de treball

Article 11. Accions positives

Capitol Il. El principi de preséncia equilibrada a I’Administracié General de I'Estat i en
els organismes publics vinculats o que en depenen

Capitol Il. Accié administrativa per a la igualtat

Article 52. Titulars d’organs directius

TITOL V. El principi d’igualtat en ocupacié publica

Capitol I. Criteris d’actuacié de les administracions publiques

Article 51. Aplicacio del principi d’igualtat

Article 53. Organs de seleccié i comissions de valoracié

Capitol Ill. Mesures d’igualtat en 'ocupacio per a I’Administracié General de I'Estat i
per als organismes publics vinculats o que en depenen Article 55. Informe d’impacte
de genere en les proves d’accés a I'ocupacié publica

L'EBEP També és un referent normatiu en relacié a I'accés a la funcié publica i que ha
de ser considerat en el present analisi.

TITOL IV : Adquisicié i pérdua de la relacié de servei

CAPITOL I : Accés a I'ocupacié publica i adquisicié de la relacié de servei

Article 60. Organs de seleccid

Article 61. Sistemes selectius.

Llei organica 6/2006 reforma de I’Estatut d’autonomia de Catalunya

Article 41- Perspectiva de géenere:

1. Els poders publics han de garantir el compliment del principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en I'accés a I'ocupacio, en la formacio, promocio
professional, en les condicions de treball, inclosa la retribucio i en totes les altres
situacions, i també han de garantir que les dones no siguin discriminades a causa
d’embaras o de maternitat”
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EIX 2.
IGUALTAT EN L’ ACCES A L’OCUPACIO

Objectiu general:

Definir i Incorporar mecanismes que vetllin per a garantir la igualtat efectiva entre
dones i homes en l'accés a I'ocupacié mitjancant la disposicié de sistemes d’analisi de
impacte de l'ocupacié publica en funcié del sexe i la disposici6 de mecanismes
correctors

ACTUACIO 2.1. Procediments i accions per al foment de la igualtat en I'accés a
I'ocupacio

Procediment de seleccié Apartat especific als
incorporant la necessitat de tendir a > u procediments de
la Paritat en els tribunals de seleccid seleccio
Incloure un modul especific de ) B
coneixements basics sobre - 1 modul especific o
. .. | d . | > continguts transversals
norma.tlva i igualtat de ger?ere als als temaris d’accés
temaris d’accés a I'ocupacio
Elaboracié d’un informe d’impacte . .
de génere en I'accés a I'ocupaciod - - 1 informe d'impacte
I - ., | per cada convocatoria
publica (oposicions, creacié de publica
borses de treball, plans d’ocupacid)
Accions sensibilitzacié per trencar
. \ 1 Campanya
estereotips de génere en sectors Informacié i
amb forta subrepresentacié sensibilitzacié des de
(masculinitzats/feminitzats: policia > u programes d’educacid i
local, brigades, serveis socials, Joventut per una
educacioé... ) des de les Politiques eleccid professional no
, S sexista
locals d’educacid i joventut

Inici d’activitat >
Activitat iniciada .
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INDICADORS D’AVALUACIO

Existéncia procediment composicido Comites de Seleccié paritaris

Nombre de processos de seleccié amb Composicid paritaria del Tribunal

Nombre d’informes d’impacte de génere en convocatories publiques

Estadistiques desagregades per sexe de persones inscrites a convocatories d’accés a
I'ocupacié

Estadistiques desagregades per sexe de persones que accedeixen a I'ocupacié segons
tipus de lloc de treball (serveis socials, brigades, policia local...)

1 campanya transversal de foment de models de treball igualitaries en aquelles
professions i sectors amb forta subrepresentacié d’un sexe o de I'altre

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
REGIDORIA IGUALTAT
COORDINACIO Grup de Treball
Recursos Humans
DEPT. IMPLICATS Igualtat
Educacid i Joventut
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EIX 3. IGUALTAT EN LES POLITIQUES DE FORMACIO | DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL

En quan la carrera professional cal destacar que en general, les promocions
professionals dins de I'administracié publica solen ésser masculines. Un estudi sobre la
promocid professional a I'ambit de la funcié publica, realitzat recentment per la
Secretaria de Funcié Publica i Modernitzacié de I’Administracié, del Departament de
Governacié i Administracions Publiques de la Generalitat, conclou que a partir de certs
nivells, la preséncia de dones a I’Administracié de la Generalitat de Catalunya decau:

“El percentatge de dones responsables d’un ambit funcional o caps de negociat és
superior al dels homes, mentre que el de cap de seccio és similar entre homes i dones.
Pero a partir de cap de servei s’inverteix la proporcid i la preséncia d’homes és superior
a la de dones”. Les dones han intentat promocionar-se en menor mesura que els
homes. Concretament, el 23,8% dels homes s’han presentat alguna vegada a un lloc de
responsabilitat o comandament; percentatge que disminueix fins al 18,0% en el cas de
les dones. D’altra banda, les dones tenen menys expectatives de promocid futura,
expectatives que també van disminuint a mesura que augmenta el nivell de

responsabilitat a qué podrien arribar”®.

Normativa de referéncia:

Llei Organica 3/2007 de 22 de mar¢ per a la igualtat efectiva de dones i
homes(«BOE» 71, de 23-3-2007.)

TITOL 1. El principi d’igualtat i la tutela contra la discriminacié Article 5. Igualtat de
tracte i d’oportunitats en I'accés a |'ocupacid, en la formacié i en la promocid
professionals, i en les condicions de treball

Article 51. Aplicacio del principi d’igualtat

b) Fomentar la formacid en igualtat, tant en I'accés a I'ocupacié publica com al llarg de
la carrera professional

TITOL V. El principi d’igualtat en I’ocupacié publica

Capitol lll. Mesures d’igualtat en I'ocupacio per a I’Administracié General de I’'Estat i
per als organismes publics vinculats o que en depenen

Article 60. Accions positives en les activitats de formacid

Article 61. Formacio per a la igualtat

Llei organica 6/2006 reforma de I’Estatut d’autonomia de Catalunya

Article 41- Perspectiva de génere: 1. Els poders publics han de garantir el compliment
del principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes en I’accés a I’ocupacio, en
la formacio, promocio professional, en les condicions de treball, inclosa la retribucio i
en totes les altres situacions, i també han de garantir que les dones no siguin
discriminades a causa d’embaras o de maternitat”

6 L. . , . L. .
Enquesta sobre la promocié professional a I’Administracio de la Generalitat de Catalunya
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EIX 3

IGUALTAT EN LES POLITIQUES DE FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Objectiu general: Garantir un model organitzatiu que vetlli per la formacid i la
promocio professional donant accés en igualtat de condicions a homes i dones

ACTUACIO :

3.1. Accions de formacid i sensibilitzacié en igualtat al conjunt de la plantilla
3.2. Perspectiva de génere en els processos de promocié professional

3.1. Accions de formacio i sensibilitzacio en igualtat al conjunt de la plantilla

Incorporacio al pla anual de
formacié continua anual la
capacitacid i sensibilitzacio en
mateéria de igualtat del conjunt de la

1 estudi de necessitats
de formacié en igualtat
per modalitat de

plantilla : Tipus de formacié »u - .

. . . formacio (on line,
presencial/on line; estudi presencial) i col-lectius
necessitats i perfils (personal destinataris
directiu, técnic, administratiu i
auxiliar)

Accié de Formacié Basica al conjunt o
de la plantilla: conceptes i legislacio | 2 - 1 acci6 basica inicial al

. b ' P g conjunt de la plantilla
vigent

., . . 1 accio de
Formacid al cos politic en igualtat > - L

sensibilitzacié
Continguts d’ igualtat als espais
transversals de formacio: analisi . .
] ) = Continguts d’igualtat

d’espais transversals existents i
viabilitat d’abordar i incorporar
temes igualtat als programes

en espais transversals

3.2. Analisis de la Promocié Interna amb pe

rspectiva de génere:

Informe d’impacte de genere en les
promocions professionals

Informe d’impacte de
génere enels

litzad d | 2 u u processos de promocid
realitzades (desagregar per sexe) I
Analisi de
Revisio requeriments previs per a la requeriments per a la
promocio des d’una perspectiva de > = promocié professional
génere: atencio antiguitat, formacié amb enfocament de
demanada... genere
Sensibilitzacio per animar al Missatges | informes
personal dels dos sexes a presentar- - - d'impacte de genere
| acompanyant

te en aquells llocs tradicionalment
ocupats per homes o dones

convocatories de
promocid interna
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Analisi viabilitat legal per I'acci6 1informe legal
positiva en la promocid professional > - d'gplicacié d’accions”
en aquells llocs on un dels sexe positives a la promoci6
estigui subrepresentat professional

Inici d’activitat »

Activitat iniciada u

NOTA: Considerem accions formatives, totes aquelles accions de millora i actualitzacié de
coneixements, com ara cursos, tallers, conferéncies, jornades...

INDICADORS D’AVALUACIO

Incorporacié tematica d’igualtat a I'estudi de necessitats formatives de la plantilla

Nombre d’accions formacio basica

Nombre de persones participants a la formacié en igualtat per tipologia i sexe

Nombre de personal politic que realitza formacid

Nombre d’espais formatius transversals que incorporen tematica d’igualtat

Nombre d’'informes d’impacte de génere realitzat en processos de promocié professional

Nombre de dones/homes que es presenten a processos de promocio professional segons llocs
de treball

Analisis requeriments tecnics per a I'accés a processos de promocid interna amb perspectiva de
génere

Estudi viabilitat d’aplicacié d’accio positiva als procediments de promocié professional

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
REGIDORIA IGUALTAT
COORDINACIO Grup de Treball
Recursos Humans
DEPT. IMPLICATS lgualtat
Formacio

Representants Mesa de Negociacid
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EIX 4. MESURES DE FOMENT DE LA CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL |
FAMILIAR

L’administracio publica, parteix d’'una posicié d’avantatge en quan jornades laborals i
mesures facilitadores de la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar. No
obstant, també cal un analisi en profunditat per veure qui les demana i si aquesta
realitat pot repercutir posteriorment en la projeccid professional de les persones.

De la diagnosi realitzada a nivell intern, es posa de relleu que les condicions, mesures
per tal de conciliar millor les diferents dimensions de la vida de les persones:
professional, personal i familiar que posa a disposicié de la plantilla de treballadors/es
I'ajuntament han estat molt bé valorades, i per tant no es detecten noves necessitats
en aquest ambit, encara que si que es poden millorar alguns aspectes relacionats amb
el possible impacte que pot tenir la demanda de permis de conciliacié sobre alguns
aspectes del desenvolupament professional de les persones.

Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes de 2007:
TITOL V. El principi d’igualtat en I'ocupacié publica

Capitol Ill. Mesures d’igualtat en I'ocupacié per a I’Administracié General de I’Estat i
per als organismes publics vinculats o que en depenen

Article 56. Permisos i beneficis de proteccié a la maternitat i la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral

Article 57. Conciliacid i provisid de llocs de treball

Article 59. Vacances

Estatut Basic de ’'Empleat Public

Titol lll: Drets i deures. Codi de conducta dels empleats publics.
Capitol V: Dret a la Jornada de treball, permisos i vacances

Article 47. Jornada de treball dels funcionaris publics.
Article 49. Permisos per motius de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral i per
rao de violencia de génere.
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MESURES DE FOMENT DE LA CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL |

FAMILIAR

EIX 4

Objectiu general: Afavorir nous models d’organitzacié del temps de treball més
flexibles i sensibles amb les necessitats de conciliar la vida laboral, personal i familiar

de les persones que hi treballen.

ACTUACIO : Accions de sensibilitzacié i informacié de mesures de foment de la
conciliacio de la vida laboral, personal i familiar a disposicié del personal municipal

Difondre a la intranet municipal les Difusid en la intranet
mesures de conciliacié existents i > - de les mesures i
condicions d’accés requeriments existents
Revisid de les condicions per
demanar mesures de conciliacio Requeriments per
garantint que el seu gaudi no afecta > m I'accés a les mesures
al complement de productivitat (no de conciliacié amb
penalitzar els permisos de enfocament de génere
conciliacio)
Analisi de I’Gs de mesures de

R . ., > o 1 informe anual
conciliacio i grau satisfaccid
Revisid periodica del conveni
col-lectiu actualitzant mesures de > - Actualitzaci al
conciliacid existents i requeriments conveni col-lectiu
d’accés
Inici d’activitat >
Activitat iniciada u

INDICADORS D’AVALUACIO

Preséncia d’informacié sobre mesures de conciliacié a diferents espais de comunicacio:

intranet, butlletins, convenis...

Nombre de persones que gaudeixen de les mesures de conciliacié existents i grau de satisfaccio

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
REGIDORIA IGUALTAT
COORDINACIO Grup de Treball
Recursos Humans
DEPT. IMPLICATS lgualtat

Comunicacié
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EIX 5. CONDICIONS LABORALS | POLITICA RETRIBUTIVA

Les condicions retributives de la plantilla dels ajuntaments es troben regulades a nivell
estatal, mitjancant I'EBEP aixi com queden revisades i aprovades per part de la
negociacio col-lectiva. La politica retributiva de les administracions també es regeix pel
principi d’igualtat i transparencia que guien I'actuacid dels poders publics. Tanmateix
podem trobar diferencies entre el salari dels homes i les dones d’'una mateixa
organitzacio.

A les administracions publiques les causes principals de les diferencies salarials sén
explicades fonamentalment per la valoraciéd dels llocs de treball tradicionalment
feminitzats que es basen en |'assignacié de diferent valor social i economic a unes
tasques i altres..., la classificacié professional discriminatoria en relacié amb el genere
i la configuracié dels salaris i dels complements. Aquesta diferéncia podria ser
analitzada fent un acurat analisi del cataleg de llocs de treball, especificant clarament
els requeriments tecnics i competéencies professionals requerides per al
desenvolupament de cada lloc de treball

Normativa de referéncia:
TiTOL I. El principi d’igualtat i la tutela contra la discriminacié Article 5. Igualtat de

tracte i d’oportunitats en l'accés a l'ocupacié, en la formacié i en la promocid
professionals, i en les condicions de treball

Capitol Il Accié Administrativa per la igualtat

Article 51. Aplicacié del principi d’igualtat

f) Establir mesures efectives per eliminar qualsevol discriminacié retributiva, directa o
indirecta per raé de sexe

Llei organica 6/2006 reforma de I’Estatut d’autonomia de Catalunya

Article 41- Perspectiva de génere:

1. Els poders publics han de garantir el compliment del principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en I’accés a I'ocupacio, en la formacio, promocio
professional, en les condicions de treball, inclosa la retribucio i en totes les altres
situacions, i també han de garantir que les dones no siguin discriminades a causa
d’embaras o de maternitat”
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EIX5
CONDICIONS LABORALS | POLITICA RETRIBUTIVA

Objectiu general:

Disminuir la bretxa salarial mitjancant la disposicié de mecanismes correctors i el
reconeixement social i economic de les tasques i llocs de treballs relacionats amb la
cura i I'atencio a les persones

ACTUACIO 5.1. Incorporar la perspectiva de génere a la politica retributiva de la
organitzacié municipal

Reciclatge professional en Igualtat

en la valoracio dels llocs de treball a 1 acci6 de
les persones que defineixen els > - reciclatge:curs de
complements salarials formacid,taller,
(representants dels i de les jornades..

treballadors/es i RRHH)

Revisid llocs de treball amb
perspectiva de genere: analisi
criteris d’atribucié de Incorporacié
responsabilitats per lloc de treball g | Progresve de criteris
. ., » de génereenla
donant igual valor a la gesti6 de valoracié de llocs de
persones, complement de treball
productivitat amb enfocament de

génere.

Accions per buscar la Paritat en els
comités d’empresa/junta personal i
RRHH per a garantir la defensaii la
igualtat salarial de dones i homes

Accions informatives
| u u en campanyes
d’eleccions sindicals

Campanya sensibilitzacié per a un
millor Reconeixement social i

. ) . N 1 campanya
economic al treball d’atencid i cura pany
(serveis socials, educadors/es...)
Inici d’activitat »
Activitat iniciada -

INDICADORS D’AVALUACIO

Nombre persones participants formacié

Procediments de valoracié llocs de treball amb criteris de génere

Nombre accions i campanyes relacionades igualtat salarial (sindicats, plantilla)

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
REGIDORIA IGUALTAT
COORDINACIO Grup de Treball
Recursos Humans
DEPT. IMPLICATS Igualtat
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EIX 6.CONDICIONS DE TREBALL, SALUT LABORAL | PREVENCIO DE RISCOS LABORALS

Homes i dones estan exposats a factors de risc diferents. A les feines ocupades
majoritariament per dones sén més frequents els riscos relacionats amb posicions
forcades, llargues jornades de treball, tasques repetitives, manipulacié de molts
objectes de poc pes i riscos relacionats amb l'organitzacié del treball i condicions
d’ocupacio.

D’altre banda, I'assetjament sexual forma part dels riscos psicosocials que poden
afectar els treballadors i treballadores. L'assetjament sexual és un dels punts que
marca la Llei organica d’lgualtat 3/2007, de 22 de marg i que defineix com “qualsevol
comportament verbal o fisic, de natura sexual que atempti contra la dignitat de la
persona i quan es crea un ambient degradant i ofensiu”. La Llei preveu que tota
empresa ha de tenir algun recurs com a mesura de prevencié d’aquesta conducta.
L’analisi de la situacid de I’entitat respecte a aquest ambit té per finalitat conéixer si
existeixen mecanismes apropiats per a detectar aquests casos, preveure i actuar en
conseqtiencia.

Cal apuntar que la Generalitat de Catalunya, demana en aquests moments I’existéncia
d’un protocol d’actuacio contra I'assetjament sexual a la feina a qualsevol empresa i/o
administracio publica que demani subvencions.

Normativa relacionada:
Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes de 2007:

Articles 5, 14,8, del 42 al 64. Articles 7, 48 i 32: assetjament sexual i per rad de sexe.

Article 48. Mesures especifiques per prevenir I’assetjament sexual i I’assetjament per
rad de sexe a la feina

1. Les empreses han de promoure condicions de treball que evitin I'assetjament sexual
i 'assetjament per rad de sexe i arbitrar procediments especifics per prevenir-los i per
donar curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular els qui n’hagin estat
objecte. Amb aquesta finalitat es poden establir mesures que s’han de negociar amb
els representants dels treballadors, com ara |'elaboracio i difusié de codis de bones
practiques, la realitzacié de campanyes informatives o accions de formacié.
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CONDICIONS DE TREBALL, SALUT LABORAL | PREVENCIO DE RISCOS LABORALS

Objectiu general:

Gaudir d’una organitzacié que fomenti unes condicions de treball saludables des del
punt de vista de la salut fisica i psiquica per totes les persones minimitzant els riscos
laborals i atenen a les necessitats especifiques de dones i homes

ACTUACIO 6.1. Igualtat en la politica de prevencié de riscos laborals

ACTUACIO 6.2. Procediments de prevencid i actuacié contra I’assetjament sexual

Informacid a I'empresa que presta
el servei de prevencié (mutua) per

ACTUACIO 6.1. lgualtat en la politica de prevencié de riscos laborals

1 comunicacio formal

substitucions...) incorporant
aspectes relacionats amb la igualtat

tal de que incorpori la perspectiva = Informacié a I'espai de
de génere en I'avaluacié de riscos coordinacio
laborals

Formacio a responsables de o
prevencid, recursos humans i > 1 j:?;;?;%ﬁiﬁggs
comité d’empresa prevencié riscos jomade'sm ’
laborals amb perspectiva de genere

Incorporar Pla Prevencio aspectes

d’igualtat: protocol, B
revisions,estadistiques | 2 = - 0 elarlsap::,:i\:lznsf;:zr o
desagregades per sexe, avaluacio

riscos psicosocials

Formacié basica de PRL per a tots Incorporacié tematica
els col-lectius (temporals, m - = igualtat i riscos laborals

a la formacid basica de
PRL
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ACTUACIO 6.2. Procediments de prevencié i actuacié contra I’assetjament sexual

Revisié del Protocol existent »u
Acta amb 'aprovacié
Aprovacié del protocol Assetjament > - mecanismes prevencié
sexual — Comité Salut assetjament sexual i
per rad de genere
Incorporar referéncia mecanismes
d’actuacio contra I'assetjament y
sexual i/o per rad de génere a m Inclusi6 al protocol de
4al p | . d > I'assetjament moral -
altres Protocols e?(lstents' e mobbing
caracter més generic (assetjament
moral a la feina)
Comunicacié i difusié al conjunt de - e
. > 1 Acci¢ Difusio
la plantilla
Creacié Comissio paritaria
. P () 1 Comissio paritaria
seguiment protocol
Formacio especifica en la materia
P > o 1 Accio formacio
persones referents protocol
Avaluacié continua del > - Informes avaluacié
funcionament del protocol continua (anual)
Inici d’activitat >
Activitat iniciada u
INDICADORS D’AVALUACIO

Nombre persones participants formacid i tipologia formacio

Procediments de valoracié llocs de treball amb criteris de génere

Pla de Prevencié amb perspectiva de génere

Aprovacié Protocol de prevencié contra I'assetjament sexual

Persones formades en Assetjament sexual

Persones per sexe comissid protocol de prevencid i actuacié assetjament sexual

Nombre Informes periodics de seguiment

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE

REGIDORIA RRHH
REGIDORIA IGUALTAT

COORDINACIO

Grup de Treball

DEPT. IMPLICA

Recursos Humans
Igualtat, Prevencio , Comite de Salut laboral
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EIX 7. LA IGUALTAT EN LA COMUNICACIO INTERNA | EXTERNA

La imatge que projecta una organitzacié va més enlla del llenguatge escrit. Inclou
també les imatges i continguts que transmet que han d’anar de vetllar per que no
siguin reproductors d’estereotips de geénere. L'Ajuntament ha de vetllar per la
utilitzacié d’un llenguatge que sigui inclusiu i visibilitzi tant a les dones com els homes,
reflectint la realitat en la que vivim. Des d’aquesta perspectiva és important de cara la
bona implantacié del pla d’igualtat intern, garantir els mecanismes de comunicacio
interna més adient sobre la seva evolucio, per tal de contribuir d’aquesta manera a
impregnar tota I'organitzacié del mateix pla.

Aixi mateix, s’ha de comunicar també a les empreses proveidores de I'ajuntament
aquesta linia de treball per la igualtat de cara estendre també el compromis per la
igualtat cap les relacions amb tercers i amb I’entorn social d’actuacio.

Normativa relacionada:

La llei Organica per a la igualtat efectiva de dones i homes de 2007, recull entre els
seus principis generals la utilitzacid d’un llenguatge inclusiu per part dels poders
publics.

Article 14.11: estableix com a criteri d’actuacié dels Poders Publics la implantacié d’un
llenguatge no sexista en I'ambit administratiu i el seu foment en la totalitat de les
relacions socials, culturals i artistiques.

TITOL Il. Politiques publiques per a la igualtat

Capitol I. Principis generals

Article 14. Criteris generals d’actuacioé dels poders publics

Article 20. Adequacié de les estadistiques i estudis

Titol lll. Igualtat i mitjans de comunicacié

Article 28,36,37,38,39,40, 41

Article 33. Contractes de les Administracions publiques.

Capitol Ill. Els plans d’igualtat de les empreses i altres mesures de promocio de la
igualtat

Article 45. Elaboracid i aplicacié dels plans d’igualtat
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EIX7
LA IGUALTAT EN LA COMUNICACIO INTERNA | EXTERNA

Objectiu general: Fer extensiu el compromis vers la igualtat efectiva de dones i homes
cap la plantilla de personal aixi com a tots els agents i entitats que col-laboren
mitjancant la comunicacié i la sensibilitzacio

ACTUACIO 7.1. Foment de la utilitzacié d’un llenguatge no sexista en les accions de
comunicacid interna i externa

ACTUACIO 7.2. Estendre el compromis per la igualtat en la relaci6 amb empreses
proveidores

ACTUACIO 7.1. Foment de la utilitzacié d’un llenguatge no sexista en les accions de
comunicacid interna i externa

Revisid i redistribucio del manual
amb recomanacions i pautes per la
utilitzacié d’un llenguatge neutreen | » - 1 Manual actualitzat
la comunicacid escrita, oralien la
projeccié de la imatge institucional

Formacié equips i personal

administratiu en la utilitzacié d’un
llenguatge no sexista en les seves »u 1 Accié formativa
comunicacions, documents i
noticies publicades a la web

Formacid cos politic en llenguatge

. | 2 u u 1 Accié formativa
no sexista

Campanyes difusid valors igualtat

| = u Continguts transversals
de manera transversal
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ACTUACIO 7.2. Estendre el compromis per la igualtat en la relaci6 amb empreses

proveidores i entitats col-laboradores

Informar empreses col-laboradores
incorporacio criteris igualtat en
seleccid: disposicid pla igualtat,
protocol prevencié assetjament
sexual...

Informacié empreses i
entitats

Revisiod clausules administratives
per a la contractacié: afegir als plecs
la mencid a I'obligacié del
compliment de la normativa sobre
igualtat efectiva a les empreses (
més de 250 treb, obligacié de tenir
un pla d’igualtat, més de 25 treb.
Procediment protocol
d’assetjament sexual..)

Actualitzacié clausules
administratives amb la
normativa d’igualtat

Donar eines a nivell técnic dels
diferents departaments i serveis per
incorporar perspectiva de genere
als plecs de subvencions: Formacié

Suport i assessorament
tecnic i manual
practica

Inici d’activitat »
||

Activitat iniciada

INDICADORS D’AVALUACIO

Nombre persones participants formacid i tipologia formacio

Nombre de noticies, publicacions difusié de valors relatius a la igualtat

Nombre de departaments, serveis que disposen del manual d’utilitzacié llenguatge no sexista

Nombre empreses col-laboradores informades

Nombre empreses que es presenten concursos publics amb incompliment legislacid

Nombre departaments i serveis que incorporen igualtat a les politiques/subvencions

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
REGIDORIA IGUALTAT
COORDINACIO Grup de Treball

DEPT. IMPLICATS

Recursos Humans
Igualtat,
Comunicacio
Contractacié

Departaments i serveis municipals
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