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1. LAJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS

Sant Joan les Fonts, situat a la comarca de la Garrotxa, és el tercer municipi més habitat
del territori, després d’Olot, i destaca per la seva combinacio d’activitat industrial i riquesa
natural. Emmarcat dins el Parc Natural de la Zona Volcanica de la Garrotxa, el municipi
compta actualment amb una poblacié de 3.111 habitants (cens de 2024) i una ubicacié
estrategica en I'eix que uneix Girona, Olot, Figueres i Camprodon.

Uestructura administrativa actual del municipi té les seves arrels en una evolucid
complexa: antigament dividit entre Beguda i Sant Joan, fou l'increment demografic i
economic d'aquest darrer nucli el que va motivar, el 29 d’agost de 1946, el trasllat de la
seu municipal i el canvi de nom oficial a Sant Joan les Fonts.

Es especialment rellevant observar com el consistori ha anat adaptant-se als reptes
socials, economics i culturals del municipi. Des de la gestié de crisis historiques —com les
guerres, epidemies o el fort impacte de la Guerra Civil— fins a les apostes recents per la
promocio turistica, la dinamitzacié cultural o la conservacié del patrimoni, I'Ajuntament
ha tingut un paper clau en I'evolucié i modernitzacid del municipi. L'impuls de projectes
com la creacio de l'oficina de turisme (1989), la celebracié d’esdeveniments com la Fira
del Tastet o Sant Joan les Flors, i 'aposta per posar en valor el patrimoni natural i
arquitectonic, son exemples del rol actiu de I'administracio local en el desenvolupament
del territori.

Aquesta mirada retrospectiva permet entendre no només |'evolucié del municipi, sind
també el paper transformador que ha exercit I'Ajuntament al llarg del temps, com a eix

vertebrador entre la identitat historica de Sant Joan les Fonts i els seus projectes de futur.



2. CONCEPTUALITZACIO

El pla d’igualtat és un conjunt ordenat de mesures per aconseguir la igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes a [I'Ajuntament, eliminant qualsevol tipus de

discriminacié per rad de sexe.

Els plans d’igualtat fixen els objectius concrets que s’han d’aconseguir, les estratégies i les
practiques que s’han d’adoptar per la consecucio, aixi com I'establiment de sistemes

eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

D’acord amb la Llei Organica 3/2007, totes les empreses han de vetllar per la igualtat
d’oportunitats en I'ambit laboral i han d’adoptar mesures, prévia negociacié o consulta
amb la representacio legal de les persones treballadores, per evitar qualsevol tipus de

discriminacio entre dones i homes en l'organitzacio.

Amb aquest Pla d’lgualtat que es presenta a continuacid, es vol treballar per a la
sensibilitzacid de la igualtat de génere a I'Ajuntament en totes les arees i nivells de
responsabilitat. A més, també es vol prevenir i actuar davant de qualsevol conducta o

actitud discriminatoria o de desigualtat.

A més, 'Ajuntament fa extensiu el principi d’igualtat i no discriminacié per qualsevol motiu
com pot ser per rad d’edat, origen racial o etnic, religié o conviccions o orientacié sexual

d’una persona dins de les relacions laborals de 'Ajuntament.

e Marc legal
A continuacio, es presenta una breu referencia del marc legal i normativa en relacié a la

igualtat d'oportunitats de dones i homes.

e Ambit internacional
En I'ambit internacional tenen un paper destacat les Nacions Unides que van aprovar

la Declaracié Universal de Drets Humans el 1948. En el seu article 2 estableix el seglent:



“Tota persona té tots els drets i llibertats proclamats en aquesta Declaracid, sense
distincié alguna de raca, color, sexe, idioma, religid, opinid politica o de qualsevol altra

indole, origen nacional o social, posicio econdomica, naixement o qualsevol altra condicid”.

A partir d’aquesta Declaracio s’han realitzat diferents Pactes, Convencions i Conferencies
mundials sobre la dona:
e Pacte Internacional de Drets Economics, Socials i Culturals (1966).
e Convenci6 sobre I'Eliminacié de tota forma de Discriminacié contra la Dona
(CEDAW).
e Conferéncies internacionals sobre la dona: Mexic (1975), Copenhague (1980),

Nairobi (1985) i Beijing (1995).

e Ambit europeu
La Unid Europea ha desenvolupat una gran quantitat de legislacio i normativa referent a

la igualtat d’oportunitats de dones i la no discriminacio:

o Tractat de Roma (1957), en el seu article 119 parla de la “no discriminacio”
salarial.

o Tractat d'Amsterdam (1999), es va ampliar el concepte d’igualtat com la
prohibicid de tota discriminaciod per rad de sexe, origen racial o etnic, religié o

conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual.

Posteriorment es van aprovant diferents normatives per homogeneitzar el concepte a
nivell europeu:

o Directiva 2000/78

o Directiva 2002/73

o Directiva 2004/113

o Directiva 2006/54

o Directiva 2010/41



e Ambit estatal
La Constitucié espanyola de 1978, estableix el principi d’igualtat i no discriminacié com

un dret fonamental en el seu article 14:

“Los espafioles son iguales delante la ley, sin que pueda prevaler ninguna discriminacion
por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o

circunstancia personal o social.”

També estableix en l'article 9.2 que els poders publics han de:

“..promover las condiciones por tal que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en los cuales se integra sean reales y efectives” i també “remover los obstdculos
que impidan o dificulten la plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en

la vida politica, econdmica, cultural y social”,

Posteriorment es va aprovar la principal llei a Espanya, que és la Ley Orgénica 3/2007 por
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que proporciona instruments concrets o
transversalitat de génere que van més enlla de la formalitat davant la llei i el reglament
que la desenvolupa Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, que regula els Plans
d’lgualtat.

e Ambit autondmic
A nivell de comunitat autonoma, cal destacar la Llei 17/2015, d’igualtat efectiva de dones
i homes que complementa la llei estatal i dona resposta al repte de garantir I'aplicacid

practica del principi d’igualtat i no discriminacio.



3. ANTECEDENTS

La Direccido de I'Ajuntament té el compromis de promoure la igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes i considera aquesta igualtat de tracte i d’oportunitats
un principi basic de les relacions laborals a I'Ajuntament.

'actual marc legal i, en concret, la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, d’igualtat efectiva
entre homes i dones, té com a objectiu fer realitat la igualtat real entre homes i dones.
El Pla d’lgualtat de 'Ajuntament té per finalitat donar compliment a aquesta Llei, que
estableix l'obligatorietat de les empreses a elaborar un pla d’igualtat que haura de ser
objecte de negociacio en la forma que determini la legislacié laboral.

Per a I'elaboracié d’aquest Pla s’ha fet un diagnostic de la situacié enfocat a detectar les
situacions que requereixen adoptar mesures que hauran d’incloure’s en el Pla.

La igualtat va més enlla d’evitar la discriminacié per rad de sexe, consisteix en aconseguir
una igualtat real en les oportunitats entre homes i dones, tant pel que fa a l'accés i la
contractacié com en les condicions de treball, promocid, formacio, retribucio i conciliacié
de la vida personal, familiar i laboral.

LAjuntament es compromet a establir i desenvolupar politiques que integrin la igualtat de
tractament i d’oportunitats entre dones i homes, sense discriminar directament o
indirecta, per rad de sexe. Aixi mateix es compromet a impulsar i fomentar mesures per
aconseguir la igualtat real en el si de I'organitzacié. UAjuntament manifesta que la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes constitueix un principi estrategic de la seva politica de
recursos humans.

En tots els ambits en que es desenvolupa l'activitat de 'Ajuntament, des de la seleccid fins
a la promocid, la politica salarial, la formacid, les condicions de treball i ocupacio, la salut
laboral, 'ordenacié del temps de treball i la conciliacio, I'Ajuntament assumeix el principi
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

En la comunicacid interna i externa de I'Ajuntament es tindra en compte el principi
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

El Pla va adrecat a la totalitat de la plantilla.



4. ESTRUCTURA DEL PLA

LUAjuntament elabora el seu primer pla d’igualtat, conseqiiéncia del seu continu
compromis amb I'establiment de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.
S’estableixen unes mesures per desenvolupar les accions que es detallen en els seglients
apartats del Pla. A partir de la diagnosi qualitativa i quantitativa realitzada sobre la plantilla
i que exposa la situacid de partida, s’elabora un programa d’actuacido que contempla

diverses arees:

e Accés alafeina

e C(lassificacio professional

e Promocié professional

e Formacio

e Retribucions, condicions de treball i auditoria salarial

e Matéria de conciliacid i exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral.

e Mesures preventives i correctores de la situacid de discriminacio.

e Infrarepresentacié femenina

e Prevencio de I'assetjament per rad de sexe i sexual

e Altres mesures

| s‘estableix el seguiment i avaluacié del pla, per tal de comprovar-ne el grau de realitzacio,
els resultats i I'impacte en I'Ajuntament, aixi com per tenir les eines que facilitin I'adopcid
de mesures per poder corregir els desequilibris que es puguin posar de manifest i adoptar
mesures d’igualtat de tracte en totes les politiques de 'Ajuntament, fent-les extensives a

tots els nivells de I'organitzacio.
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5. PARTS SUBSCRIPTORES

Una vegada establert el compromis de I'Ajuntament per dur a terme el Primer Pla
d’lgualtat, reflectit en lacta de reuni6 de la comissid paritaria, formada
per dos representants de  I'Administracié de |'Ajuntament de Sant Joan les
Fonts i dos representants de les organitzacions sindicals de treballadores i els
treballadors amb data 20 de novembre del 2025, i constituida la Comissié d’lgualtat, que
es reuneix per primera vegada en la mateixa data, I'objectiu és fer el diagnostic, seguint
els manuals per la realitzacio dels plans d’igualtat de la Vicepresidéncia i la Conselleria

d’lgualtat i Politiques Inclusives i del Ministeri de Treball i Assumptes Socials.

Es detallen les fases del Pla i els continguts per la seva execucio, implantacio i seguiment.

La Comissio d’lgualtat esta integrada per les persones segients:

Representants de I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts:
e Maria Vidal Jodar (Alcaldessa)

e Carles Grebol Pages (Regidor RRHH)

Representants dels treballadors/es:
e Victor Diaz Gomez (Representant Del Personal)

e Ndria Soler Limifiana (Representant Del Personal)
El compromis i la voluntat de I'Ajuntament d’iniciar un procés de millora de la igualtat

d’oportunitats entre dones i homes va ser comunicat a la plantilla a fi d’informar-los i

comptar amb la seva participacié i suport durant tot el procés.

11



6. AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

El Pla d’igualtat és d’aplicacio a totes les persones treballadores de 'Ajuntament de Sant

Joan les Fonts.

Es podran acordar accions especials i especifiques en determinats centres de treball si es
considera necessari i també si ho exigeixen les condicions contractuals de contractes
subscrits amb posterioritat a la seva entrada en vigor.

Aquest pla d’igualtat tindra una vigéncia de 4 anys des de la seva signatura.

Les parts iniciaran la negociacié del segiient pla d’igualtat amb una antelacié minima de

sis mesos de la data de venciment de I'actual.
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7. DIAGNOSTIC DE SITUACIO

e Analisi de la plantilla

A continuacid, es presenta un analisi global de la plantilla de 'Ajuntament, amb I'objectiu
de coneéixer la distribucié del personal segons el sexe, les arees funcionals i les categories
professionals. Aquest estudi permet identificar possibles desequilibris estructurals i

serveix com a punt de partida per a una avaluacié posterior de la retribucié i igualtat.

3.1 DISTRIBUCIO DE TREBALLADORS/AS

Durant I'any 2024, la plantilla de I’ Ajuntament ha estat formada per un total de 52
treballadors/es. D’aquests, un 63% han estat dones (33 persones) i un 37% homes (19

persones).

Total Homes | Total Dones Total Diferéncia
19 33 52 -27%

DISTRIBUCIO PER SEXES

37%

63%

= % Homes % Dones

A través de I'analisi de la plantilla del 2024, s’observa que les dones ocupen una proporcio
més elevada de llocs de treball dins 'Ajuntament. En concret, la diferencia entre el
nombre de posicions ocupades per dones i homes és del 27% a favor de les dones.

Aquesta diferéncia reflecteix una major presencia femenina en els llocs analitzats i pot
respondre, en part, a la naturalesa dels serveis municipals on tradicionalment les dones

han tingut més presencia (educacié, administracid, serveis socials, etc.).
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3.2 ANALISI PER POSICIONS

L'analisi de les posicions existents a I'Ajuntament durant el 2024 mostra una clara

concentracio de llocs ocupats per dones.

Posicio

N2 Homes

N2 Dones

Total

% Homes

% Dones

ler. TINENT ALCALDE

1

[ERN

0%

100%

2on. TINENT ALCALDE

100%

0%

ADMINISTRATIU/VA DE GESTIO-D

0%

100%

ALCALDESA

0%

100%

ALUMNE/A PRACTIQUES EDUCADOR/A

0%

100%

ARQUITECTE/A

R R -

50%

50%

AUXILIAR BRIGADA

100%

0%

AUXILIAR DE SERVEIS-R

100%

0%

AUXILIAR EDUCADOR/A

0%

100%

DIRECTOR/A LLAR D'INFANTS

0%

100%

EDUCADOR/A

0%

100%

ENCARREGAT/DA BRIGADA MUNICIPAL

100%

0%

ENCARREGAT/DA SERVEI MUNICIPAL D'AIGUES

100%

0%

GESTOR/A ADMINISTRATIU/VA-D

0%

100%

INFORMADOR/A

0%

100%

MESTRA/E LLAR INFANTS

0%

100%

OFICIAL SERVEI MUNICIPAL D'AIGUES

NP IN|F-

0%

100%

OPERARI/A BRIGADA-R

100%

0%

OPERARI/A NETEJA

0%

100%

ORDENANCA/NOTIFICADOR

100%

0%

REGIDOR/A

100%

0%

RESPONSABLE SERVEIS TECNICS

100%

0%

SECRETARI/A-INTERVENTOR/A

100%

0%

TECNIC/A ADMINISTRACIO

(S = TSN PN TN

100%

0%

TECNIC/A ADSCRIT A ALCALDIA

0%

100%

TECNIC/A AUXILIAR BIBLIOTECA

0%

100%

TECNIC/A AUXILIAR INFORMATICA

100%

0%

TECNIC/A AUXILIAR SERVEIS

0%

100%

TECNIC/A SERVEIS ECONOMICS

NIN|Rr Wk |k |[Rr[Rr|r|Nv[RrIN[RMIRlW[R VR [W RSN [R R |R |~

0%

100%
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DISTRIBUCIO PER POSICIONS

TECNIC/A SERVEIS ECONOMICS
TECNIC/A AUXILIAR SERVEIS

TECNIC/A AUXILIAR INFORMATICA
TECNIC/A AUXILIAR BIBLIOTECA
TECNIC/A ADSCRIT A ALCALDIA
TECNIC/A ADMINISTRACIO
SECRETARI/A-INTERVENTOR/A
RESPONSABLE SERVEIS TECNICS
REGIDOR/A
ORDENANCA/NOTIFICADOR
OPERARI/A NETEJA

OPERARI/A BRIGADA-R

OFICIAL SERVEI MUNICIPAL D'AIGUES
MESTRA/E LLAR INFANTS
INFORMADOR/A

GESTOR/A ADMINISTRAT IU/VA-D
ENCARREGAT/DA SERVEI MUNICIPAL D'AIGUES
ENCARREGAT/DA BRIGADA MUNICIPAL
EDUCADOR/A

DIRECTOR/A LLAR D'INFANTS
AUXILIAR EDUCADOR/A

AUXILIAR DE SERVEIS-R

AUXILIAR BRIGADA

ARQUITECTE/A

ALUMNE/A PRACTIQUES EDUCADOR/A
ALCALDESA

ADMINISTRATIU/VA DE GESTIO-D

20n. TINENT ALCALDE

ler. TINENT ALCALDE

(=]
[

2 3 4 5 6

N2 Dones m N2 Homes

Les dones ocupen el 100% dels llocs en 16 posicions (48%), mentre que els homes ho fan
en 12 posicions (36%). Només en 1 posicid (3%) —Arquitecte/a— hi ha preséncia mixta.
Aquesta situacié posa de manifest una segregacié horitzontal rellevant, on els homes es
concentren en arees com brigada, serveis d’aiglies o notificacions, mentre que les dones

ocupen principalment llocs vinculats a educacié, administracio i serveis auxiliars.
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3.3 ANALISI PER GRUPS

L'analisi de la distribucio per grups professionals mostra una presencia femenina superior

en els nivells C1 i A2, mentre que els grups C2 i E-AP presenten una distribucid més

equilibrada.

N2 Dones

N2 Homes

Grup professional | N2 Homes | N2 Dones Total % Homes % Dones
0 2 2 4 50% 50%
Al 2 1 3 67% 33%
A2 1 4 5 20% 80%
c1 3 11 14 21% 79%
Cc2 9 10 19 47% 53%
E-AP 2 5 7 29% 71%
DISTRIBUCIO PER GRUPS

E-AP

c2

C1

A2

Al

0

2 6 8 10 12

e Grup C1: Forta preséncia de dones (11 dones vs. 3 homes), principalment en rols

administratius i d’atencid ciutadana.

e Grup A2: Predomini femeni (4 dones vs. 1 home), habitualment vinculat a perfils

técnics i de gestid intermédia.

e Grup C2 i E-AP: Presenten una distribucio similar entre homes i dones, amb un

lleuger predomini masculi en tasques operatives.

e Grup O (alcaldia i tinents d’alcalde): Paritat total (2 homes i 2 dones), destacant

una distribucié equitativa en els carrecs politics.

Aquesta distribucid reflecteix una major presencia femenina en grups vinculats a funcions

administratives i educatives, mentre que els homes es concentren lleugerament més en

grups amb tasques de manteniment i serveis.

16



e 1. Cultura i gestid organitzativa

Aquest primer bloc té per objectiu analitzar fins a quin punt la cultura institucional, la
gestid interna i l'estructura organitzativa de [I’Ajuntament de Sant Joan les

Fonts incorporen la perspectiva d’igualtat entre dones i homes de manera transversal.

1.1 Treball previ en igualtat

S NO
Existencia d’un Pla d’igualtat previ X
Existencia d'un pla de responsabilitat social que incorpori la igualtat
d’oportunitats.
En cas afirmatiu, detalleu la data del Pla o dels Plans anteriors i un 4
breu resum dels resultats assolits.
Lorganitzacié ha rebut alguna certificacié o un premirelacionat amb
la promocié de la igualtat de dones i homes. X
En cas afirmatiu, indiqueu quins.
Lorganitzacid vetlla pels drets laborals de les dones victimes de
violéncia masclista. X
En cas afirmatiu, indiqueu com.

Aquest primer bloc posa de manifest que I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts parteix
d’una situaciod inicial pel que fa a la implantacid de politiques d’igualtat. No consta
I'existencia de cap pla d’igualtat anterior, ni tampoc d’un pla de responsabilitat social que
incorpori explicitament la perspectiva de génere. Igualment, no s’ha rebut cap tipus de
certificacié o reconeixement en materia d’igualtat, ni hi ha protocols especifics per a

I'atencio laboral de dones victimes de violencia masclista.

Aguesta manca d’accions previes accentua la importancia de dissenyar i desplegar un Pla

d’lgualtat solid, amb mesures estructurals i progressives que permetin establir una base

sobre la qual construir una cultura d’igualtat efectiva.

17



1.2 Gestid organitzativa i relacions laborals

S NO
En la documentacié corporativa i/o conveni col-lectiu es troba la igualtat X
de dones i homes recollida de manera explicita.
En cas afirmatiu detallar on i com s’expressa.
Es recullen les dades relatives a la plantilla desagregades en funcié de la X
variable “sexe”.
En la documentacid relativa als processos de seleccid, contractacio, X
promocio, etc. s’hi contempla la igualtat de dones i homes.
En cas afirmatiu, detalleu on i com s’expressa.
S’incorporen sistemes de gestié de la qualitat que incloguin indicadors X
per a la mesura de la situacio d’igualtat de dones i homes.
En cas afirmatiu, quins indicadors?

LAjuntament de Sant Joan les Fonts no incorpora de manera explicita la igualtat de génere
en la seva documentacid corporativa o conveni col-lectiu, ni recull dades de la plantilla
desagregades per sexe, fet que limita la possibilitat d’analitzar la situacio real de dones i

homes dins l'organitzacio.

Tanmateix, si s’indica que la igualtat s’inclou en documentacié relativa als processos de
seleccid, contractacié o promocid, tot i que no s’ha detallat ni on ni com s’expressa aquest
compromis, cosa que dificulta la seva avaluacié i aplicacié efectiva.

Finalment, no s’utilitzen sistemes de gestié de la qualitat que incorporin indicadors per

mesurar la situacié d’igualtat, fet que representa una oportunitat clara de millora.
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1.3 Estructures i participacio

SI NO
Existéncia d'una estructura destinada a treballar la igualtat X
d’oportunitats entre dones i homes: Comissio d’igualtat.
En cas afirmatiu: Composicio de la Comissié d’igualtat. Indiqueu el
nombre de persones i la ubicacié a l'organitzacio.
Hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes a la Comissio X
d’igualtat?
Existéncia dins de 'empresa de la figura de I'agent d’igualtat. X
En cas afirmatiu, detalleu la formacié rebuda.
El Departament de RH compta amb personal format en igualtat de X
dones i homes.
En cas afirmatiu, indiqueu el nombre de persones i funcions.
Participacido de la plantilla als projectes que tenen com a objectiu X
treballar la igualtat d’oportunitats.
En cas afirmatiu, indiqueu la forma en qué la plantilla ha participat, el
nivell de participacio i les principals conclusions.
S’ha negociat i consensuat amb la representacio legal de treballadors i X
treballadores sobre politiques, accions o iniciatives vinculades amb la
igualtat d’oportunitats.
En cas afirmatiu, detalleu el métode de treball per a la negociacié i el
consens (reunions periodiques, per exemple) i el resultat obtingut.
Hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes a la| X
representacio legal de treballadors i treballadores?
En cas afirmatiu: Composicio de la representacio legal de treballadors i
treballadores. Un home i una dona.

En el moment de realitzar 'enquesta, I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts es trobava en
procés de creacié de la Comissio d’lgualtat, impulsada com a pas previ i necessari per a

I'elaboracié de 'actual Pla d’lgualtat.
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No consta que el personal de Recursos Humans hagi rebut formacié especifica en materia
d’igualtat de génere, ni que la plantilla hagi participat activament en projectes relacionats

amb aguesta tematica.

Tot i aixi, s’"ha respost afirmativament que s’han negociat accions amb la representacio
legal de les persones treballadores, tot i que no es detalla el metode emprat ni els
resultats obtinguts. També es constata la preséncia equilibrada de génere en aquesta

representacio (un home i una dona), fet positiu com a punt de partida.
Aquest bloc posa de manifest la necessitat d’establir estructures estables i operatives en
matéeria d’igualtat, aixi com de formalitzar la participacio activa del personal i dotar de

formacid al personal clau per al desplegament del Pla.

1.4 Comunicacié i imatge corporativa

SI' NO
Difusio de continguts especifics d'igualtat de dones i homes, inclosos X
continguts contra la violencia masclista.
En cas afirmatiu, indiqueu a través de quins canals i il-lustrar-ho amb
algun exemple.
L'organitzacié fomenta o participa en activitats de promocié de la X
igualtat de dones i homes (jornades, seminaris, programes publics,
etc.).
En cas afirmatiu, detalleu quines i quan.
L'organitzacié informa del seu posicionament pel que fa a la igualtat de X
dones i homes a les empreses amb les quals collabora
(proveidores/clientela/usuariat).
En cas afirmatiu, detalleu quines i quan.
Es requereix el compliment normatiu en materia d'igualtat de dones i X
homes a les empreses amb les quals col-labora (ETT, proveidores, etc.).
En cas afirmatiu, indiqueu com.
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Actualment no es desenvolupen accions de comunicacid especifigues en matéria
d’igualtat, com ara la difusié de continguts, campanyes o materials contra la violéncia
masclista. Tampoc participa en activitats publiques de promocié de la igualtat, ni informa
del seu posicionament institucional en aquesta ma®teria a proveidores, usuaries o altres

entitats col-laboradores.

Aixi mateix, no es requereix el compliment normatiu en igualtat a les empreses externes

amb les quals es manté relacié contractual.
Aquest apartat posa de manifest una oportunitat clau per reforcar l'estrategia de
comunicacid i sensibilitzacid tant interna com externa, i per alinear els criteris d’igualtat

amb els valors institucionals i les aliances amb tercers.

1.5 Comportaments contraris al valor de la igualtat

SI  NO

En alguna ocasio s'han produit a I'organitzacio dificultats o conflictes X
relacionats amb la vulneracio del principi d'igualtat de dones i homes?
Expliqueu a través de quin canal s’ha posat en coneixement de

I'organitzacié? Quina ha estat la resposta de la direcci6?

Segons les respostes recollides, no s’han detectat situacions o conflictes relacionats amb
la vulneracié del principi d’igualtat entre dones i homes dins de |'organitzacié. Aquesta
abséncia de casos pot ser valorada positivament, tot i que també cal assegurar que
existeixen canals clars i accessibles de comunicacid i denuncia per detectar possibles

vulneracions en el futur.
Es fonamental que el Pla d’lgualtat prevegi mecanismes per gestionar adequadament

qualsevol situacid contraria als valors d’igualtat, garantint confidencialitat,

acompanyament i resposta efectiva per part de la direccid.
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1.6 Percepcid, creences i mentalitat de les persones

Aquest apartat té com a objectiu avaluar la percepcid subjectiva i els valors culturals de la
plantilla en relacié amb la igualtat d’oportunitats entre dones i homes dins 'Ajuntament.
A diferéncia d’altres blocs més estructurals, aquest punt posa el focus en la mirada de les

persones treballadores.

En total, han respost 23 persones, de les quals un 52,2% s’han identificat com a dones i

un 47,8% com a homes.

Pregunta: En general, es té en compte la igualtat d'oportunitat de dones i homes:

15

11 (47‘,8 %

10

3(13%) 3 (13 %) 3(13 %)
2(8,7%)

0(0%) 0(0%) 0(0%)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Aquest item avalua la percepcid global sobre la presencia de la igualtat d’oportunitats dins
I’Ajuntament. Lalt grau de puntuacions altes (sobretot el 47,8% que marca el 10) indica
gue una part majoritaria de la plantilla té una percepcié molt positiva del compromis amb

la igualtat.

Tanmateix, gairebé un 40% es mou en una franja mitjana, la qual cosa pot apuntar a:

e Falta de visibilitat o comunicacio sobre les accions d’igualtat.
e Diferents realitats segons departaments o perfils laborals.

e Possibles experiencies desiguals no greus, pero si rellevants.

Tot i aixi, es destaca que quasi un 50% de la plantilla, considera absolutament cert que la

igualtat és una realitat a I'Ajuntament.
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Pregunta: Alguna vegada heu viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del principi

d’igualtat de dones i homes?

® Si
® No

Aquesta grafica mostra que un 26,1% de les persones enquestades afirmen haver viscut

alguna situacié d’aquest tipus, mentre que un 73,9% indica que no.

Aquest resultat presenta una doble lectura. D’'una banda, el fet que gairebé tres quartes
parts del personal no hagin viscut cap vulneracié es pot interpretar com un senyal positiu
del clima general de respecte i igualtat dins I’Ajuntament. No obstant aixo, el 26,1% de
respostes afirmatives no és una xifra menor, i posa de manifest que hi ha situacions
puntuals que poden estar passant desapercebudes o no estan sent abordades

adequadament.

Aquest percentatge reforca la importancia de disposar de canals de comunicacié clars i
accessibles per detectar i gestionar aquestes situacions. També subratlla la necessitat
d’incloure accions de sensibilitzacio i formacio orientades a identificar i prevenir actituds
o practiques que vulnerin el principi d’igualtat. La confidencialitat i I'efectivitat de la
resposta institucional davant aquestes situacions son claus per generar confianga i evitar

la seva normalitzacio.
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Pregunta: Creieu que és necessari un Pla d’lgualtat de dones i homes a I'Ajuntament de

Sant Joan les Fonts?

® Si
® No

78,3%

Una amplissima majoria del personal enquestat considera necessari disposar d’un Pla
d’lgualtat a I'Ajuntament, fet que evidencia una alta sensibilitzacié i predisposicio a
avancar en materia d’equitat de genere. El 78,3% de respostes afirmatives reforca el sentit
i la legitimitat del procés, i posiciona el pla no només com una obligacié normativa, sind

com una demanda interna clara.

Tot i que un 21,7% de persones considera que no és necessari, aquest percentatge es pot

entendre com una oportunitat per treballar la sensibilitzacid, especialment en relacié

amb les desigualtats estructurals que poden ser menys visibles pero igualment rellevants.
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1.7 Analisi de les dades

L’Ajuntament de Sant Joan les Fonts parteix d’una situacio inicial en materia d’igualtat:
no consta cap pla d’igualtat anterior, ni protocols especifics per a dones victimes de
violencia masclista, ni tampoc reconeixements o certificacions en aquest ambit. Aquest
fet reforca la necessitat d'impulsar un Pla que estableixi les bases d’una cultura d’igualtat

efectiva.

L'elaboracio del present Pla s’ha iniciat amb la realitzacié de la diagnosi, que ha inclos
I'enquesta a la plantilla i a la representacié de I’Ajuntament, aixi com I'auditoria
retributiva. Com a part d’aquest procés, s’ha constituit la Comissido d’lgualtat, que

assumeix des d’ara les funcions de seguiment, validacié i impuls del pla en endavant.

Pel que fa a la comunicacid, no es desenvolupen accions especifiques ni es traslladen
criteris d’igualtat a proveidores o col-laboradores. Tot i que no s’han detectat conflictes
o situacions greus documentades, un 26,1% del personal afirma haver viscut alguna
situacié vinculada a la vulneracio del principi d’igualtat. Aquest percentatge, tot i no ser
majoritari, reforca la necessitat d’assegurar canals clars de comunicacio i resposta davant
possibles discriminacions, aixi com d’incloure accions preventives i formatives dins el

futur Pla d’lgualtat.

Finalment, la percepcio del personal és globalment positiva: prop del 48% considera que
la igualtat és plenament una realitat dins I’Ajuntament, mentre que un 40% mostra una
posicid més neutra. Aquesta dada convida a reforgar la comunicacié i la visibilitzacio de
les accions en marxa. A més, un 78,3% de la plantilla considera necessari disposar d’un
Pla d’lgualtat, la qual cosa evidencia un alt nivell de sensibilitzacié i legitima plenament el
procés. Aguest suport institucional i organitzatiu representa una base solida per impulsar

un pla amb visio estrategica, transversal i participativa.
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1.8 Conclusions de I'ambit cultura i gestid organitzativa

A través de dades objectives i la visid directa del personal, s’han identificat fortaleses

consolidades —com la confianca generalitzada en l'equitat interna— i també arees de

millora, que s’exposen a continuacio:

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Elevada sensibilitzacid i suport al Pla

d’lgualtat: Un 78,3% del personal
considera necessari implementar un Pla
d’lgualtat a I'Ajuntament, fet que no
només legitima siné que també impulsa el
procés amb una base de suport intern
molt solida.
Percepcid positiva en igualtat
d’oportunitats: Una part important de la
plantilla percep que existeix una igualtat
real entre dones i homes en diversos
ambits clau com ara l'accés als processos
de seleccio, la participacid en formacio
interna, la promocié professional i la
retribucid per llocs equivalents. Aquesta
percepcid generalitzada genera un clima

de confianca institucional.

Presencia equilibrada en la representacio

legal: S’ha detectat una composicio

paritaria en la representacié legal de les

persones treballadores (un home i una

Absencia d’eines formals previes:

LUAjuntament no disposa d'un Pla

anterior ni  d'un de

d’lgualtat pla

responsabilitat social que integri Ia
perspectiva de génere. Tampoc s’han
rebut certificacions en aquesta mateéria, ni
s’han implementat protocols especifics
per donar suport a les dones victimes de

violéncia masclista.

Manca de formalitzaci6 documental:
Actualment, la igualtat no s’inclou de
manera explicita en el conveni col-lectiu ni
en altres documents corporatius. A més,
no es disposa de dades desagregades per
sexe ni d’indicadors que permetin
mesurar la situacido d’igualtat a nivell

intern.

Inexistencia d’estructures especifiques:

LUAjuntament no compta amb una

Comissio d’lgualtat ni amb la figura d’un

agent d’igualtat, i tampoc hi ha personal
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dona), cosa que contribueix a garantir un
enfocament inclusiu en els espais de

negociacio col-lectiva.

Abséncia de conflictes greus, perd amb
sensibilitat activa: Tot i que el 26,1% de les
persones han indicat haver viscut algun
conflicte relacionat amb la igualtat, no es
constaten situacions greus o}
sistematiques. Aquesta dada reforca la
necessitat de disposar de canals clars de
comunicacié, gestid i reparacio, pero
alhora reflecteix un entorn relativament

estable i amb capacitat de millora.

Alta participacié a l'enquesta i mostra

equilibrada per sexe: Amb una

participacié de 23 persones (52,2% dones
i 47,8% homes), la mostra ofereix una
representativitat adequada i reforca la
recollides en

fiabilitat de les dades

aquesta diagnosi.

de recursos humans amb formacié
acreditada en aquesta area, fet que limita
la  capacitat

d’impulsar  politiques

técnigues de manera efectiva.

Participacié interna limitada: No s’han
detectat espais estables de participacio de
la plantilla en temes relacionats amb la
igualtat. L'Unic moment de consulta ha
estat vinculat a la realitzacio d’aquest
diagnostic inicial, fet que evidencia la
necessitat de generar dinamiques més

participatives i regulars.

Manca d’estratégia de comunicacié amb
perspectiva de genere: LAjuntament no
difon continguts, accions ni
posicionaments institucionals relacionats
amb la igualtat, ni a nivell intern ni cap a
les empreses o col-laboradors externs.
Aix0O suposa una oportunitat clara per
reforcar el

compromis public i Ia

coheréncia dels missatges corporatius.

Manca de canals clars per gestionar
conflictes: necessitat de disposar de
mecanismes especifics, confidencials i
accessibles per prevenir i actuar davant

possibles situacions de desigualtat.
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e 2. Accés a |'organitzacio

Aquest bloc analitza els mecanismes d’accés a I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts, amb
I'objectiu de detectar possibles desigualtats en els processos de seleccio, contractacio i
acollida de persones treballadores. EI marc normatiu, en especial el Reial decret
901/2020, estableix que els processos d’incorporacid han de garantir la igualtat
d’oportunitats i evitar qualsevol forma de discriminacid per rad de sexe, tant en les

condicions d'accés com en els requisits, valoracions i sistemes de puntuacio.

2.1 Percepcid de les persones

Aquest apartat recull la percepcié del personal en relacié amb la igualtat d’oportunitats

en 'accés a l'organitzacio.

Pregunta: Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de

seleccio:
15
11 (47,8 %
10
5 4 (17,4 %)

2(8.7 %) 2 (8,7 %)
14,3%) 1(4,3%) 1(4,3%) 1(4,3%)
0(0%) 0(0%)
0 |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

La majoria del personal de I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts considera que homes i
dones tenen les mateixes oportunitats d’accés als processos de seleccié, amb un 74% de
les respostes situades entre el 8 i el 10, i gairebé la meitat (47,8%) valorant-ho amb la

maxima puntuacio.

Aquesta percepcié indica un alt nivell de confianca en la imparcialitat i I'equitat dels
processos selectius municipals. Tot i aix0, algunes puntuacions intermedies i baixes (un

17,4% i un 8,7%, respectivament) suggereixen la conveniencia de millorar la comunicacié
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i transparencia dels criteris i fases de seleccid, aixi com de continuar treballant la

sensibilitzacio per garantir una igualtat percebuda i real en totes les arees de 'Ajuntament.

2.2. Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a |’accés a 'organitzacid

S| NO
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de X
la seleccio de personal?
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
Hi ha definicions dels diferents llocs de treball? X
En cas afirmatiu, en aquestes definicions es fa referéncia
exclusivament a competencies professionals?
Disposeu d’ un protocol de seleccio. X
En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes?
A les ofertes o convocatories d’ocupacidé, es denominen els X
llocs de treball amb un llenguatge inclusiu?
Adjunteu exemples que il-lustrin la vostra resposta.
ARQUITECTE/TA
En el cas que la seleccid I'encarregueu a una empresa externa X
(consultoria, ETT, etc.), li exigiu que vetlli per la igualtat de
dones i homes.
En cas afirmatiu, quins han estat els resultats?

Lanalisi posa de manifest que, actualment, I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts no
incorpora formalment la perspectiva de génere en els processos de seleccié de personal.
No consta que la igualtat entre dones i homes sigui un objectiu explicit dins la politica de
seleccid.

S’indica que es disposa de definicions formals dels llocs de treball, perd no se nhan
aportat exemples concrets que permetin valorar-ne I'enfocament. Tampoc existeixen
protocols que estructurin i guiin els processos selectius amb criteris objectius i igualitaris,

fet que en dificulta la transparéencia i la tracabilitat.
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Pel que fa al llenguatge emprat a les convocatories, es fa Us puntual de formes inclusives
com “arquitecte/ta”, tot i que aquesta practica no esta sistematitzada ni documentada de
manera formal. Aixi mateix, quan els processos de seleccid s’externalitzen a empreses
terceres, no es contempla cap exigencia especifica en materia d’igualtat, fet que
representa una oportunitat clara de millora.

En conjunt, tot plegat apunta a la necessitat de formalitzar i reforcar els mecanismes de
seleccio amb criteris d’igualtat, tant des de la dimensid interna com en la contractacié

externalitzada.

2.3. Com el procés de seleccid vetlla per la igualtat d’'oportunitats a |'accés a I'organitzacio

S NO
Les persones que realitzen els processos de seleccid s’han X
format en igualtat de dones i homes?
En cas afirmatiu, especifiqueu la formacid rebuda.
Les entrevistes de seleccid les realitza i valora més d’una X
persona (dona i home)?
Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen X
exclusivament a I'ambit professional?
En cas afirmatiu, especifiqueu les proves que es realitzen.
PROVES TEORIQUES, PRACTIQUES, ENTREVISTES
En els processos selectius, es té en compte la situacid personal X
o) familiar de les candidatures?
En cas afirmatiu, per quin motiu?
En els processos selectius, es té en compte el sexe de la X
persona com un element per valorar la idoneitat per a un
determinat lloc de treball?
En cas afirmatiu, per quin motiu?
Es potencia la incorporacié de I'altre sexe en aquells llocs en X
que es troba subrepresentat.
En cas afirmatiu, especifiqueu en quins casos?
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Lanalisi del punt 2.3 mostra que, si bé I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts aplica
determinats criteris tecnics en el procés de selecci6 —com el fet que les proves
(teoriques, practiques i entrevistes) es centren exclusivament en I'ambit professional,
encara no es garanteix un enfocament integral d’igualtat d’'oportunitats. Les persones que
duen a terme els processos selectius no han rebut formacié especifica en igualtat de
genere, i les entrevistes son valorades per una sola persona, fet que pot limitar la
imparcialitat i la pluralitat de criteris.

Amb tot, es constata positivament que ni la situacid personal o familiar ni el sexe de les
persones candidates son tinguts en compte, la qual cosa és coherent amb els principis de
no discriminacid establerts al Reial decret 901/2020. Tanmateix, tampoc s‘apliquen
mesures d’accid positiva en llocs on un dels sexes esta infrarepresentat, perdent aixi una
oportunitat per corregir desigualtats estructurals.

En conjunt, el procés de seleccid presenta una base tecnica correcta, pero es fa evident
la necessitat de reforcar-lo amb formacié especialitzada, més transparéncia i accions

concretes per garantir un accés equitatiu i lliure de biaixos.

2.4 Evolucio de les contractacions

Contractacions produides els ultims quatre anys:

S NO
S’ha rebut un nombre similar de candidatures de dones i X
homes per participar als processos de seleccid que s’han
portat a terme els ultims quatre anys?
En cas negatiu, en quins? Quina explicacio hi trobeu?
Hi ha equilibri en la contractacio de dones i homes? X
En cas negatiu, quina explicacio hi trobeu?
Les contractacions realitzades els Gltims quatre anys han servit X
perqué la plantilla esdevingui més paritaria®?
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Contractacions produides els ultims quatre anys per departament o area funcional:

S NO

S’han incorporat més dones o homes a un departament X
concret? En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacio hi
trobeu?

LLAR D'INFANTS

Les contractacions realitzades els Ultims quatre anys han servit X
perqué la plantilla, per departaments, esdevingui més

paritaria?

En cas afirmatiu, en quins departaments?

Contractacions produides els ultims quatre anys per grup professional:

S NO

A les incorporacions dels quatre ultims anys, s’observa X
diferencia entre donesihomes pel que fa al grup professional?

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacio hi trobeu?

Les contractacions realitzades els dltims quatre anys han servit X
perqué la plantilla, per nivells, esdevingui més paritaria?

En cas afirmatiu, en quins nivells?

LUAjuntament indica que, en els darrers quatre anys, s’ha rebut un volum similar de
candidatures de dones i homes, i queles contractacions han estat equilibrades,
contribuint a una major paritat global, per departaments i per nivells. Aquestes respostes
apunten a una evolucié positiva en materia d’igualtat d’oportunitats en l'accés a

I'organitzacio.
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Com a cas concret, s’ha detectat una major incorporacié de dones a la llar d’infants, un
fet coherent amb la tendéncia de feminitzacid en aquest ambit, tot i que no s’han
proporcionat altres exemples o explicacions detallades.

També s’assenyala que no s‘observen diferencies entre dones i homes pel que fa al grup
professional, un bon indicador d’equilibri en les incorporacions.

Tot i l'orientacid positiva de les respostes, la manca de dades concretes o d’analisi

especifica limita la possibilitat de validar amb profunditat aquesta evolucio.

2.5 Analisi de les dades

El conjunt del Bloc 2 reflecteix una percepcio forca positiva per part del personal pel que
fa a la igualtat d’oportunitats en l'accés a I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts, amb un alt
grau de confianca en la imparcialitat dels processos selectius. Aquesta percepcio s'alinea
amb l'equilibri de candidatures i contractacions dels darrers anys, iamb el fet que no s’han
detectat diferencies significatives per grups professionals o nivells.

Tot i aquesta evolucid favorable, I'analisi també posa en relleu mancances estructurals
gue dificulten la consolidacid d’una igualtat efectiva i sostinguda. Entre elles, destaca
la manca de formalitzacid de la perspectiva de genere en els processos de seleccio: no
existeixen protocols especifics, no s‘apliquen mesures d’accié positiva en llocs amb
desequilibri, i no hi ha formacié en matéria d’igualtat per al personal que realitza les
seleccions. A més, el llenguatge inclusiu s’aplica de manera puntual i no sistematitzada, i
no es traslladen criteris d’igualtat als processos externalitzats.

També es constata una falta d’analisi qualitativa de I'evolucid de les contractacions, més
enlla de la dada general, fet que limita la capacitat de diagnostic i millora. Per tot plegat,
es recomana formalitzar els mecanismes de seleccié amb criteris d’igualtat, incorporar
formacio especifica, sistematitzar el llenguatge inclusiu i aplicar mesures correctores alla
on sigui necessari, amb una estrategia clara que vagi més enlla de la percepcid i permeti

consolidar la igualtat real en I'accés a I'ocupacio publica.
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2.6 Conclusions de I'ambit accés a I'organitzacid

Aquest apartat recull els principals punts forts i arees de millora detectats en I'analisi de
I'accés a l'organitzacio. A partir de la informacio recollida, es sintetitzen els elements que
afavoreixen una contractacio igualitaria i aquells aspectes que cal reforcar per garantir

una seleccié més justa, transparent i alineada amb el principi d’igualtat d’oportunitats.

ACCES A LORGANITZACIO

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Alta percepcié d’igualtat en 'accés: El 74%
del personal puntua amb valors alts la

igualtat en els processos de seleccio.

Equilibri real en les contractacions: S'ha
rebut un volum similar de candidatures i
les contractacions han estat equilibrades,
afavorint la paritat.

Compliment de principis de no
discriminacid: No es té en compte ni la
situacio familiar ni el sexe de les persones

candidates.

Percepcié d’equilibri entre nivells i grups
professionals: No s’observen diferencies

segons el professional

grup

d’incorporacio.

Manca de protocols formals: No existeixen
protocols especifics que garanteixin la

igualtat durant tot el procés selectiu.

Abséncia de formacié especifica: Les
persones que duen a terme seleccions no

han rebut formacié en igualtat.

Llenguatge inclusiu no sistematitzat: L'Us
de formes no sexistes a les convocatories

no esta normalitzat ni regulat.

No s’apliquen mesures d’accid positiva: En
llocs amb desequilibri de presencia, no es

fomenta activament la correccid.

Externalitzacié sense criteris
d’igualtat: Quan la seleccié es deriva a
tercers, no es garanteix el compliment de

criteris igualitaris.

34




Tendéncia positiva cap a la paritat per
departaments i nivells: S'indica  una
millora general de la composicio de la

plantilla.
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e 3. Formacié interna i/o continua

Aquest bloc analitza fins a quin punt la formacié interna i/o continua que es promou a
I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts incorpora criteris d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, tant pel que fa a I'accés com al contingut. Larticle 8 del Reial decret
901/2020 estableix que els plans d’igualtat han de contemplar mesures formatives en
materia d’igualtat i no discriminacid, especialment adrecades al personal amb

responsabilitats en recursos humans, seleccié i comandament.

3.1 Percepcid de les persones

Pregunta: Dones i homes tenen igual accés a la formacié interna/continua

15

13 (5(‘5,5 %

10

1(4,3%) 1(4.3 %)

0 (0 %) 0(0‘%) 0 (0 %)
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Els resultats d’aquesta pregunta mostren una percepcié molt positiva i majoritaria sobre
la igualtat d’accés a la formacio: més del 78% de les persones enquestades la valoren amb

una puntuacio alta (8-10), i més de la meitat (56,5%) amb la maxima puntuacio.

Aixo reflecteix una practica equitativa en l'oferta formativa, que es percep com a
accessible i justa per a tothom. Tanmateix, I'existencia d’un petit percentatge de respostes
mitjanes i una baixa conviden a revisar si existeixen barreres puntuals, com dificultats de

conciliacid, criteris poc clars d’accés o manca d’adaptacio a diferents perfils.
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3.2 Com s’inclou la igualtat d’oportunitats interna i/o continua

SI  NO
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la X
formacid interna i/o continua?
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
Hi ha un protocol o procediment que detalli la gestié de la formacié? X
En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes?
Es contempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la X
persona formadora és interna com externa.
En cas afirmatiu, com s’integra la perspectiva de génere en les diferents
formacions?

L'analisi del punt 3.2 evidencia que actualment I'Ajuntament no incorpora formalment la
perspectiva de génere en la seva politica de formacié. No consta que la igualtat entre
dones i homes sigui un objectiu explicit de la formacié interna o continua, ni tampoc s’ha

establert cap protocol o procediment especific per a la seva gestié amb criteris d’equitat.

Aixi mateix, es confirma que no es contempla la perspectiva de génere ni en el disseny ni
en la imparticié de les accions formatives, tant si el personal formador és intern com
extern. Aquesta absencia de mesures contrasta amb les directrius del Reial decret
901/2020, que estableix que els plans d’igualtat han de preveure accions de formacio i
sensibilitzacid en igualtat, especialment per al personal amb responsabilitats directives o

en recursos humans.

Aguest punt representa, per tant, una oportunitat clara per introduir formacié especifica
en igualtat i garantir que aquesta dimensié transversal es reflecteixi en totes les accions

formatives de l'organitzacio.
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3.3 Com la gestié de la formacid interna i/o continua vetlla per la igualtat d’oportunitats

Expliqueu com es detecten les necessitats formatives a la vostra organitzacio.

Cada professional proposa al cap la formacid que li és interessant i es defineixen

les prioritats, no hi ha cap condicionat de genere.

Expliqgueu com es garanteix que la plantilla conegui I'oferta formativa, el procés i

els canals de comunicacié.

S’informa a tot el personal de les convocatories de formacid via

igual.

mail a tots per

S| NO
El procés d’accés a la formacié garanteix que dones i homes tinguin X
les mateixes oportunitats?
S’adopten mesures per garantir que dones i homes tinguin les X
mateixes oportunitats d’accedir a la formacio?
En cas afirmatiu detalleu les mesures.
Si el vistiplau depén del/de la superior immediat/a, han rebut X

aquestes persones amb comandament formacié en igualtat

d’oportunitats.

Quin és l'objectiu final de la formacio interna i/o continua a
I’organitzacio?
Expliqgueu com denomineu a la vostra organitzacid la formacio i

expligueu I'objectiu que cal assolir a cada tipologia.

FORMACIO CONTINUA PERQUE EL PERSONAL SIGUI SOLVENT A LA
SEVA FEINA. ES VALORA LA FORMACIO COM ESSENCIAL

Quines son les modalitats de formacié interna i/o continua?

Expliqueu i detalleu en que consisteix cada modalitat formativa.
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CONTINUA, A TRAVES DE DIPUTACIO, FUNDACIO ESTUDIS SUPERIOR
D’OLOT, EAPC, ETC

On s’imparteix la formacio? Detalleu el lloc on s'imparteix la

formacio.

DEPEN DE L’ENS QUE L’ORGANITZA

L'analisi del punt 3.3 mostra que la gestio de la formacié a 'Ajuntament de Sant Joan les
Fonts es desenvolupa de manera oberta i igualitaria. Les necessitats formatives es
detecten a partir de les propostes de cada professional i es comuniquen a tota la plantilla

sense distincions, cosa que contribueix a garantir I'equitat d’accés.

A més, es reconeix la formacido com un element essencial per a la solvéncia professional
del personal, i es fa Us de diferents canals i entitats com la Diputacid, I'EAPC o fundacions

especialitzades, fet que amplia les oportunitats d’aprenentatge.

Tot i aquests punts forts, hi ha marge per reforcar la dimensio estratégica de la formacio
en clau d’igualtat, incorporant-hi protocols i indicadors que assegurin una gestio més

estructurada i alineada amb el RD 901/2020.
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3.4 Participacié de dones i homes a la formacié interna i/o continua

No tenim les dades exactes pero la formacio esta garantida per tothom que la demani.

Participacio global de dones i homes a la formacié:

SI  NO
Han realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores de formacié? X
En cas negatiu, quina explicacid hi trobeu?
Participacié de dones i homes segons departament o area funcional:
SI  NO

Tenen el mateix nivell de participacio dones i homes segons el | X
departament 0 area funcional?

En cas negatiu, quina explicacid hi trobeu?

Si es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de X

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

Participacié de dones i homes segons |'objectiu final de la formacid:

SI  NO

Realitzen dones i homes el mateix tipus de formacio segons I'objectiu | X
final?

En cas negatiu, quina explicacio hi trobeu?

Si es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de X

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?
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Participacié de dones i homes segons nivell professional:

SI  NO

Han participat dones i homes en igual mesura segons el nivell | X

professional?

En cas negatiu, quina explicacio hi trobeu?

Si es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de X

desenvolupament i promocio professional de les dones o dels homes?

Participacio de dones i homes segons les modalitats de formacio interna i/o continua:

SI  NO

Realitzen dones i homes el mateix tipus de formacid segons la | X
modalitat?

En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

Si es produeixen diferencies, afecten a les possibilitats de X

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

Participacié de dones i homes a la formacié interna i/o continua segons el lloc on

s'imparteixi:

SI  NO

Hi ha diferéncies pel que fa a la participacid d'homes i dones a la | X
formacid interna i/o continua depenent del lloc on es realitzi?

En cas afirmatiu? Quina explicacio hi trobeu?

Si es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de X

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?
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LUAjuntament de Sant Joan les Fonts mostra un bon nivell d’equitat pel que fa a la
participacié de dones i homes en les accions formatives internes i/o continues. Segons les
respostes obtingudes, s’indica que la participacid és igualitaria tant en nombre d’hores
com en tipus de formacid, modalitats, nivells professionals i departaments. Aixo suggereix
gue no hi ha barreres de génere en I'accés a la formaciod i que es garanteixen, en general,

les mateixes oportunitats de desenvolupament professional.

A més, es destaca que no s’han identificat diferencies significatives que afectin les
possibilitats de promocid o creixement dins l'organitzacio, un aspecte que reforca el

compliment dels principis d’igualtat.

L'Unic aspecte amb marge de millora detectat és la possible diferencia en la participacio
segons el lloc on s’imparteix la formacio, tot i que no s’ha aportat cap explicacio al
respecte. Seria recomanable analitzar aquest punt amb més detall per assegurar que

factors logistics no dificultin I'accés igualitari a determinades formacions.

3.5 Imparticié de formacié especifica en igualtat efectiva de dones i homes

S NO

S’ha impartit formacié especifica en igualtat de dones i homes? X

En cas afirmatiu, detalleu els col-lectius que han rebut formacid, els
objectius, el programa, la durada de I'accié formativa i el nivell de
satisfaccié de les persones assistents a partir de les enquestes de

qualitat de la formacio.

La formacié en igualtat de dones i homes ha tingut un caracter X

obligatori?
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Hores de formacid especifica en igualtat de dones i homes:

S NO

Tenen el mateix nivell de participacié dones i homes? X

En cas negatiu, quina explicacid hi trobeu?

Tot i que es confirma que tant dones com homes han participat de manera equilibrada
en la formacid especifica en igualtat de genere, I’Ajuntament reconeix que, fins al

moment, no s’ha impartit cap accié formativa amb aquesta tematica.

3.6 Analisi de les dades

L"analisi del bloc 3 posa de manifest que I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts mostra una
base d’equitat real pel que fa a la participacio en les accions formatives. Tant dones com
homes accedeixen en igualtat de condicions a la formacid, independentment del
departament, nivell professional o modalitat, i no s’han identificat diferencies que afectin
el desenvolupament o la promocid professional. Aquesta practica equitativa es veu
reforcada per una percepcid molt positiva del personal: més del 78% valora amb

puntuacions altes la igualtat d’accés a la formacio.

Tot i aix0, I'analisi també evidencia mancances estructurals que cal abordar. No existeix
cap protocol o procediment que incorpori la perspectiva de génere a la politica de
formacié, ni tampoc s’han desplegat accions formatives especifiques en igualtat,
especialment per al personal amb responsabilitats directives. A més, la perspectiva de
génere no es contempla ni en el disseny ni en la imparticid de les formacions, fet que

limita la integracio transversal de I'equitat de génere en aquest ambit.

La gestid de la formacid es realitza de manera oberta, amb propostes individuals i
comunicacié a tota la plantilla, pero manca una planificacid estrategica i sistematitzada

gue garanteixi la inclusio de criteris d’igualtat. També es detecta una possible diferéncia
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de participacid segons el lloc on s’'imparteixen les formacions, un aspecte que caldria

revisar per evitar limitacions logistiques o de conciliacio.

En conjunt, I’Ajuntament parteix d’'una base practica igualitaria que cal consolidar amb
instruments formals, formacié especifica i protocols clars que alinein la politica de
formacié amb els criteris d’igualtat establerts normativament. Aixd permetria reforgar-
ne I'impacte i avancar cap a una cultura d’aprenentatge que integri plenament la igualtat

d’oportunitats.

3.7 Conclusions de I'ambit formacid interna i/o continua

Aquest apartat recull els principals punts forts i arees de millora detectats en I'analisi de

formacio interna i/o continua.

FORMACIO INTERNA 1/0 CONTINUA

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Percepcid molt positiva del personal: El | Abseéncia de formacié especifica en
78% valora amb puntuacions altes la | igualtat: No s’ha impartit cap accid
igualtat d’accés a la formaciod. formativa sobre igualtat de genere ni s’ha
considerat obligatoria.

Accés equitatiu a la formacié per sexe:
Dones i homes participen de manera | Manca de perspectiva de genere en la
equilibrada en hores, modalitats i nivells. | formacid: No s’integra ni en la planificacio,
ni en el contingut ni en la seva imparticié.
No hi ha diferencies que afectin la

promocid: No s’han detectat desigualtats | Falta de protocols o sistemes de

formatives que limitin el | seguiment: No hi ha mecanismes per
desenvolupament professional. garantir ni avaluar l'impacte en clau
d’igualtat.
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Formacio gestionada de manera oberta i
participativa: El sistema es basa en
propostes individuals i comunicacio a tota

la plantilla.

Diversitat de canals formatius: Es fa Us
d’organismes com la Diputacid, 'EAPC o

fundacions, afavorint 'oferta formativa.

No s’ha analitzat I'efecte del lloc de

realitzacid: Cal estudiar si les diferencies

segons l'espai poden afectar laccés
igualitari.
Manca d’estratégia estructurada: La

formacié no es planifica amb una visio a

llarg  termini ni amb criteris de

transversalitat de génere.
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e 4. Promocid i/o desenvolupament professional

Aquest bloc analitza si I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts garanteix la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en lambit de la promocié interna i el
desenvolupament professional. A partir de la diagnosi, es valora si existeixen criteris clars,
transparents i igualitaris en els processos d’accés a llocs de major responsabilitat, i si es

donen condicions equitatives per a la projeccid de carrera.

4.1 Percepcid de les persones

Aquest apartat recull la percepcid del personal sobre si dones i homes tenen les mateixes

oportunitats de promocid i desenvolupament professional dins I'organitzacio.

Pregunta: Dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocid i desenvolupament

professional

15
11 (47,8 %

10

3 (13 %)
2(8,7 %) 2 (8,7 %) 2(8

0(0%) 0(0%) 0(0%) 0 (0 %)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

La majoria de persones treballadores de I'’Ajuntament de Sant Joan les Fonts consideren
gue dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocidé i desenvolupament
professional, amb un 61% de les respostes situades entre el 9 i el 10, i gairebé la meitat

(47,8%) valorant-ho amb la maxima puntuacio.

Aquesta valoracio reflecteix una percepcioé de justicia i igualtat consolidada en l'evolucié
professional dins 'Ajuntament. Tot i aix0, gairebé un 40% es manté en la zona mitjana
(entre 4 i 7), aguestes respostes son oportunitats de millora en la visibilitzacio de les vies

de promocid i accés a la formacid estrategica.
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Aquesta confianca generalitzada ofereix una base solida sobre la qual continuar
construint, reforcant la transparéncia i potenciant el desenvolupament equitatiu de tot el

personal.

4.2 Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a la promocié i/o el desenvolupament

professional
S NO
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la X
promocio interna?
En cas afirmatiu, com s’expressa?
Es disposa d’un protocol o procediment que detalli la gestié de X
promocions i/o desenvolupament professional?
En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes?
L'organitzaci6 ha dissenyat plans de carrera professional? X
En cas afirmatiu, com es valora el personal promocionat i com s’inclou
la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?

L’analisi mostra que I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts no incorpora, a dia d’avui, la
igualtat entre dones i homes com a objectiu explicit dins la politica de promocid interna.
No es disposa de cap protocol ni procediment formalitzat que reguli el desenvolupament
professional des d’una perspectiva d’equitat, la qual cosa dificulta I'establiment de

criteris objectius i transparents.

A més, no s’han dissenyat plans de carrera professional que permetin avaluar les
promocions de manera estructurada ni valorar si aguestes afavoreixen o no la igualtat
d’oportunitats entre sexes. Agquesta absencia de planificacio limita la tracabilitat i la
projeccio professional del personal, i suposa una oportunitat clara per incorporar eines

gue afavoreixin un desenvolupament professional més just i inclusiu.
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4.3 Com la gestié de la promocié i/o desenvolupament professional vetlla per la igualtat

d’oportunitats

e Com s’identifica el potencial de Avaluacio de I'acompliment.

desenvolupament de les

treballadores i dels treballadors?

Funcionament dels

treball.

equips

o Opinid del/ de la superior immediat/a.

de

o0 No hi ha mecanismes concrets per

identificar el potencial de
desenvolupament.
SI NO

La persona que exerceix com a superior immediat, ha rebut formacié en .
igualtat d’oportunitats?
Es garanteix que els criteris emprats als processos de promocid no
condicionin, explicitament o implicita, I'accés de dones o homes a llocs de
responsabilitat? 4
En cas afirmatiu, quins son els criteris?
Les responsabilitats familiars poden influir en la promocié en
I'organitzacié? X
En cas afirmatiu, per quin motiu?
Es garanteix que la situacio familiar de les persones candidates no influeixi
negativament en la seva promocio a llocs de responsabilitat?
En cas afirmatiu, com es garanteix l'abséncia d’influencia de la situacid 4
familiar.
Quines persones intervenen en la decisié d’'una promocio interna o en el
desenvolupament professional? POLITICS, CAPS X
Tenen coneixements sobre igualtat d’oportunitats?
Es comunica a la plantilla I'existéncia d’'una vacant?
En cas afirmatiu, detalleu els canals. MAIL X
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Davant de processos de promocid a llocs de responsabilitat, hi ha
mecanismes per fomentar la participacié de les persones del sexe amb
menys presencia’?

En cas afirmatiu, detalleu els mecanismes.

S'han adoptat mesures per equilibrar la preséncia de dones i homes als
llocs de responsabilitat i decisio (processos de mentoria, acompanyament,
formacid o altres).

En cas afirmatiu, detalleu les mesures. Quins han estat els resultats

assolits?

L’Ajuntament de Sant Joan les Fonts identifica el potencial de desenvolupament
professional a través de I'avaluacié de I'acompliment i del funcionament dels equips de
treball. Tot i aix0, I'analisi posa de manifest importants mancances pel que fa a la
incorporacié del principi d’igualtat d’oportunitats en aquesta gestié. Ni les persones amb
responsabilitats de supervisié han rebut formacié especifica en igualtat, ni es garanteix
gue els criteris emprats en la promocié estiguin lliures de biaixos que puguin limitar

I’accés de dones o homes a llocs de responsabilitat.

A més, es confirma que no s’han adoptat mesures per evitar que les responsabilitats
familiars o la situacié personal influeixin negativament en la promocié, la qual cosa
vulnera els principis establerts al Reial decret 901/2020. Tampoc es compta amb
mecanismes especifics per fomentar la participacié del sexe menys representat en llocs
de decisid, ni s’han implementat accions com mentories o formacié per promoure

I"'equilibri en aquest ambit.

Les decisions de promocid recauen en figures politiques i caps, que no han rebut formacio
enigualtat, fet que pot limitar la sensibilitat i objectivitat del procés. L' Unic aspecte positiu
identificat és que les vacants s’informen a la plantilla a través del correu electronic, fet
gue garanteix una comunicacio igualitaria, si bé no suficient per assegurar la igualtat

d’oportunitats real.
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4.4 Participacié de dones i homes a la promocié i/o desenvolupament professional

Distribucié de la plantilla per grup professional:

S NO

Hi ha desequilibris pel que fa a la preséncia de dones i homes als X
diferents nivells?

En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?

No s’observen desequilibris significatius entre dones i homes pel que fa a la seva
presencia als diferents grups professionals dins de I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts.
Aquesta distribucio equilibrada és un bon indicador d’equitat en termes d’oportunitats

d’accés a rols de responsabilitat i desenvolupament professional.

4.5 Analisi de les dades

El bloc 4 posa de manifest una realitat ambivalent pel que fa a la igualtat d’oportunitats
en I'ambit de la promocid i el desenvolupament professional a I’Ajuntament de Sant Joan
les Fonts. D’'una banda, la percepcié general de la plantilla és forca positiva: la majoria
considera que dones i homes tenen les mateixes oportunitats de promocid, i no
s’observen desequilibris de genere en la distribucid per grups professionals. Aquestes
dades apunten a una base d’equitat percebuda i una certa estabilitat en termes d’accés

a responsabilitats.

Tanmateix, a nivell estructural, I'organitzacié no ha desplegat mesures especifiques per
garantir la igualtat en aquest ambit. No existeixen protocols, plans de carrera ni criteris
formals per regular els processos de promocid amb perspectiva de génere. A més, ni les
persones que decideixen sobre promocions ni les que ocupen carrecs intermedis han
rebut formacio en igualtat, i no es tenen en compte les situacions personals o familiars

com a possibles condicionants.
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La gestid actual es basa en valoracions internes com l'avaluacié del rendiment o el
funcionament dels equips, perd sense mecanismes clars i transparents que permetin
identificar el potencial de manera objectiva i equitativa. Tampoc hi ha accions afirmatives
per promoure la presencia del sexe menys representat en llocs de decisid, ni mesures de

mentoria o formacio vinculades a la igualtat.

Per tant, partint d’'una percepcid positiva i d'un equilibri de base entre grups
professionals, I'organitzacid disposa d’una bona oportunitat per avancar cap a una

promocido més estructurada, transparent i alineada amb els criteris d’igualtat.

4.6 Conclusions de I'ambit promocio i/o desenvolupament professional

Aquest apartat recull els principals punts identificats en I'analisi del bloc 4, sintetitzant les
practiques existents i les oportunitats de millora per garantir una promocié interna més
equitativa, transparent i alineada amb el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i

homes.

PROMOCIO 1/0 DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Percepcid positiva de la plantilla: La | Absencia de protocols o plans de carrera:

majoria considera que dones i homes | No existeixen procediments formalitzats

tenen les mateixes oportunitats de | per regular la promocid amb criteris

promocio. d’igualtat.

Equilibri entre grups professionals: No
s’han detectat desequilibris de genere
significatius en la distribucié per nivells.

Comunicacié oberta de vacants: Les

oportunitats de promocié es comuniquen

Falta de formacié en igualtat: Ni les
persones responsables de promocions ni
els comandaments han rebut formacié
especifica.

de

Inexisténcia mecanismes

d’identificacié del potencial: No s’utilitzen
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a tota la plantilla mitjancant correu

electronic.

eines concretes ni sistematiques per

detectar talent intern.

No es garanteix la neutralitat dels criteris:
No es verifica que els processos estiguin
lliures de biaixos que puguin condicionar

per sexe o situacio personal.

Manca de mesures per afavorir el sexe
menys representat: No s’apliquen accions
com mentories, acompanyament o accié
positiva per fomentar I'equilibri en llocs de

responsabilitat.
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e 5. Retribucié
Aquest bloc recull la valoracio sobre la igualtat retributiva a 'Ajuntament de Sant Joan les
Fonts a partir de les respostes obtingudes tant de I'enquesta adrecada a la plantilla com
de la informacid proporcionada per l'organitzacid. Lobjectiu és identificar si dones i
homes perceben que reben una retribucié igual per una feina d’igual valor i si existeixen

practiques o estructures que garanteixin aquest principi.

5.1 Percepcié de les persones

A continuacid, la percepcio del personal sobre la igualtat retributiva.

Pregunta: Ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un home cobren igual

10,0
7,5

5,0

25 2 (8,‘? %) 2 (8,7 %)

1(4.3 %) 1(4.3%)

0,0

La retribucié és un tema controvertit en moltes empreses i entre els treballadors. En
aquest cas, com es pot apreciar en la taula, hi ha diversitat d’opinions respecte a la
igualtat efectiva a I’Ajuntament respecte la questid. Els resultats mostren una percepcid
globalment positiva entre el personal pel que fa a la igualtat retributiva. El 39,1% de les
persones enquestades han donat la puntuacido maxima (10), i un 60,9% han situat la seva
resposta en el rang alt (entre 8 i 10). Aquesta tendéencia indica que una part significativa
de la plantilla confia que a igual treball es rep una retribucié igual, amb independéncia

del sexe.

Tot i aix0, també es detecta una dispersid de respostes en la franja mitjana i baixa (per
sota del 7), que suma un 39,1% de les respostes. Aquestes puntuacions poden reflectir
incertesa, desconeixement dels criteris salarials o, en menor mesura, percepcions de

desigualtat puntuals.
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En conjunt, es constata una valoracio positiva, perdo amb marge de millora per consolidar

la confianca en la igualtat retributiva i prevenir possibles bretxes percebudes o reals.

5.2 Com la politica retributiva vetlla per la igualtat entre dones i homes

S

NO

S’inclou la igualtat d’oportunitats de dones i homes com un dels objectius
de la politica retributiva a I'organitzacié?

En cas afirmatiu, com s’expressa?

S’ha portat a terme a l'organitzacié un estudi sobre les retribucions.

En cas afirmatiu:

- Detalleu I'any en qué es va dur a terme.

- Esva contemplat la perspectiva de genere?

- Detalleu les principals conclusions de I'estudi.

- En cas que s’evidenciessin diferéncies retributives entre dones i homes,

quines accions s’han portat a terme per corregir la bretxa?

Disposeu d’un estudi de valoracié de llocs de treball?

En cas afirmatiu, detalleu I'any en qué es va dur a terme. 2021

Les retribucions de tots els llocs estan regulades pel conveni/acord
d'aplicacié a l'organitzacié?

En cas negatiu, algun conveni contempla salaris més baixos?

Hi ha més d'un conveni de referéncia en funcio de les arees d'activitat?

Hi ha una avaluacié d'acompliment vinculada a les retribucions?

Hi ha una regulacio objectiva per determinar els augments salarials?

Es retribueixen incentius/variables?
En cas afirmatiu, com es garanteix 'objectivitat a I'hora de determinar-los?

REGLAMENT DE PRODUCTIVITAT

Aguests variables inclouen tots els tipus de jornada?

A les decisions sobre la politica retributiva, es valora I'impacte diferencial

gue aguestes decisions poden tenir en dones i homes?
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En cas afirmatiu, heu implantat mesures per minimitzar aquest imapcte?

Quines?

A la vostra empresa hi ha beneficis socials?

En cas afirmatiu, detalleu quins i col-lectius que els perceben.

L’Ajuntament de Sant Joan les Fonts no inclou actualment la igualtat d’oportunitats com
a objectiu explicit dins la seva politica retributiva, ni ha realitzat cap estudi especific sobre
retribucions amb perspectiva de génere, tal com estableix el Reial decret 902/2020.
Malgrat aix0, compta amb una valoracio de llocs de treball (2021) i les retribucions estan

regulades pel conveni col-lectiu, fet que aporta una base d’equitat formal.

També es disposa d’una avaluacié de I'acompliment vinculada parcialment al sistema
retributiu i d’'un reglament de productivitat per a complements variables. No obstant
aixo, aquests variables no inclouen totes les jornades i no existeix una regulacio objectiva
per als augments salarials, ni es valora I'impacte de génere en les decisions retributives.

Tampoc hi ha beneficis socials implementats.

Aquesta situacio evidencia la necessitat d’incorporar eines d’analisi i seguiment amb
perspectiva de génere, per garantir que les retribucions siguin justes i igualitaries més

enlla del marc normatiu general.

5.3 Retribucions de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial

ANALISI CONCEPTE SALARI

En aquesta seccid s’analitza de manera exclusiva el salari base assignat als diferents grups

professionals del personal de 'AJUNTAMENT durant I'any 2024.

MITJANA SOU BASE PER GRUPS

Lanalisi del salari base mitja per grup professional mostra diferencies en tots els grups,

amb desviacions que oscil-len entre el-23% i el 9%.
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Grup professional | Mitjanahomes | Mitjanadones | % Desviacio
0 31.412,00 € 30.062,11€ 4%
Al 15.816,70 € 15.913,80 € -1%
A2 13.687,60 € 16.869,41 € -23%
Cc1 10.247,70 € 9.715,00 € 5%
C2 8.255,30€ 8.056,60 € 2%
E-AP 7.832,00 € 7.103,10€ 9%

ANALISI MITJANA SOU BASE PER GRUPS PROFESSIONALS

AP
2
c1
A2
Al

0

- € 5.000,00€ 10.000,00€ 15.000,00€ 20.000,00€ 25.000,00€ 30.000,00€ 35.000,00€

Mitjana dones M Mitjana homes

e Grup A2: destaca una desviacié del -23% a favor de les dones.

e Grups 0, C1, C2i E-AP: presenten desviacions lleugerament favorables als homes
(entre el 2% i el 9%), perd cap d’elles supera el Ilindar del 25%, i no sén
significatives en termes absoluts.

e Grup Al: practicament igualtat (-1%), amb una mitjana molt similar entre homes

i dones.

En general, les diferencies observades no indiquen cap patré de discriminacio salarial per
rad de sexe pel que fa al salari base, ja que es tracta de quantitats regulades
administrativament. No obstant, cal tenir en compte que la composicié dels llocs dins de

cada grup i el nombre reduit de casos en alguns d’ells pot influir en les mitjanes.
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MEDIANA SOU BASE PER GRUPS
Lanalisi de la mediana del salari base per grup professional confirma que no existeixen

desigualtats significatives entre dones i homes a TAJUNTAMENT pel que fa a la retribucio

base.
Grup professional | Mediana homes | Mediana dones | % Desviacio

0 31.412,00€ 30.062,11 € 4%
Al 15.816,70 € 15.913,80 € -1%
A2 13.687,60 € 13.686,42 € 0%
Cc1 10.273,59 € 10.276,98 € 0%
Cc2 8.538,87 € 8.534,13 € 0%
E-AP 7.832,00€ 7.828,64 € 0%

ANALISI MEDIANA SOU BASE PER GRUPS PROFESSIONALS

E-AP

Cc2

C1

A2

Al

- € 5.000,00€ 10.000,00€ 15.000,00€ 20.000,00€ 25.000,00€ 30.000,00€ 35.000,00€

Mediana dones M Mediana homes

e En 5 dels 6 grups (A2, C1, C2, E-AP i Al), la desviacié és exactament del 0% o
negligible (-1%), fet que reforca la percepcio d’equitat en el salari assignat per lloc.
e Algrup0, hihaunalleugera desviacié del 4% a favor dels homes, tot i que és molt

similar a la mitjana analitzada anteriorment i no supera cap llindar d’alerta.
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ANALISI CONCEPTE COMPLEMENTS SALARIALS

En aquest bloc s’analitzen els complements salarials percebuts per la plantilla de
'AJUNTAMENT durant el 2024, és a dir, aquells imports que es sumen al salari base i que
poden variar segons les caracteristiques del lloc, I'acompliment o les condicions personals

del treballador/a.

MITJANA COMPLEMENTS SALARIALS PER GRUPS
L'analisi de la mitjana dels complements salarials mostra desviacions superiors al 25% en

diversos grups professionals (A2, C1i E-AP), fet que requereix una valoracié qualitativa.

Grup professional | Mitjana homes | Mitjanadones | % Desviacio
0 5.235,36 € 5.893,83 € -13%
Al 30.997,06 € 36.381,05 € -17%
A2 78.502,20 € 21.100,08 € 73%
C1 31.003,36 € 17.866,86 € 42%
Cc2 16.436,19 € 12.712,03 € 23%
E-AP 20.422,94 € 9.982,85 € 51%

ANALISI MITJANA SOU BASE PER GRUPS PROFESSIONALS

E-AP
c2
C1
A2

Al

- € 10.000,00€20.000,00€30.000,00€40.000,00€50.000,00€60.000,00€ 70.000,00€80.000,00€90.000,00€

Mitjana dones Mitjana homes

e Grup A2 (73% favorable als homes): La desviacid respon a un Unic cas. home del
grup percep un complement especific elevat, atorgat en base a la valoracio tecnica
del lloc de treball aprovada per 'AJUNTAMENT, d’acord amb criteris objectius com
dificultat técnica, responsabilitat, condicions ambientals i dedicacid. Aquesta
valoracid es va fer mitjancant criteris d’equitat externa, complint amb el que

estableix I'article 24.b de 'EBEP.
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e Grup C1 (42% a favor dels homes): En aquest cas, dos dels homes perceben els

imports més elevats en concepte de complement especific, hores extres i serveis

extraordinaris.

e Grup E-AP (51% a favor dels homes): La diferencia es concentra en un treballador,

gue rep un complement especific no atribuit a la resta del grup.

e GrupsAl, C2i0: Les desviacions sén menors (entre-17% i 23%) i es poden atribuir

a diferéncies individuals en l'antiguitat, funcions especifiques o assignacions de

responsabilitat, sempre dins els marges legals.

Cal destacar que dins de cada grup professional conviuen diferents posicions amb

responsabilitats, funcions i nivells de dedicacié diversos, fet que justifica diferéncies

retributives internes dins del mateix grup. No obstant, es recomana assegurar que

qualsevol persona, amb independencia del seu sexe, tingui accés real i igualitari a la

realitzacié d’hores extres i/o serveis extraordinaris, garantint aixi la transparéncia i

I'equitat en I'assignacid d’aquests complements.

MEDIANA COMPLEMENTS SALARIALS PER GRUPS

Lanalisi de la mediana dels complements salarials té com a objectiu identificar si les

desviacions detectades a les mitjanes responen a casos puntuals o bé si es tracta de

diferencies generalitzades dins de cada grup professional.

Grup professional | Mediana homes | Mediana dones | % Desviacio
0 5.235,36 € 5.893,83 € -13%
Al 30.997,06 € 36.381,05 € -17%
A2 78.502,20 € 25.079,93 € 68%
Cc1 28.818,68 € 16.786,95 € 42%
Cc2 15.268,78 € 14.154,24 € 7%
E-AP 20.422,94 € 9.660,74 € 53%
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ANALISI MEDIANA SOU BASE PER GRUPS PROFESSIONALS

EAP  ——
02—
L —
A
A
0 memm

- € 10.000,00€20.000,00€30.000,00€ 40.000,00€ 50.000,00€60.000,00€70.000,00 €80.000,00€90.000,00€

Mediana dones  m Mediana homes

En aquest cas, les desviacions més altes es mantenen practicament igual que a la mitjana
(grups A2, C1i E-AP), pero aixo no implica necessariament una desigualtat estructural.
e Enelgrup A2, lasituacio és particular: només hi ha un home, i per tant la mediana
coincideix amb la mitjana, sense possibilitat d’analitzar tendencies internes.
e Enels grups C1i E-AP, on també es mantenen desviacions superiors al 25%, cal
destacar que el nombre d’homes és molt reduit en comparacié amb les dones.
Aix0 fa que un o dos casos amb complements elevats puguin distorsionar tant la

mitjana com la mediana, sense que aixo reflecteixi una aplicacio desigual a tot el

grup.
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ANALISI CONCEPTE PERCEPCIONS EXTRASALARIALS

Aquesta seccid analitza les percepcions de caracter extrasalarial rebudes per la plantilla
de 'AJUNTAMENT durant el 2024. Es consideren aqui aquells imports no vinculats

directament a la prestacio del treball.

MITJANA PERCEPCIONS EXTRASALARIALS PER GRUPS
Lanalisi de les percepcions extrasalarials per grup professional mostra certes desviacions
percentuals entre homes i dones. No obstant aix0, aquestes diferencies, en termes de

valors absoluts, no resulten significatives ni tenen impacte rellevant sobre la retribucio

global.
Grup professional | Mitjanahomes | Mitjanadones | % Desviacio
0 - € 1.199,57 € -
Al 136,98 € - € -
A2 - £ - £ -
C1 113,27 € 219,39€ -94%
Cc2 572,64 € 241,29€ 58%
E-AP - € 3.450,43 € -
ANALISI MITJANA SOU BASE PER GRUPS PROFESSIONALS
E-AP
c2
c1
A2
Al
0

- € 500,00€ 1.000,00€ 1.500,00€ 2.000,00€ 2.500,00€ 3.000,00€ 3.500,00€ 4.000,00€

Mitjana dones Mitjana homes

e Enelgrup Cl, s'observa una desviacié negativa del-94% (favorable a les dones),
fruit d’'una mitjana lleugerament superior percebuda per aquest col-lectiu. No
obstant, en termes de valors absoluts no és una dada rellevant.

e Enelgrup C2, la desviacid del 58% (favorable als homes) s’explica principalment
per una indemnitzacioé puntual percebuda per un treballador, que incrementa la
mitjana del grup.

61



En cap cas es detecta una atribucio sistematica de percepcions extrasalarials en funcio
del sexe. Per tant, es pot concloure que aquestes diferéncies no responen a una practica

discriminatoria, sind a situacions puntuals o excepcionals.

MEDIANA PERCEPCIONS EXTRASALARIALS PER GRUPS
A diferéncia de la mitjana, I'analisi de la mediana de les percepcions extrasalarials mostra

una distribucio molt més equilibrada entre homes i dones en tots els grups professionals.

Grup professional | Mediana homes | Mediana dones | % Desviacio
0 - € 1.199,57 € -
Al 136,98 € - £ -
A2 - € - € -
C1 - £ - £ -
C2 - £ 217,10€ -
E-AP - € 258,09 € -

ANALISI MEDIANA SOU BASE PER GRUPS PROFESSIONALS

E-AP
c2
c1
A2

Al

- € 200,00€ 400,00€ 600,00 € 800,00€ 1.000,00€ 1.200,00€ 1.400,00€

Mediana dones Mediana homes

Aquest resultat confirma que les desviacions detectades a la mitjana en apartats
anteriors, com ara al grup C2, responen a casos puntuals (com indemnitzacions
excepcionals) i no reflecteixen una tendéencia generalitzada dins el col-lectiu.

L'Us de la mediana com a mesura de centralitat reforca la conclusié que no existeixen
practiques sistematiques que generin desigualtats de genere en lassignacié de

percepcions extrasalarials a 'AJUNTAMENT.
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ANALISI CONCEPTE TOTAL SALARI

Aquesta secci6 recull I'analisi global del total percebut per cada treballador/a, integrant
els tres components retributius principals: salari base, complements salarials i

percepcions extrasalarials.

MITJANA TOTAL SALARI PER GRUPS
Lanalisi del salari total mitja mostra desviacions destacables a favor dels homes en
diversos grups professionals, superant el llindar del 25% establert pel Reial decret

902/2020 en tres casos concrets: A2 (59%), C1 (33%) i E-AP (27%).

Grup professional Mitjana homes | Mitjana dones | % Desviacio
0 36.647,36 € 37.155,52 € -1%
Al 46.950,74 € 52.294,85 € -11%
A2 92.189,80 € 37.969,49 € 59%
C1 41.364,33 € 27.801,25 € 33%
C2 25.264,13 € 21.009,92 € 17%
E-AP 28.254,94 € 20.536,38 € 27%

ANALISI MITJANA SOU BASE PER GRUPS PROFESSIONALS

E-AP
c2
Cc1
A2

Al

- € 20.000,00€  40.000,00€ 60.000,00€  80.000,00€ 100.000,00€

Mitjana dones M Mitjana homes

Aquestes diferéncies, pero, ja havien estat identificades i analitzades als apartats de
complements salarials i percepcions extrasalarials, i responen a situacions puntuals

vinculades a determinades assignacions retributives ja comentades.
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A diferéncia del que s’ha observat en aquest total, cal destacar que la part fixa de la
retribucid no presenta diferencies rellevants entre sexes, la qual cosa apunta que les
desviacions en el global tenen origen principalment en components variables del sistema

retributiu.

MEDIANA TOTAL SALARI PER GRUPS
L'analisi de la mediana del salari total confirma la tendencia ja observada en la mitjana:
les desviacions superiors al 25% es mantenen en els grups A2, C1i E-AP, totes elles a favor

dels homes.

Grup professional Mediana homes | Mediana dones | % Desviacié
0 36.647,36 € 37.155,52 € -1%
Al 46.950,74 € 52.294,85 € -11%
A2 92.189,80 € 38.696,53 € 58%
C1 39.092,27 € 27.070,58 € 31%
Cc2 23.808,58 € 23.058,51 € 3%
E-AP 28.254,94 € 17.924,87 € 37%

ANALISI MEDIANA SOU BASE PER GRUPS PROFESSIONALS

B A —
2
c1
A2

Al

80.000,00€ 100.000,00€

- € 20.000,00€  40.000,00€ 60.000,00€

Mediana dones M Mediana homes

Aquesta persistencia de les diferéncies en la mediana indica que en determinats grups, hi
ha una concentracié d’imports més elevats entre els homes, especialment en la part
variable de la retribucid. En canvi, en grups com 0, Al i C2, les desviacions son menors i

no generen alertes significatives.
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Tot i que aquestes diferéncies tenen explicacions contextuals ja analitzades en apartats
anteriors, el resultat reforca la necessitat de vetllar per l'equitat en laccés als
complements salarials i altres imports afegits, aixi com assegurar-ne una aplicacio

transparent i no discriminatoria.

SOU GLOBAL
Lanalisi de la retribucio total percebuda per sexe, tant en termes de mitjana com de

mediana, mostra diferencies properes al llindar del 25% establert pel Reial decret

902/2020.

Sexe Mitja
Mitja de les percepcions dels treballadors del sexe masculi 35.124,53 €
Mitja de les percepcions dels treballadors del sexe femeni 27.184,20 €
Percentatge de diferéncia 23%

Sexe Mitja
Mitjana de les percepcions dels treballadors del sexe masculi 32.235,02 €
Mitjana de les percepcions dels treballadors del sexe femeni 24.464,63 €
Percentatge de diferéncia 24%

e La mitjana del salari total percebut pels homes se situa en 35.124,53€, mentre
gue en el cas de les dones és de 27.184,20¢€, el que representa una diferencia del
23%.

e Lamediana, per la seva banda, mostra un resultat molt similar: 32.235,02€ per als

homes i 24.464,63€ per a les dones, amb una diferéncia del 24%.

Aquests valors indiquen que la bretxa retributiva global se situa just per sota del 25%, tant
si es considera el valor mitja com el central (mediana). Aixo confirma que la diferencia no
es deu exclusivament a casos extrems, sind que es reprodueix de manera transversal en
una part significativa de la plantilla.

Tot i que aquestes diferéncies han estat analitzades en profunditat en els blocs anteriors,

els resultats obtinguts posen de manifest la necessitat de mantenir una vigilancia activa i
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continuada sobre l'equitat retributiva, especialment pel que fa als complements vinculats

a l'estructura interna de llocs i a oportunitats com hores extres o serveis addicionals.

5.4 Analisi de les dades

L"auditoria retributiva realitzada a I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts, d’acord amb el
que estableix el Reial decret 902/2020, ha permes analitzar de manera integral les
percepcions salarials del personal durant I’'any 2024, aixi com la percepcié del conjunt de
la plantilla pel que fa a la igualtat retributiva.

Els principals resultats obtinguts son els seglients:

e La plantilla presenta una major presencia de dones (63%), amb una distribucid per grups
i posicions que reflecteix certa segregacid horitzontal: les dones es concentren
principalment en arees administratives i d’atencid, mentre que els homes sén més
presents en rols técnics i operatius.

e Pel que fa al salari base, no s’han detectat diferéncies per sobre del 25% entre dones i
homes dins dels grups professionals.

* Les principals desviacions s’observen en els complements salarials i, en menor mesura,
en les percepcions extrasalarials, amb casos puntuals superiors al 25%. Aquestes
diferéncies responen, majoritariament, a factors objectius com ara hores extres,
responsabilitats especifiques o particularitats dels llocs de treball, tot i que cal mantenir-
ne el seguiment per assegurar la seva equitat.

e En I'analisi del salari total (mitjana i mediana), s'observa una diferencia global del 23%
i del 24% respectivament a favor dels homes. Tot i situar-se per sota del llindar legal del
25%, aquesta bretxa requereix vigilancia i analisi periodica, especialment pel seu origen
acumulatiu a través dels complements.

e Des del punt de vista de la percepcid del personal, la valoracié general és positiva: el
60,9% de les persones enquestades consideren (puntuacioé 8-10) que a igual treball es
rep una retribucié igual, amb independéncia del sexe. No obstant aix0, un 39,1% de
respostes en la franja mitjana o baixa (per sota del 7) mostren certa incertesa o manca
de coneixement sobre els criteris salarials, fet que posa de manifest la importancia de
millorar la transparéncia i la comunicacio interna sobre el sistema retributiu.

e ’Ajuntament no incorpora actualment la igualtat d’oportunitats com a objectiu explicit

dins la seva politica retributiva, ni disposa d’estudis especifics sobre retribucions amb
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perspectiva de genere més enlla de la valoracié de llocs de treball (2021). Les retribucions
es basen principalment en el conveni col-lectiu, fet que garanteix una base d’equitat

formal, perd no assegura un seguiment continuat amb enfocament de génere.

En conjunt, l'auditoria evidencia una situacid globalment equilibrada en termes de
retribucid formal, perd amb marges de millora en la transparencia, el seguiment amb
perspectiva de génere i la comunicacié interna per reforcar la confianca del personal i

prevenir futures bretxes retributives.

5.5 Conclusions de I'ambit retribucid

En aquest apartat es presenten els principals punts forts identificats, aixi com les arees de
millora que caldra abordar per garantir una politica salarial justa, transparent i alineada

amb el principi d’igualtat entre dones i homes.

RETRIBUCIO

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Base retributiva equitativa: No s’han | Manca de perspectiva de génere en la
detectat diferéncies significatives en el | politica retributiva:  Actualment no
salari base entre dones i homes dins dels | s’integra de manera explicita la igualtat
grups professionals, fet que reflecteix | d’oportunitats com a objectiu formal dins
coherencia en [laplicacié del conveni | la politica retributiva.

col-lectiu.
Desviacions puntuals en complements
Estructura formalitzada de llocs de treball: | salarials: ~ Algunes  diferencies  en
La valoracid de llocs de treball de 2021 | complements i variables requereixen
proporciona una base objectiva per | revisié per garantir criteris objectius i
determinar les retribucions i afavoreix | homogenis.

I'equitat formal.
Abséncia de seguiment sistematic amb

perspectiva de genere: Cal establir
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Percepcio positiva de |a igualtat salarial: La
majoria del personal considera que, aigual
treball, es rep una retribucio igual, fet que
sistema

reflecteix confianca en el

retributiu.

mecanismes d’analisi i seguiment periodic
per detectar i corregir possibles bretxes

retributives.

Transparencia i comunicacié millorables:
Es recomana reforcar la difusié interna
dels criteris retributius per reduir la
incertesa i consolidar la confianca del

personal.
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e 6. Temps de treball i corresponsabilitat

Aquest bloc analitza com [lorganitzacié gestiona els temps de treball i Ia
corresponsabilitat, amb especial atencié a les mesures que afavoreixen la conciliacié de
la vida personal, familiar i laboral. També s’examina si aquestes mesures es dissenyen i
apliquen amb perspectiva de genere, per garantir que dones i homes hi accedeixin en

igualtat de condicions i sense impactes desiguals en les seves trajectories professionals.

6.1 Percepcié de les persones

Aquest apartat recull la percepcié del personal sobre si 'Ajuntament facilita la conciliacio
entre la vida personal, familiar i laboral. L'objectiu és identificar si les politiques actuals

afavoreixen un equilibri real i igualitari per a tota la plantilla.

Pregunta: En general, safavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal i laboral

10,0
75
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2 (8,7 %) 2 (8,7 %) 2(8,7 %) 2 (8,7 %) 2 (8,7 %)
|
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0,0
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Les respostes del personal a la pregunta sobre si es facilita I'equilibri entre la vida
personal, familiar i laboral mostren una percepcié general positiva. El 39,1% valora amb
la maxima puntuacié (10) aquesta conciliacid, i un 30,4% se situa en franges mitjanes-
altes (de 7 a9). Aquestes dades suggereixen que una part important de la plantilla percep

gue I’Ajuntament promou mesures que afavoreixen la corresponsabilitat i la flexibilitat.

Tanmateix, prop d’un 34,8% de respostes se situen per sota del 7, fet que indica la
presencia de marges de millora. Aquesta dispersié pot estar vinculada a diferencies entre
departaments, tipologies de llocs de treball o necessitats individuals no cobertes. Per
tant, tot i la valoracid positiva majoritaria, convé revisar I'accessibilitat i adaptabilitat de

les mesures per garantir que arribin a tota la plantilla de manera equitativa.
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Pregunta: Es coneixen les mesures de conciliacié disponibles
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Les respostes sobre el coneixement de les mesures de conciliacié disponibles mostren
una distribucié més dispersa i menys polaritzada. Tot i que el 17,4% de les persones
enquestades valoren amb la maxima puntuacio (10) i un 34,8% se situen en un notable
(7), també hi ha un percentatge significatiu que se situa en franges mitjanes o baixes,

incloent un 8,7% que valora amb el minim (1).

Aquesta variabilitat pot indicar que, tot i I'existencia d’algunes mesures de conciliacio,
aquestes no sén prou conegudes o no es comuniguen de manera clara i homogénia a
tota la plantilla. Aquest punt posa de manifest la necessitat de reforgar la comunicacio
interna i assegurar que tota la informacié sobre permisos, flexibilitat horaria o altres

iniciatives arribi de manera entenedora i equitativa a tothom.
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6.2 Com la gestid del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats entre dones i

homes
SI  NO
S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la gestié de
I'equilibri entre la vida laboral, personal i familiar a 'organitzacio? X
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
Compta l'organitzacié amb mesures per facilitar I'equilibri entre el temps
de treball, personal i familiar? X
En cas afirmatiu, detalleu les mesures.
S'identifiquen les necessitats de treballadors i treballadores en materia de
conciliacié? X
En cas afirmatiu, com s’identifiques aquestes necessitats?
L'organitzacid té coneixement de les responsabilitats familiars (menors i
altres persones a carrec) de treballadores i treballadors?
En cas afirmatiu, com es recullen les dades pel que fa a responsabilitats 4
familiars de la plantilla?
Es garanteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de
conciliacié?
X
En cas afirmatiu, com es donen a conéixer les mesures?
CONVENI COL-LETIU, REPRESENTANTS SINDICALS
Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per desenvolupar
llocs de responsabilitat a I'organitzacié? X
En cas afirmatiu, quina explicacio hi trobeu?
Es potencia I'Us de les mesures de conciliacié per part del col-lectiu
masculi? ES CONTEMPLA AL CONVENI COL-LETIU X
En cas afirmatiu, com es potencia aquest us?
El col-lectiu directiu ha fet Us d'alguna de les mesures?
En cas afirmatiu, quines? 4
Quin creieu que és l'efecte que el personal directiu faci o no Us de les
mesures? HODESCONEC.
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L’analisi d’aquest apartat mostra que, actualment, I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts
no inclou explicitament la igualtat de génere com un objectiu en la gestid del temps de
treball ni en I'equilibri entre la vida laboral, personal i familiar. Tampoc disposa de
mesures propies per facilitar aquesta conciliacié, ni identifica activament les necessitats

del personal en aguesta materia.

A més, no es coneixen de manera sistematica les responsabilitats familiars de la plantilla,
i no es promou I'Us de les mesures existents —com les recollides al conveni col-lectiu—
entre el col-lectiu masculi, una accié clau per trencar estereotips i promoure una
corresponsabilitat real. Cal destacar també que el personal directiu no ha fet us
d’aquestes mesures, i que no s’ha proporcionat una reflexid sobre I'impacte d’aquesta

inaccié com a referent dins I'organitzacio.

Tot i aixo, si s’indica que el personal coneix les mesures de conciliacid existents,
principalment a través del conveni col-lectiu i de la representacio sindical. Aquest canal
és util, perdo podria complementar-se amb accions de comunicacié més actives i

adaptades a les necessitats reals.

En conjunt, aquest apartat reflecteix una oportunitat rellevant per establir una politica
clara i activa en materia de corresponsabilitat, promovent la conciliaci6 com un dret

compartit i impulsant una cultura organitzativa més sensible i equitativa.
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6.3 Us de les diferents mesures

SI NO
Fan un Us equitatiu dones i homes dels diferents permisos i/o mesures?
. . . X
Quines creieu que en son les causes?
En cas que hi hagi diferencies, qué suposen o generen pel que fa a
X
I'acceptacid de dones al equips de treball?

Segons les dades facilitades, dones i homes fan un Us equitatiu de les diferents mesures
i permisos de conciliacié disponibles a I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts. Aquest Us
equilibrat és un indicador positiu que suggereix una aplicacid no estigmatitzadora

d’aquestes mesures i una certa normalitzacio de la corresponsabilitat dins I'organitzacio.

A més, s’indica que aquest Us no genera cap impacte negatiu pel que fa a I'acceptacié o
percepcié del col-lectiu femeni dins els equips de treball, un fet rellevant per prevenir

possibles biaixos o estereotips de génere associats a la conciliacid.

6.4 Analisi de les dades

Lanalisi del Bloc 6 reflecteix una percepcié globalment positiva per part de la plantilla pel
que fa a 'equilibri entre vida personal, familiar i laboral. Gairebé el 70% de les persones
enquestades puntuen aquest aspecte amb valoracions altes, fet que suggereix que, tot i
no disposar de mesures estructurades, el clima laboral permet cert grau de flexibilitat. No
obstant aix0, la presencia de valoracions mitjanes i baixes (34,8%) indica que aquesta
percepcio no és del tot homogeénia i que hi ha marge per reforcar I'accessibilitat real de

les mesures existents.

En relacid amb el coneixement de les mesures de conciliacid, s‘'observa una distribucio
desigual: mentre algunes persones les coneixen clarament, una part significativa mostra
desconeixement o manca d’informacid. Aixd posa de manifest la necessitat de reforcar la
comunicacié interna i garantir una difusio entenedora, regular i equitativa de tots els drets

i recursos disponibles.
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Des del punt de vista organitzatiu, no es disposa d’una politica formal de gestio del temps
amb enfocament de génere, ni tampoc de mesures propies de conciliacid. No
s'identifiquen de manera activa les necessitats del personal en aquesta materia, ni es
coneixen les carregues familiars. Tampoc es promou especificament I'Us de mesures entre
els homes, ni el col-lectiu directiu actua com a referent en |'aplicacié d’aquestes opcions,

la qual cosa limita I'impacte cultural i simbolic de la corresponsabilitat.

Tot i aquestes mancances, I'Ajuntament informa que dones i homes fan un Us equilibrat
de les mesures existents, i que aquest Us no comporta efectes negatius en la percepcid
del col-lectiu femeni dins dels equips de treball. Aquest punt és molt rellevant, ja que
contribueix a prevenir I'estigmatitzacié i a consolidar una cultura més equitativa.

En conjunt, el bloc mostra una base positiva a nivell perceptiu i d'Us, perd amb un
recorregut clar per estructurar una estrategia formal i transversal de conciliacié, amb

accions de comunicacio, lideratge i corresponsabilitat real.

6.5 Conclusions de I'ambit temps de treball i corresponsabilitat

Aquest apartat recull els principals punts forts i les arees de millora identificades en la
gestid del temps de treball i la corresponsabilitat. Lobjectiu és sintetitzar els elements que
afavoreixen o dificulten la conciliacié en igualtat de condicions per a dones i homes dins

I'organitzacio.

TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Percepcié globalment positiva sobre la | Absencia de politica propia de
conciliacié: Prop del 70% del personal | conciliacié: No existeixen mesures
valora favorablement la facilitat per | especifiques impulsades per 'organitzacio
compaginar vida personal, familiar i | més enlla de les recollides al conveni.

laboral, un indicador de confianca
institucional. Igualtat no incorporada com a objectiu de

gestid del temps: La corresponsabilitat no
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Us equitatiu de les mesures per part de
donesihomes: No es detecten diferencies
de génere en |'aplicacié dels permisos i
recursos de conciliacié, fet que reforca
I'enfocament igualitari.
Abséncia d’impactes negatius en la
percepcié del col-lectiu femeni: 'ds de
mesures de conciliaci6 no afecta

negativament la integracio ni la valoracié

de les dones dins els equips.

Coneixement generalitzat de les mesures
disponibles: Tot i algunes dispersions, les
mesures estan recollides al conveni i es
comuniguen via representacio sindical,

garantint un minim accés a la informacio.

Reconeixement que les responsabilitats
familiars no limiten l'accés a carrecs: Es
declara que aquestes responsabilitats no
suposen un obstacle per assumir llocs de
responsabilitat, fet coherent amb els

principis d’igualtat.

esta reconeguda formalment com a eix

estrategic en la gestié del temps de treball.

Desconeixement de les necessitats del
personal: No es fa un seguiment actiu de
les carregues familiars ni de les necessitats

especifiques de conciliacio.

Manca de promocié de les mesures entre
els homes: No s’impulsa activament I'Us
de permisos col-lectiu

per part del

masculi, fet clau per avancar en

corresponsabilitat.
Inexistencia de referents positius en
carrecs directius: El personal directiu no
ha fet Us de les mesures de conciliacio, ni
se’n comunica l'exemple, fet que limita

I'impacte cultural d'aquestes practiques.
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e 7. Comunicacié no sexista

Aquest bloc analitza si I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts incorpora la perspectiva de

genere en la seva comunicacid interna i externa. L'objectiu és valorar si s’utilitza un

llenguatge inclusiu i no discriminatori, tant en documents oficials com en canals de

comunicacié corporativa, i si es disposa d’eines o criteris que garanteixin una comunicacio

respectuosa amb la igualtat de dones i homes.

7.1 Com s’inclou i es treballa la comunicacid no sexista a 'organitzacio

comunicacié que facin Us d‘una comunicacid no sexista?

SI NO
L'organitzacié disposa d’'un document o protocol on s’estableixin els criteris
per a una comunicacidé no sexista? .
En cas afirmatiu, indiqueu la data de publicacio, les vies de difusio del
document i els principals objectius assolits.
El personal amb responsabilitats en materia de comunicacio, interna i
externa, ha rebut formacid en igualtat doportunitats i en Us de
comunicacié no sexista? X
En cas afirmatiu, quines han estat les accions formatives portades a terme,
el col-lectiu destinatari i els principals objectius assolits.
Tant a escala interna com externa, es fa un Us generalitzat d’'una
comunicacié inclusiva?
En cas afirmatiu, Il-lustreu la vostra resposta amb exemples reals X
(documentacid interna i externa).
Les ofertes de feina, tant per canals externs com interns, es redacten de
forma inclusiva?
En cas afirmatiu, il-lustreu la vostra resposta amb publicacions del periode | X
de referencia.
S’ha sol-licitat a les empreses proveidores de productes i/o serveis de .
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En cas afirmatiu, il-lustreu la vostra resposta amb publicacions del periode

de referencia.

L’Ajuntament de Sant Joan les Fonts encara no disposa d’un protocol o document que
estableixi criteris per garantir una comunicacié no sexista, ni tampoc ha proporcionat
formacid especifica al personal responsable d’aquesta area. Aix0 limita I'aplicacié

sistematica d’un llenguatge inclusiu tant en la comunicacid interna com externa.

Tot i aixi, es destaca que les ofertes de feina es redacten de manera inclusiva, un aspecte
positiu. De manera similar, s’indica que s’ha demanat a proveidores de serveis de

comunicacié que utilitzin un llenguatge no sexista.

7.2 Analisi de les dades

Lanalisi del bloc 7 posa de manifest que I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts es troba
encara en una fase inicial pel que fa a la incorporacié de la perspectiva de géenere en la
seva comunicacio interna i externa. Actualment, no es disposa de cap protocol, guia o
document que estableixi criteris clars per garantir una comunicacio no sexista, ni tampoc
s’ha proporcionat formacié especifica al personal amb funcions comunicatives. Aquest
buit normatiu i formatiu dificulta una aplicacié sistematica del llenguatge inclusiu i pot
derivar en una comunicacio institucional que, tot i no tenir intencionalitat discriminatoria,
mantingui formes i estils no alineats amb els principis d’igualtat efectiva.

Tot i aquest context, es detecten indicadors positius que poden servir de base per avancar.
D’una banda, les ofertes de feina es redacten amb un llenguatge inclusiu, fet que
demostra una sensibilitat incipient en I'ambit de la seleccid. De l'altra, en alguns casos
puntuals s’ha traslladat a proveidores externes la necessitat d’utilitzar un llenguatge no
sexista, tot i que aquesta demanda no esta formalitzada ni es vincula a cap document

normatiu.
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7.3 Conclusions de I'ambit comunicacid no sexista

Aquest apartat recull els principals punts forts i les arees de millora en relacid amb I'Us

del llenguatge inclusiu i la comunicacié amb perspectiva de génere.

Us de llenguatge inclusiu en les ofertes de

feina: Els processos de seleccid es
comuniquen amb férmules respectuoses

amb la igualtat de genere.

Sensibilitat incipient en l'ambit extern:
S’ha traslladat puntualment a proveidores
indicacio d’evitar

de serveis la usos

sexistes del llenguatge.

COMUNICACIO NO SEXISTA

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Manca de protocol especific de
comunicacid: No existeix cap document
gue estableixi criteris per garantir un

llenguatge no sexista.

Aplicacié no sistematica del llenguatge
inclusiu: Uds d’un llenguatge igualitari
depén de la iniciativa individual i no

respon a una estrategia institucional.
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e 8. Salut laboral

Aquest bloc analitza si I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts incorpora la perspectiva de

genere en la prevencio de riscos laborals i en la proteccié de la salut fisica i psicosocial de

la plantilla. Lobjectiu és identificar si sapliquen mesures especifiques que tinguin en

compte les diferencies entre dones i homes, tal com estableix la normativa vigent en

materia de prevencid i igualtat.

8.1. Com la gesti6 de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva

de genere
SI  NO
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut
laboral [ la PRL? | X
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
Disposa l'organitzacio d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de
genere?
En cas afirmatiu, en quina data s’ha portat a terme? 2024 X
S’han proposat mesures correctores i/o preventives segons els riscos
avaluats per a dones i homes?
El personal responsable de la salut laboral té formacié en materia d’igualtat
de dones i homes? X
Disposa l'organitzacio d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de
genere?
X
En cas afirmatiu, en quina data s’ha portat a terme? Quines han estat les
principals conclusions?
Els treballadors i les treballadores coneixen els riscos especifics a que estan
exposats pel fet de ser home 0 dona? .

En cas afirmatiu, a través de quins canals s’ha facilitat aquesta

informacid/formacio?
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Preséncia de dones i homes al Comite de seguretat i salut:

SI  NO
Hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes al Comite de
seguretat i salut? X
La dada concorda amb la preséncia percentual de dones i homes a la
plantilla? 4

L’Ajuntament de Sant Joan les Fonts ha fet avencos importants en la incorporacié de la
perspectiva de genere en I'ambit de la salut laboral. Es declara que laigualtat entre dones
i homes és un objectiu integrat dins la prevencié de riscos laborals, i que s’ha elaborat un
estudi especific amb perspectiva de genere I'any 2024. També es confirma que el
personal responsable de salut laboral ha rebut formacié en materia d’igualtat, fet que

representa una bona base per aplicar mesures sensibles a les diferencies de génere.

Tot i aix0, encara no s’han proposat mesures correctores o preventives especifiques en
funcid dels riscos identificats per sexe, ni s’ha realitzat un estudi de riscos psicosocials

amb aquesta mateixa perspectiva.

Pel que fa al Comite de Seguretat i Salut, es destaca positivament I'equilibri entre dones
i homes, en concordanca amb la composicié de la plantilla, un element clau per garantir

una representacié diversa en la presa de decisions en materia preventiva.

En conjunt, es constata un compromis solid i en creixement amb la igualtat en mateéria de
salut laboral, amb accions rellevants ja implementades i una base estructural que permet

seguir avancant cap a una aplicacid més completa i efectiva de la perspectiva de genere.
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8.2 Proteccid de la maternitat i del periode de lactancia

S

NO

Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les
treballadores  embarassades o en periode de lactancia?

En cas afirmatiu, quins sén els llocs o les activitats?

Es contemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut de les
treballadores  embarassades o en periode de lactancia?

En cas afirmatiu, quines son les mesures de prevencio implantades?

Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels riscos que la
seva feina pot suposar per a la seva salut en aquests periodes?
En cas afirmatiu, a través de quins canals s’ha facilitat aquesta

informacié/formacié?

Actualment, I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts no disposa de mesures especifiques per

identificar ni prevenir els riscos laborals associats a I'embaras o la lactancia, ni tampoc

informa activament les treballadores sobre els possibles riscos que la seva feina pot

suposar durant aquests periodes. Aix0 posa de manifest una area clau de millora en la

proteccio de la salut laboral amb perspectiva de genere.

8.3 Accidents de treball

Accidents de treball en el periode analitzat:

plantilla?

SI  NO
S’observen diferencies entre dones i homes quant a l'accidentalitat?
En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu? 4
La dada concorda amb la presencia percentual de dones i homes a la .
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Accidents de treball per tipologia:
SI NO

S'observen diferencies entre dones i homes quant a la tipologia d’accidents
laborals?
En cas afirmatiu, quina explicacio hi trobeu?

Accidents sén més significatius en arees de serveis i brigada

Dies de baixa per accident laboral:

SI  NO

S’observen diferencies entre els dies de baixa per accident laboral entre
dones i homes? X

En cas afirmatiu, quina explicacio hi trobeu?

Les dades son coherents respecte al nivell d’accidentalitat de dones i
hores? X

En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

Les dades facilitades indiquen que no s’'observen diferéncies significatives entre dones i
homes pel que fa al nombre total d’accidents laborals ni tampoc pel que fa a la durada de
les baixes derivades. Aquesta coheréencia amb la distribucié de la plantilla suggereix que,
a nivell general, no es produeixen desequilibris en I'impacte dels riscos laborals segons el

sexe.
Tanmateix, si s’ha detectat una diferencia pel que fa a la tipologia dels accidents, més
freqlients en arees especifiques com serveis i brigada, on tradicionalment hi ha una major

preséncia masculina.

En conjunt, I'analisi mostra una gesti¢ adequada de 'accidentalitat, amb dades coherents

i sense desequilibris evidents.
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8.4 Malaltia professional

Baixes mediques per malaltia professional per tipologia:

SI  NO
S’observen diferéncies entre dones i homes quant a les baixes mediques
per malaltia professional? X
En cas afirmatiu, quina explicacio hi trobeu?
Dies de baixa per malaltia professional:
SI  NO
S’observen diferéncies entre els dies de baixa per malaltia professional
entre dones i homes? X

En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?

Segons les dades facilitades, no s'observen diferéncies entre dones i homes ni en el
nombre de baixes médiques per malaltia professional ni en la seva durada. Aquesta
abséncia de desigualtats és un indicador positiu d’equitat en aquest ambit i reflecteix una
gestio igualitaria pel que fa a les condicions i riscos que poden derivar en malaltia

professional.

8.5 Contingéncia comuna

Baixes mediques per contingencia comuna:

SI  NO

S’observen diferéncies entre dones i homes quant a les baixes médiques
per contingencia comuna? X

En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?
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Dies de baixa per contingencia comuna:

SI  NO

S’observen diferencies entre els dies de baixa per contingéncia comuna
entre dones i homes? X

En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?

Les dades facilitades indiquen que no hi ha diferencies entre dones i homes ni en el
nombre de baixes mediques per contingéncia comuna ni en la seva durada. Aquesta
situacio d’equilibri és un senyal positiu i reflecteix unes condicions laborals similars entre
sexes pel que fa a la salut general i les incidéncies no vinculades directament a I'activitat

professional.

8.6 Analisi de les dades

Lanalisi d’aquest bloc posa de manifest que I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts ha
comencat aincorporar la perspectiva de génere en I'ambit de la salut laboral, amb algunes
accions destacables. Concretament, es reconeix la igualtat entre dones i homes com un
dels objectius en matéria de prevencio de riscos laborals, s’ha elaborat un estudi especific
amb perspectiva de génere (2024) i el personal responsable ha rebut formacié en igualtat.

També es valora positivament I'equilibri de génere dins el Comité de Seguretat i Salut.

Tanmateix, aguest compromis encara no s’ha traduit en mesures correctores especifiques
derivades dels riscos identificats ni en estudis psicosocials diferenciats. A més, la plantilla
no coneix els riscos laborals diferenciats per sexe, la qual cosa limita I'impacte real

d’aquest enfocament preventiu.

Pel que fa a la proteccid de la maternitat i la lactancia, no es disposa actualment de
mesures especifiques ni es garanteix la informacio a les treballadores, fet que representa
una area clau de millora. En canvi, en materia d’accidentalitat i malalties professionals, les
dades mostren un tracte equitatiu entre dones i homes, sense diferéncies destacables ni
pel que fa a la incidencia ni a la durada de les baixes. Les Uniques variacions detectades
es vinculen a la naturalesa de les funcions (per exemple, serveis o brigada), més que al

sexe.
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En conjunt, I'Ajuntament compta amb una base técnica solida i un enfocament positiu cap

a la igualtat en salut laboral, tot i que encara cal reforcar 'aplicacié practica d’aquesta

perspectiva amb accions especifiques, informacié clara i sistemes de seguiment.

8.7 Conclusions de I'ambit salut laboral

Aquest apartat sintetitza els principals punts forts i les arees de millora identificades en la

gestid de la salut laboral amb perspectiva de génere.

Integracié formal de la igualtat en la
PRL: La igualtat de dones i homes s’ha
incorporat com a objectiu dins la politica

de prevencio de riscos laborals.

Formacio del personal tecnic: El personal
responsable de la salut laboral ha rebut
formacié especifica en materia d’igualtat,
fet que afavoreix una mirada més inclusiva

en la gestid preventiva.

Estudi de riscos laborals amb perspectiva
de genere: Uany 2024 s’ha elaborat un
estudi especific, la qual cosa demostra un
aveng técnic cap a una prevencid més

equitativa.

Equilibri al Comite de Seguretat i Salut: La

composicid d’aquest organ reflecteix la

SALUT LABORAL

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Manca de mesures especifiques derivades
dels riscos identificats: Tot i haver-se fet
un estudi amb perspectiva de génere, no
s’han accions

implantat preventives

diferenciades segons el sexe.

Inexistencia d’un estudi psicosocial amb
perspectiva de génere: Aquest tipus de
riscos no s’han analitzat
diferenciadament, tot i el seu impacte

potencial en la salut emocional i mental.

Desconeixement del personal sobre riscos
diferenciats: Les persones treballadores
no han estat informades sobre els riscos
especifics associats al seu sexe, fet que

limita I'impacte preventiu.
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distribucié de genere de la plantilla,
garantint representativitat en la presa de

decisions.

Abseéncia de desigualtats en accidentalitat
i malaltia professional: No es detecten
diferencies entre dones i homes ni en
nombre d’accidents ni en durada de les
baixes per contingéncies professionals o

comunes.

Falta de mesures per a la proteccio de la
maternitat i lactancia: No hi ha accions
especifiques per identificar ni protegir les
treballadores en aquestes situacions, ni

canals clars d’informacid.

Oportunitat per reforgar la comunicacié i
seguiment: Cal avancar en la difusio activa
de les mesures existents i establir sistemes
periodics de seguiment amb perspectiva

de genere.

86



e 9. Prevencio i actuacio davant de 'assetjiament sexual i 'assetjament per rad de

sexe
Aquest bloc analitza si I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts compta amb mesures
especifiques per prevenir, detectar i actuar davant situacions d’assetjament sexual o per
rad de sexe. L'objectiu és avaluar fins a quin punt I'organitzacié garanteix un entorn laboral
segur, respectuds i lliure de qualsevol forma de discriminacid o violéncia per motius de

genere.

9.1 Coneixement de les persones sobre que fer o a qui dirigir-se en cas de patir

assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe

Aquest apartat recull la percepcié de la plantilla sobre si sap com actuar o a qui adrecar-
se en cas de patir una situacié d’assetjament sexual o per rad de sexe. L'objectiu és
identificar el grau de coneixement i confianca en els canals de comunicacié i suport

existents dins 'organitzacio.

Pregunta: Es coneix qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir, o haver detectat, assetjament

sexual i/o per rad de sexe

6
5(21,7 %)
|
4
3 (1‘3 %) 3 (1‘3 %)
2(87%) 2 (87 %)
2
1(4,3 %)
0 (0 %) - 0(0 %)
0 |
1 2 3 4

Les respostes mostren una percepcio clarament dividida pel que fa al coneixement de
com actuar en cas d’assetjament sexual o per rad de sexe. Tot i que un 21,7% de la
plantilla afirma tenir-ho clar (puntuacié 10) i un 13% puntua amb un 9, un 26,1% se situa

en el punt mitja (5) i fins a un 21,7% atorga puntuacions baixes (de I'1 al 3).
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Aquest patrd evidencia una manca de claredat en els canals o protocols existents i posa
de manifest la necessitat de reforcar la informacio, sensibilitzacié i formacié especifica
per garantir que tothom conegui com actuar davant d’una situacié d’assetjament. Una

comunicacié clara i accessible és clau per generar entorns de treball segurs i protegits.

Pregunta: Es coneixen els drets laborals de les treballadores victimes de violéncia

masclista
4
0, 0,
4 () 4 (e A)3(13%) 3 (13 %)
3
2 (8,7 %) 2 (8,7 %) 2 (8,7 %)
2
1
0(0%) 0(0%)
0 I |
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Les respostes obtingudes mostren una gran dispersié en el coneixement sobre els drets
laborals de les treballadores victimes de violencia masclista. El 17,4% puntua amb el
minim (1), mentre que un altre 17,4% assigna una valoracié mitjana (5) i només el 13%
considera coneixer plenament aquests drets (10). Aquest patré fragmentat revela una

manca de sensibilitzacid i formacié especifica dins de I'organitzacid.

Aquest escenari reforca la necessitat d’incloure accions informatives clares, accessibles i
sistematiques en el futur Pla d’lgualtat, per assegurar que totes les persones
treballadores —especialment les amb responsabilitats de comandament— coneguin els

drets reconeguts per la legislacio laboral en casos de violéncia masclista.
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9.2 Adopcid de mesures per a la prevencid i I'abordatge de l'assetjament sexual i

I'assetjament per rad de sexe

SI NO

Disposeu d” un protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar
davant de possibles situacions d’assetjament sexual i assetjament per rad
de sexe? | X
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa i la data de realitzacio del
protocol. 2024
S’ha comunicat aquest protocol a la totalitat de la plantilla.
En cas afirmatiu, quines han estat les vies? 4
S’ha incorporat el protocol en altres documents de I'organitzacié com al
manual d’acollida, codi etic, etc.? X
En cas afirmatiu, en quins documents?
S’ha format a la plantilla en prevencid i actuacid davant de l'assetjament
sexual i per rao de sexe?
En cas afirmatiu:

- Quins han estat els col-lectius que han rebut aquesta formacio? X

- En quines dates es va portar a terme?

- Esvan identificar altres necessitats al llarg del periode en qué es va

impartir la formacié?

Hi ha un equip destinat (persones de referencia) a l‘atencié de les
situacions d’assetjament? 4

L'analisi del punt 9.2 posa de manifest avencos importants en [|'abordatge de
I'assetjament sexual i per rad de sexe a I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts. Es disposa
d’un protocol especific, elaborat el 2024, i s’"ha comunicat a tota la plantilla, fet que
demostra voluntat institucional per garantir un entorn laboral segur i lliure de violéncies.
També s’han dut a terme accions formatives orientades a la prevencio, un element clau

segons el que estableix el marc legal vigent.
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Tanmateix, el protocol encara no s’ha integrat de manera transversal en documents
corporatius com el codi etic o el manual d’acollida, la qual cosa limita la seva visibilitat i
aplicabilitat en el dia a dia. A més, no s’ha designat un equip o referents especifics per a
I'atencié directa de possibles casos, fet que pot dificultar 'activacié dels mecanismes

previstos.

9.3 Existéncia de situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe

SI NO
Ha estat necessari instruir casos d’assetjament sexual i/o per rad de sexe,
en I"dltim any?
En cas afirmatiu:
- Quants casos? X

- Quina ha estat la via de resolucio: interna o externa?
- S’han introduit millores o altres accions arran del tractament de

- les esmentades situacions?

En I’Gltim any no s’ha hagut d’instruir cap cas d’assetjament sexual o per rad de sexe, un

fet que pot indicar un entorn laboral respectués.

9.4 Analisi de les dades

Les dades recollides a través de I'enquesta reflecteixen una percepcié desigual entre la
plantilla pel que fa al coneixement sobre els canals d’actuacié davant situacions
d’assetjament sexual o per rad de sexe. Tot i que un 21,7% de les persones enquestades
manifesta coneixer clarament que fer o a qui dirigir-se, gairebé un 43,5% es concentra en
puntuacions mitjanes (entre el 5i el 7), i un 17,3% puntua amb la nota minima (1).
Aquesta dispersio mostra la necessitat de reforcar la informacié i la formacio per garantir

gue tothom conegui els protocols d’actuacié i els recursos disponibles.
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De manera similar, les respostes sobre el coneixement dels drets laborals de les
treballadores victimes de violencia masclista mostren una polaritzacié significativa. Hi ha
una proporcid similar de persones que puntuen amb el minim (1) i amb la maxima

puntuacioé (10), fet que evidencia una manca d’homogeneitat en la informacié rebuda.

Pel que fa a I'estructura organitzativa, es valora positivament |'existencia d’un protocol
per a la prevencid i actuacio davant I'assetjament sexual i per rad de sexe, elaborat I'any
2024 i comunicat a tota la plantilla. Aquest document constitueix una eina clau per
establir un marc d’actuacié clar i accessible. No obstant aixd, el protocol no ha estat

encara integrat en altres documents interns com el manual d’acollida o el codi étic.

D’altra banda, s’ha impartit formacié especifica en materia d’assetjament, fet que
demostra una voluntat d’abordar la tematica des de la prevencid. Malgrat aixo,
I’Ajuntament encara no disposa d’un equip de persones de referéncia per atendre
situacions d’assetjament, fet que podria dificultar I'atencio rapida i especialitzada en cas

gue es produeixi algun cas.

Finalment, s’ha confirmat que no s’ha hagut d’instruir cap cas d’assetjament en I'Ultim
any, fet que pot ser indicatiu d’un clima laboral saludable. Tot i aixd, cal mantenir una
actitud activa en la prevencié i en la garantia de canals de dendncia segurs, especialment
tenint en compte que una part de la plantilla mostra desconeixement sobre els seus drets

i recursos.
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9.5 Conclusions de lI'ambit prevencid i actuacid davant de l'assetjament sexual i

I'assetjament per rad de sexe

Aquest apartat recull el grau de coneixement i preparacio de I’Ajuntament de Sant Joan

les Fonts per prevenir i actuar davant situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe,

aixi com els mecanismes existents per garantir la proteccio de les persones treballadores.

PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE ’ASSETJAMENT SEXUAL |
ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Existéncia d'un protocol especific:
LUAjuntament compta amb un protocol
d’actuacié davant l'assetjament sexual i
per rad de sexe, elaborat recentment
(2024), i comunicat a tota la plantilla, fet

gue constitueix un aveng estructural

rellevant.
Formacio impartida en materia
d’assetjament: S’ha ofert formacio

especifica a la plantilla, reforgant la
sensibilitzacid i la capacitat preventiva de

I'organitzacio.

No s’han instruit casos en ['dltim any:
'abséncia de casos coneguts pot indicar
un entorn laboral segur i respectuds, tot i
que cal continuar garantint canals clars i

protocols actius.

Coneixement desigual entre el personal:
Les respostes a lI'enquesta mostren una
variabilitat significativa en el coneixement
sobre qué fer o a qui adrecar-se en cas
d’assetjament, fet que assenyala la
necessitat de reforcar la comunicacid i

visibilitzacio del protocol.

Desconeixement dels drets de les victimes
de violéncia masclista: Una part important
de la plantilla no coneix els drets laborals
especifics per a dones victimes, fet que
pot limitar-ne la proteccio efectiva.

Manca d’integraci6 del protocol en

documents clau: El protocol no s’ha
incorporat al manual d’acollida, al codi etic
ni a altres eines internes, cosa que en
dificulta la transversalitat i l'apropiacio

institucional.
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Abséncia de persones de referencia:
LUAjuntament encara no disposa d’un
equip especific per acompanyar situacions
d’assetjament, la qual cosa pot dificultar la
gestié personalitzada i rapida de possibles

Casos.
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e 10. Diversitat sexual i de génere (LGTBI)

La promocio de la diversitat sexual i de genere és una peca fonamental per garantir un
entorn laboral segur, respectuds i lliure de discriminacions. Aquest bloc té per objectiu
analitzar les condicions d’inclusié de les persones LGTBI dins I'Ajuntament de Sant Joan
les Fonts, identificar possibles desigualtats i establir mesures concretes que fomentin la

igualtat de tracte i d’oportunitats, d’acord amb la normativa vigent.

10.1 Percepcid de les persones

Preguntes especifiques relacionades amb la percepcid del personal de 'Ajuntament sobre

el respecte i la inclusié de les persones LGTBI dins I'entorn laboral.

Pregunta: Es fomenta un ambient de treball inclusiu i respectuds amb les persones LGTBI

4(17 4 %) 4 (17,4 %)
3 (13 %)

28,7 %)

1(4.3 %) 1(4.3 %)

D(0%) O(D%) 0(0%)

1 P 3 4 5 6 i 8 L 10

La valoracié és positiva en general, amb un clar predomini de les puntuacions altes.
El 34,8% del personal (8 persones) ha puntuat amb un 10, la puntuacié maxima, i un
altre 17,4% (4 persones) han puntuat amb un 9, la qual cosa indica una percepcié elevada
de respecte i inclusio envers les persones LGTBI a 'Ajuntament.
Tot i aix0, hi ha una dispersié moderada:

e Un17,4% (4 persones) han donat un 5, i

e Entre puntuacions de 4 a 7 hi ha un 21,7% (5 persones),

fet que evidencia que encara hi ha espai de milloraen la cultura inclusiva

percebuda per una part del personal.

94



Pregunta: Considero que totes les persones, independentment de la seva orientacid
sexual o identitat de génere, tenen les mateixes oportunitats de creixement professional

dins I'empresa
10,0

[

5.0 4 (17,4 %)
3 (13 %)

2(8.7 %)

1(4,3 %) 1 (4,3 %)

. D{0%) 0(D%)
0,0 '

1 2 3 4 ] 6 T 8 a 10

0 (0 %)

La percepcio general és positiva, amb un 43,5% del personal que puntua amb un 10, i un
17,4% amb un 8. Tot i aixi, destaca la preséncia de puntuacions baixes (1, 4 i 5) en un
17,3% dels casos, la qual cosa indica que, tot i I'elevat consens, cal vetllar perquée la
igualtat d’oportunitats en la promocié professional sigui percebuda com a real per tota la

plantilla.

Pregunta: Em sentiria comode/a si un company/a parlés obertament sobre la seva

orientacié sexual o identitat de génere a la feina
10,0

7.5

5 (21,7 %)
5.0 '

3 (13 %)

25 28,7 %)

To1(4,3%) 1(4,3 %) 1(4,3 %)

0 (0 %)

1(4.3 %)

0(0 %)

0,0

La majoria del personal mostra una actitud oberta i respectuosa, amb un 39,1% que
puntua amb un 10 i un 21,7% amb un 9. Aix0 indica que parlar obertament sobre

orientacié sexual o identitat de génere es percep, en general, com a acceptable dins
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I'entorn laboral. Tot i aix0, la presencia de puntuacions baixes (entre 1i5) en un 26% de
les respostes reflecteix que encara persisteixen certes incomoditats o barreres socials que

cal treballar amb formacidé i accions de sensibilitzacié especifiques.

Pregunta: S'han implementat politiques clares per evitar la discriminacié per motius

d’orientacio sexual i identitat de genere

5(21,7 %)

4(17.4 %)
|

4
3 (13 %) 3 (13 %) 3{1?%:

1043 %)

{J{Eli%:l 0 (0 %)

1 2 3 4

Les respostes mostren una percepcid molt distribuida, amb una puntuacié modal de 5
(21,7%), i un 30,4% del total amb valoracions entre 6 i 7. Tot i que un 17,4% puntua amb
un 10iun 13% amb un 9, també destaca que el 17,3% ha valorat per sota de 5, inclos un
13% amb un 1. Aixo indica una manca de claredat o desconeixement generalitzat sobre
I'existencia de politiques especifiques per evitar la discriminacié LGTBI, la qual cosa
apunta a la necessitat de visibilitzar, comunicar i institucionalitzar millor aquestes

mesures dins 'organitzacio.
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) 4

Pregunta: He rebut o tinc accés a formacid sobre diversitat i inclusié LGTBI dins I'empresa

4(17.4 %)
3 (13 %)
2(8,7 %)

1 2 3 4 ] il T 8 a 10

Les dades mostren una percepcio clarament negativa: el 30,4% del personal puntua amb
un 1, indicant que no ha rebut ni té accés a formacio sobre diversitat i inclusié LGTBI. Tot
ique un 17,4% ha puntuatamb un 8iun 8,7% amb un 9, la majoria de respostes se situen
en la franja baixa i mitjana, fet que revela una manca generalitzada de formacié o
desconeixement d’aquesta oferta. Caldra establir accions formatives especifiques i fer-ne

una bona difusié per garantir-ne l'accessibilitat i la visibilitzacio.

Pregunta: Crec que les persones trans tenen les mateixes oportunitats i suport dins

I'Ajuntament que la resta de treballadors/es

15
11 (47.8 %,

10

4(17,4 %)
o 3 (13 %)

143 % 1(43% 1(43%
( }n{u%: D{Dl%h ( ) ( )

1 2 3

La valoracié és majoritariament positiva: un 47,8% del personal ha puntuat amb un 10, i
un 17,4% amb un 8. Aquestes dades reflecteixen una percepcié global de respecte i
igualtat d’'oportunitats envers les persones trans dins I'’Ajuntament. Tot i aix0, la presencia

de puntuacions mitjanes i baixes (1 a 5) en un 26% de les respostes indica que hi ha
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persones que no perceben aquesta igualtat de manera plena, la qual cosa suggereix la
necessitat de continuar treballant en accions de visibilitzacid, sensibilitzacié i suport

especific.

10.2 Analisi de les dades

L'analisi de les respostes recollides en relacié amb la diversitat sexual i de genere posa de
manifest una valoracidé majoritariament positiva per part del personal de 'Ajuntament de
Sant Joan les Fonts. En termes generals, es constata que l'organitzacié disposa d’un
ambient laboral percebut com a respectuds i inclusiu, en qué una gran part de les
persones se senten comodes davant la possibilitat que companys o companyes puguin
expressar obertament la seva orientacid sexual o identitat de génere. Aquesta actitud de
tolerancia i normalitzacié representa una base solida sobre la qual continuar treballant

per consolidar una cultura inclusiva de manera transversal.

Malgrat aquests indicadors positius, I'analisi també evidencia aspectes que caldria
reforcar, com ara el desconeixement per part d’'una part del personal sobre I'existéncia de
politiques especifiques en aquest ambit, aixi com la manca de formacid percebuda en
materia de diversitat LGTBI. També s’observa una certa variabilitat en la percepcio
d’igualtat d’oportunitats per a persones LGTBI, fet que convida a continuar incorporant

una mirada més interseccional i explicita en 'ambit de la inclusio.

En aquest sentit, i tenint en compte les directrius del Reial decret 1026/2024, que
estableix l'obligacid de garantir la igualtat i la no discriminacié també per motius
d’orientacid sexual i identitat de génere, es considera recomanable valorar I'elaboracié
d’'un Pla LGTBI especific, que complementi i reforci els compromisos actuals del Pla
d’lgualtat i permeti avancar cap a una organitzacid plenament segura, respectuosa i

diversa per a tothom.
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10.3 Conclusions de I'ambit diversitat sexual i de génere (LGTBI)

S’identifiquen els principals punts forts i les arees de millora identificades en 'ambit de la

diversitat sexual i de genere (LGTBI) pel que fa a I'Ajuntament.

Entorn respectuds i segur:

del

Una part

majoritaria personal percep
I’Ajuntament com un entorn respectuds i

segur per a les persones LGTBI.

Bona disposicié: Hi ha una bona disposicid

a lacceptacio de la diversitat, amb
puntuacions molt altes en la comoditat
per parlar obertament sobre orientacio
sexual o identitat de genere.

Percepci6 d’igualtat: La percepcid
d’igualtat d’'oportunitats per a persones
trans és elevada, fet que indica una cultura

interna relativament oberta a la diversitat.

Base favorable: Es compta amb una base

favorable per implementar accions

especifiques, amb consens social intern.

DIVERSITAT SEXUAL | DE GENERE (LGTBI)

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Nivell de formacié i manca de recursos: Es
detecta un nivell baix de formacid i accés
a recursos especifics sobre diversitat
LGTBI.

entre el

Desconeixement  general

personal: Hi ha  desconeixement
generalitzat sobre si existeixen politiques
especifiques per evitar la discriminacié
per motius d’orientacio sexual o identitat

de génere.

Diferéncies en la percepcié d’lgualtat:
S’observa una variabilitat important en la
percepcio d’igualtat d’oportunitats, la qual
cosa evidencia la necessitat d’'una accio
més estructurada.

LGTBI: existeix

Manca de No

pla
actualment un Pla LGTBI especific, tot i
que la normativa actual (RD 1026/2024)
recomana la seva elaboracié en el marc de

laigualtat i la no discriminacio.
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8. ACCIONS POSITIVES

En aquesta fase s’identifiquen i es concreten les mesures necessaries i adequades per
abordar tots aquells aspectes que, d’acord amb el diagnostic previ, han estat considerats
insuficients o susceptibles de millora. Igualment, s’estableixen les linies estrategiques que

han de permetre assolir els objectius fixats i avancar cap a la situacio desitjada.

El desenvolupament d’aquesta fase es duu a terme seguint els passos seglients:

1. Definir els objectius que es volen assolir una vegada analitzada la situacio real de

I'Ajuntament.

2. Programar les accions a partir dels punts forts i febles i les arees de millora
identificades en els ambits analitzats a la fase del diagnostic. S'especifica per a
cadascuna de les accions:

— Breu descripcio de I'accio.

— Grau de prioritat: molt alta, alta, mitjana, baixa.

Persona o departament responsable de I'execucio.

Calendari d’'implementacio.

3. Definir els indicadors que permetran fer el seguiment i I'avaluacié de les accions

programades.

100



AP.1: CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

AP 1.1. Presentacio del Pla d’lgualtat a 'Equip de Govern

Descripcid: Incloure la presentacié del Pla d'lgualtat en I'ordre del dia d'una reunié de

I"Equip de Govern.

Objectius:

- Sensibilitzar en materia d’igualtat a la Direccié de I'organitzacié.

- Protocol-litzar explicitament una cultura d'igualtat d'oportunitats per a les
persones amb poder de decisié sobre la gestié organitzativa.

Passos a seguir:

1. Definir els continguts clau que s’"han de comunicar.

2. Elaborar el material informatiu que es facilitara a les persones assistents.

3. Enviar la convocatoria amb l'ordre del dia, incloent com a punt destacat la
“Presentacié del Pla d'igualtat d'oportunitats de genere de I’Ajuntament Sant Joan
les Fonts 2025-2029".

4. Dur a terme la sessid de presentacio i explicacido del Pla davant les persones
convocades.

5. Definir els indicadors de seguiment

Indicadors de seguiment:

- Data de realitzacio de la sessio de presentacid.

- Nombre de persones assistents a la reunio.

- Percentatge d’assistents respecte a les persones convocades.

- Valoracié qualitativa de la sessio per part de les persones assistents (via enquesta
breu).

- Incorporacié del punt a l'ordre del dia i registre d’acta de la reunid amb mencio
explicita del Pla.

Termini d’execucié: 1r trimestre 2026

Prioritat: Alta

Responsables: Comissié d’igualtat
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AP 1.2 Difusié del compromis de 'Ajuntament amb la igualtat

Descripcid: Es planteja impulsar una campanya de comunicacio interna i externa per
difondre les politiques d’igualtat de l'organitzacié, posant en valor les accions
adoptadesiels avantatges d’un entorn de treball inclusiu i equitatiu. Aquesta iniciativa
contemplara la difusié de continguts a través del web institucional, el tauler d’anuncis,
comunicacions internes com butlletins informatius, i altres canals accessibles per a tot
el personal i agents col-laboradors.

Objectius: Donar visibilitat al compromis institucional amb la igualtat de genere,
promovent la transparéncia i sensibilitzacié tant dins de l'organitzacié com entre els
agents externs vinculats.

Passos a seguir:
1. Dissenyar un missatge central sobre el compromis de I'Ajuntament amb la igualtat.

2. Crear continguts visuals i escrits que reflecteixin aquest missatge.
|II

3. Publicarlainformacio a la web corporativa, en la seccio de “Responsabilitat Socia

0 una seccié dedicada a la igualtat.

4. Col-locar cartells i avisos al taulell d'anuncis fisic i electronic, destacant les

iniciatives relacionades amb la igualtat.

5. Incloure una seccié especifica sobre la igualtat en els butlletins informatius

periodics de I'Ajuntament.
6. Organitzar esdeveniments o xerrades internes per reforcar aquest missatge.

Indicadors de seguiment

- Publicacio realitzada al web institucional (si/no i data).

- Nombre de canals interns i externs utilitzats per a la difusié del missatge.

- Nombre de materials de comunicacié elaborats (cartells, correus, publicacions...).

- Nombre de comunicacions especifiques emeses (ex: butlletins, newsletters).

- Nombre d’activitats o esdeveniments realitzats vinculats a la campanya.

- Percentatge de personal que afirma coneéixer el compromis institucional amb la
igualtat (a través d'enquesta posterior).

Termini d’execucid: 2n trimestre 2026

Prioritat: Alta
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e Responsables:
- Comissio d'lgualtat
- Departament de comunicacié i marqueting

- Departament de Sistemes d’Informacié / TIC
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AP.2: ACCES A 'ORGANITZACIO

AP 2.1 Redactar ofertes en llenguatge no sexista

Descripcid: Aquesta accid consisteix a revisar i adaptar la redaccié de totes les ofertes

de feina que publica I'Ajuntament per tal que facin un Us inclusiu i no discriminatori

del llenguatge. S’evitara el masculi generic i s’incorporaran férmules que visibilitzin

tots els generes, tot fomentant la igualtat d’oportunitats en I'accés als processos

selectius.

Objectius:

Garantir un llenguatge igualitari, inclusiu i no sexista en tots els processos de
seleccio.

Visibilitzar el compromis institucional amb la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes.

Evitar qualsevol biaix de génere implicit en la redaccié de les ofertes laborals.

Passos a seguir:

1.

Elaborar una guia interna amb recomanacions per a |'Us de Illenguatge no sexista
en ofertes de feina.

Revisar les ofertes actuals per adaptar-les a criteris inclusius (dobles formes,
férmules impersonals, col-lectius...).

Formar el personal responsable de la redaccié i publicacio de les ofertes en Us de
llenguatge igualitari.

Establir un filtre de revisid previa a la publicacié de les ofertes per assegurar-ne la
conformitat.

Incorporar una clausula expressa de compromis amb la igualtat en totes les

convocatories.

Indicadors de seguiment:

Nombre i percentatge d’ofertes revisades i adaptades amb criteris de llenguatge
no sexista.

Existencia i difusié d’una guia interna sobre llenguatge inclusiu.

Percentatge de personal format en redaccio inclusiva.

Incorporacio de la clausula d’igualtat a totes les convocatories de seleccio.
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Termini d’execucid: 2n trimestre 2026
Prioritat: Mitja

Responsables:

- Comissio d’igualtat

- Departament de RRHH

AP 2.2 Fer publica la composicié de tribunals i criteris de seleccid

Descripcid: Augmentar la transparéncia i la confianga en els processos de seleccio de

I’Ajuntament, garantint que la ciutadania i la plantilla coneguin la composicio dels

tribunals qualificadors, aixi com els criteris emprats per a la valoracié i seleccié de

candidatures. Aquesta mesura contribueix a prevenir situacions de discriminacid i

reforca el compromis institucional amb la igualtat d’oportunitats.

Objectius:

- Millorar la transparéncia i tracabilitat dels processos selectius.

- Reduir possibles sospites de subjectivitat o discriminacio en les valoracions.

- Reforcar el principi d’igualtat d’oportunitats i mérit en I'accés a I'ocupacio publica.

Passos a seguir:

1. Establir un protocol de publicacié de la composicio dels tribunals abans de I'inici
del procés selectiu.

2. Definir els criteris de seleccié de manera clara i objectiva en cada convocatoria.

3. Publicar tota la informacié rellevant (composicid, criteris, barems) al web
corporatiu.

4. Incorporar la perspectiva de génere en els criteris i assegurar representacio
equilibrada als tribunals.

5. Establir mecanismes de consulta i resposta a dubtes o reclamacions sobre aquests
processos.

Indicadors de seguiment:

- Percentatge de processos selectius amb informacié publicada previament.

- Grau de paritat en la composicio dels tribunals.

- Nombre de consultes o reclamacions rebudes vinculades a la transparéncia del

procés.

105



- Existencia d’un espai especific al web amb la informacié sobre processos selectius.
e Termini d’execucid: 1r trimestre 2027
e Prioritat: Alta
e Responsables

- Comissio d’igualtat

- Secretaria/Areajurl’dica

- Departament de RRHH
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AP.3: FORMACIO | DESENVOLUPAMENT

AP 3.1 Revisar I'impacte de la formacié per sexe

Descripcid: Aquesta accid consisteix a analitzar peridodicament la participacid i

I'impacte de la formacié interna i/o continua desagregada per sexe, amb l'objectiu de

detectar possibles desequilibris i garantir que dones i homes accedeixen en igualtat

de condicions a les oportunitats formatives i de desenvolupament professional.

Objectius:

Detectar si existeixen diferéncies en l'accés, la tipologia o els resultats de la
formacid per sexe.

Identificar possibles barreres estructurals o de conciliacid que afectin més a un
col-lectiu.

Adaptar 'oferta formativa per garantir la igualtat d’oportunitats reals.

Passos a seguir:

1.

3.
4.

Recollir dades de participacio en formacid (hores, tematiques, nivells
professionals) desagregades per sexe.

Analitzar els resultats i elaborar un informe anual amb conclusions i propostes de
millora.

Presentar els resultats a la Comissié d’lgualtat.

Fer ajustos en 'oferta formativa en cas de detectar desequilibris.

Indicadors de seguiment:

% de participacio per sexe a les formacions anuals.
Nombre d’informes d’impacte elaborats.
Nombre i tipus de mesures correctores aplicades.

Grau de reduccio de desequilibris de participaciéo amb el temps.

Termini d’execucid: 1r trimestre 2028

Prioritat: Mitja

Responsables:

Comissio d’igualtat
Secretaria

Departament de RRHH
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AP 3.2 Formacié online

e Descripcid: Aquesta accid té per objectiu potenciar I'oferta formativa en linia per

facilitar la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral del personal de

I’Ajuntament. La modalitat virtual permet una major flexibilitat horaria i una millor

adaptacid a les necessitats individuals.

e Objectius:

Millorar I'accessibilitat a la formacid independentment de les responsabilitats
familiars.
Promoure una cultura organitzativa que valori la conciliacié com un dret col-lectiu.

Evitar desigualtats indirectes en l'accés a la formacid per motius de génere.

e Passos a seguir:

1.
2.

4.

Incloure en el pla formatiu anual una quota minima de formacié virtual.

Establir col-laboracié amb entitats publiques i privades que ofereixin formacio en
linia.

Garantir la comunicaci6 clara i accessible de les formacions disponibles en aquest
format.

Avaluar la participacio i satisfaccié de la plantilla en relacid amb la formacié online.

¢ Indicadors de seguiment:

Percentatge de formacions ofertes en format virtual.
Percentatge de participacié femenina i masculina en formacio online.
Nombre de sessions en linia programades anualment.

Resultats d’enquestes de satisfaccio especifiques sobre la formacié en linia.

e Termini d’execucid: 1r trimestre 2029

e Prioritat: Baixa

e Responsables:

Comissid d’igualtat
Secretaria

Departament de RRHH
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AP.4: PROMOCIO 1/0 DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

AP 4.1. Crear un protocol de promocid igualitaria

e Descripcid: Elaboracio i implementacid d'un protocol especific que reguli els

processos de promocid interna a I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts, assegurant la

igualtat d’oportunitats entre dones i homes, evitant biaixos i garantint la transparencia

i objectivitat en les valoracions i accés a llocs de major responsabilitat.

e Objectius:

Assegurar la igualtat d’accés a la promocié professional entre dones i homes.
Prevenir possibles discriminacions directes o indirectes per rad de sexe o altres
interseccions (edat, maternitat, etc.).

Establir mecanismes clars, transparents i objectius per als processos de promocié.

Impulsar la presencia femenina en llocs de responsabilitat i decisio.

e Passos a seguir

1.
2.

©® N o U s~ W

Revisid de les dades historiques de promocions internes desagregades per sexe.
Analisi de riscos de discriminacié o biaixos de génere en els processos actuals.
Redaccio del protocol amb criteris objectius, transparents i igualitaris.

Validacio per part del Comité d’Igualtat i representacio legal dels treballadors/es.
Aprovacio institucional i publicacio interna del protocol.

Formacié del personal directiu i de comandament sobre I'aplicacié del protocol.
Aplicacié del protocol en cada procés de promocid interna.

Seguiment i revisié anual del seu compliment i eficacia.

¢ Indicadors de seguiment:

Existencia del protocol aprovat i difds.

% de promocions desagregades per sexe.

Increment de la presencia femenina en llocs de responsabilitat.
Nombre de processos amb aplicacié efectiva del protocol.

Valoracié qualitativa de la Comissié d’igualtat anualment.

e Termini d’execucid: 1r trimestre 2027

e Prioritat: Alta
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Responsables:

Comissié d’igualtat
Secretaria

Departament de RRHH

AP 4.2 Supervisar I'impacte de la maternitat/paternitat en promocié

Descripcid: Establir un sistema de seguiment i analisi per detectar si la maternitat,

paternitat o reduccions de jornada per cura afecten negativament les oportunitats de

promocio del personal de I'Ajuntament. Aguest seguiment permetra evidenciar

possibles discriminacions indirectes i aplicar mesures correctores o de proteccio si

escau.

Objectius:

Detectar i corregir possibles penalitzacions encobertes associades a permisos
de maternitat/paternitat.

Assegurar que I'exercici dels drets de conciliacié no afecta I'avang professional.
Disposar de dades per millorar els criteris de promocio.

Complir amb la normativa estatal d’igualtat d’'oportunitats i no discriminacio.

Passos a seguir:

1.

N o s

Definir les situacions de maternitat, paternitat i reduccions de jornada que seran
objecte de seguiment.

Creuar dades de promocions internes amb absencies o permisos per cures.
Analitzar si existeixen diferéncies entre persones que han fet Us d’aquests drets i
les que no.

Fer seguiment anual i elaborar un informe no nominatiu amb les conclusions.
Presentar I'informe a la Comissio d’lgualtat i, si cal, fer propostes correctores.
Incorporar resultats al seguiment general del Pla d’Igualtat.

Difondre entre el personal que aquests drets no han de penalitzar la promocié.

Indicadors de seguiment:

Existencia d’informe anual d’impacte de maternitat/paternitat en
promocio.

% de promocions internes vinculades a persones que han fet Us d’aquests
drets.

110



- Comparativa de temps de promocid entre persones amb i sense
permisos.
- Mesures correctores implementades si s'identifiquen desigualtats.
- Valoracio de la Comissio d’lgualtat sobre I'equitat del procés.
e Termini d’execucid: 2n trimestre 2028
e Prioritat: Mitja
e Responsables:
- Comissio d’igualtat
- Secretaria

- Departament de RRHH
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AP.5: RETRIBUCIO

AP 5.1 Revisio dels criteris d’assignacid dels complements salarials

Descripcid: Analitzar i revisar els criteris pels quals es concedeixen complements

salarials (com disponibilitat, hores extres, responsabilitat, etc.) per assegurar que

s‘apliquen de forma objectiva i igualitaria, evitant possibles biaixos de genere.
Objectius:

- Garantir que tothom tingui el mateix accés a complements retributius.

- Reduir possibles fonts de desigualtat indirecta.

- Donar transparencia al sistema de retribucié variable.

Passos a seguir:

1. Recollir la documentacié actual dels criteris d’assignaciod.

2. Revisar amb RRHH i Secretaria si s’apliquen igual per a dones i homes.

3. Comparar amb els resultats de l'auditoria retributiva 2024 a final d’aquest Pla

d’lgualtat (2028).
4. Elaborar un llistat de recomanacions de millora.
5. Presentar-lo a la Comissio d’lgualtat per validar-lo.
6. Adaptar instruccions internes o manuals si cal.
Indicadors de seguiment:
- Nombre de criteris documentats versus no documentats.
- Percentatge de treballadors/es amb accés a complements (per sexe).
- Canvis introduits a les instruccions internes.
- Validacio per part de la Comissio d’lgualtat.
Termini d’execucid: 3r trimestre 2028
Prioritat: Alta
Responsables:
- Secretaria
- RRHH

- Comissio d’lgualtat
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AP 5.2 Revisar si hi ha desigualtat en les oportunitats de promocié i accés a llocs millor

remunerats

Descripcid: Analitzar si existeixen diferéncies entre dones i homes a I’hora d’accedir a
formacio, promocions internes o llocs amb retribucions més altes, i proposar mesures
per garantir les mateixes oportunitats de carrera i evolucio professional.

Objectius:

- Detectar desigualtats indirectes que afectin I'evolucié salarial.

- Fomentar l'accés igualitari a llocs millor valorats.

- Prevenir la cronificacio de la bretxa retributiva a llarg termini.

Passos a seguir:

1. Revisar I'historic d’ofertes internes i promocions (Ultims 3-5 anys) per sexe.

2. Comprovar la participacié i I'accés a formacions vinculades a millora professional.
3. Analitzar si hi ha segregacié per sexe en grups professionals superiors.

4. Traslladar resultats a la Comissio d’lgualtat i incloure propostes de millora.
Indicadors de seguiment:

- Nre. d'ofertes internes cobertes per dones vs. homes.

Participacio en accions formatives amb impacte retributiu.

Evolucid del percentatge de dones en llocs millor remunerats.
- Nombre de propostes o accions activades.

Termini d’execucié 3r trimestre 2027

Prioritat: Mitja

Responsables:

- RRHH

- Comissio d’lgualtat

- Secretaria
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AP.6: TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT

AP 6.1 Difusié de les mesures existents de I'Ajuntament en materia de conciliacié

Descripcid: Accid destinada a garantir que tot el personal de 'Ajuntament de Sant Joan
les Fonts conegui de manera clara, accessible i actualitzada les mesures de conciliacid
i corresponsabilitat a les quals pot accedir. La difusio es fara a través de diversos canals
(guia resum, intranet, cartelleria, reunions informatives...), amb especial émfasi en el
foment del seu Us per part dels homes.
Objectius:
- Incrementar el coneixement real dels drets de conciliacié per part del personal.
- Reduir les desigualtats en 'accés a permisos i mesures de flexibilitat.
- Promoure un Us equitatiu d’aquests drets entre dones i homes.
- Prevenir la penalitzacié cultural de I'Gs dels drets per part dels homes.
Passos a seguir:
1. Recopilar totes les mesures de conciliacid existents: permisos, reduccions,
flexibilitat, teletreball, etc.
2. Dissenyar un llistat amb llenguatge clar i no sexista.
3. Distribuir-la per correu intern. El correu s’enviara amb confirmacio de lectura.
4. Ferun llistat mode excel per recollir els permisos concedits, poder diferenciar-
los per sexe i observar increments. i tendéncies.
Indicadors de seguiment:
- Guia elaborada i publicada.
- Increment d’Us de permisos de conciliacié per part d’homes.
Termini d’execucié: 4rt trimestre 2026
Prioritat: Mitja
Responsables:
- Departament de RRHH
- Secretaria
- Comissio d’igualtat

- Departament de Sistemes d’Informacié / TIC
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AP 6.2 Adaptar la jornada laboral en casos de cures a dependents

Descripcid: Implementar un sistema formalitzat dins I'Ajuntament de Sant Joan les
Fonts que permeti l'adaptacié horaria personalitzada per aquelles persones
treballadores que tenen al seu carrec persones dependents (fills/es amb discapacitat,
familiars amb dependéncia reconeguda, etc.). Aquestes adaptacions s’han de garantir
sense penalitzacid professional ni econdmica.

Objectius:

- Facilitar la conciliacié per a persones cuidadores, especialment en casos greus.

Reduir la sobrecarrega de les dones en rols de cures no compartides.

- Donar resposta equitativa a situacions familiars complexes.

Fer visible la corresponsabilitat institucional amb les cures.

Passos a seguir:

1. Definir els criteris objectius per acollir-se a l'adaptacio (tipus de dependencia,
grau, certificat...).

2. Establir un protocol de sol-licitud i resolucio rapida, garantint confidencialitat i
flexibilitat.

3. Oferir opcions com franges adaptades, jornada partida, reduccié temporal sense
pérdua retributiva (en casos justificats), teletreball prioritari.

4. Informar el personal de manera clara i accessible.

5. Fer seguiment anual de les adaptacions concedides i el seu impacte.

Indicadors de seguiment

- Nombre d’adaptacions de jornada concedides per cures.

- % d’adaptacions sol-licitades per dones i per homes.

- Temps mitja de resposta a les sol-licituds.

- Grau de satisfaccié de les persones cuidadores.

- Nombre de mesures correctores aplicades en cas de denegacions.

Termini d’execucio: 4rt trimestre 2028

Prioritat: Mitja

Responsables:

- Departament de RRHH

- Comissio d’igualtat

- Secretaria
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AP.7: COMUNICACIO NO SEXISTA

AP 7.1 Revisi6 de la nomenclatura de llocs de treball

Descripcid: Revisié i adaptacié del cataleg de llocs de treball, la Relacio de Llocs de

Treball (RLT) i altres documents oficials de 'Ajuntament de Sant Joan les Fonts per

garantir que els noms dels llocs siguin en llenguatge no sexista, visibilitzin el genere

femeni i evitin formulacions masculines per defecte. Es buscaran férmules neutres,

dobles formes o femenines, segons correspongui.

Objectius:

Garantir una representacié linglistica equitativa i inclusiva.
Evitar la masculinitzacié per defecte en les estructures organitzatives.
Fer visible la preséncia i aportacio de les dones en tots els ambits professionals.

Complir amb els requeriments normatius en materia d’igualtat linglistica.

Passos a seguir:

1.

6.

Recopilar la llista de llocs de treball oficials (RLT, plantilla, organigrama,
contractacions).

Analitzar els noms per detectar masculinitzacions, formes androcéntriques o poc
inclusives.

Fer propostes de canvi amb l'assessorament d’experts en llenguatge inclusiu i
d’acord amb criteris filologics (doble forma, geneérics neutres, etc.).

Validar les noves denominacions amb Secretaria i RRHH.

Aplicar els canvis en tots els documents interns i publics (web, convocatories,
cartells...).

Comunicar els canvis de manera pedagogica al personal.

Indicadors de seguiment:

% de llocs de treball adaptats a llenguatge inclusiu.

Existencia d’'un document-guia o criteris lingliistics adoptats.
Nombre de documents interns i externs revisats i actualitzats.
Valoracié del personal sobre la percepcio d’inclusivitat.

Incorporacio del criteri en noves convocatories o creacions de llocs.

116



Termini d’execucid: 2n trimestre 2026

Prioritat: Mitja

Responsables:

Departament de RRHH

Comissié d’igualtat

Secretaria

Departament de comunicacio i marqueting

Departament de Sistemes d’Informacidé / TIC

AP 7.2 Revisi6 del lloc web amb un estil de llenguatge no sexista

Descripcid: Revisio integral del contingut textual del lloc web institucional de

I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts per garantir que utilitza un llenguatge inclusiu, no

androcentric ni discriminatori, amb especial atencié als apartats de serveis

municipals, tramits, perfils professionals, convocatories i noticies. La revisié incloura

també imatges i recursos visuals que puguin reforcar estereotips de genere.

Objectius:

Assegurar que la comunicacié publica digital reflecteixi els valors d’igualtat.
Evitar la invisibilitzacio de les dones i altres col-lectius en el llenguatge
institucional.

Fomentar una relacido més propera i justa amb la ciutadania.

Complir amb els estandards normatius d’accessibilitat i igualtat.

Passos a seguir:

1. Auditar els continguts actuals del web (textos, titols, formularis, noticies...).

2. Detectar usos sexistes, masculinitzacions, imatges estereotipades o exclusions de

genere.
Proposar revisions amb el suport d’un protocol de llenguatge inclusiu o una guia
propia.
Coordinar-se amb el Departament de Comunicacid i TIC per implementar els
canvis.
Establir un sistema de revisid periddica per garantir que els continguts futurs

també siguin inclusius.
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6. Comunicar publicament la voluntat institucional de fer un Us igualitari del

llenguatge.
Indicadors de seguiment:

- Nombre de pagines revisades i adaptades.

- Existencia d’un protocol o criteris de llenguatge inclusiu publicat.

- Llistat d’incidencies repetides en el contingut web corregit.
- Nombre d’incidéncies o consultes detectades postrevisio.
- Valoracio de la Comissio d’lgualtat.

Termini d’execucié: 2n trimestre 2026

Prioritat: Baixa

Responsables:

- Departament de Sistemes d’Informacié / TIC

- Comissio d’igualtat

- Secretaria

- Suport extern
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AP.8: SALUT LABORAL

AP 8.1 Condicionar espais per a la facilitacié de la lactancia i de I'extraccio de la llet

materna

Descripcid: Creacio o adaptacié d’un espai fisic dins de les instal-lacions de
I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts que permeti a les treballadores lactants extradir-
se la llet materna de manera comoda, segura, privada i higiénica, durant la seva
jornada laboral. Aquesta mesura garanteix el dret a la lactancia, afavoreix la
conciliacid i protegeix la salut de mares i nadons.

Objectius:

Facilitar la conciliacio i reincorporacié de mares lactants.

- Compliramb la normativa en materia de salut laboral i proteccio de la maternitat.

Prevenir riscos fisics i emocionals vinculats a la impossibilitat d’extraccio.

Visibilitzar el compromis de I'Ajuntament amb la igualtat i la salut.
Passos a seguir:
1. ldentificar un espai adequat, accessible i amb intimitat dins de les dependéncies
municipals.
2. Equipar-lo amb:
Seient comode i taula
Endoll eléctric
Nevera (o espai de refrigeracio proper)
Senyalitzacié i reserva d’us temporal
Productes de neteja i higienics
3. Establir un protocol d’Us voluntari i confidencial, amb calendari o sistema de
reserva.
4. Informar totes les treballadores de I'existencia del servei des del moment del
permis de maternitat.
5. Fer un seguiment periodic per millorar I'espai o ampliar-lo si cal.
Indicadors de seguiment:
- Existencia de 'espai i el protocol d’uUs.

- % de mares lactants que han fet Us del servei.
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- Nivell de satisfaccid de les usuaries.

- Nombre d’incidéncies o millores proposades.

- Visibilitzacio del recurs en canals interns (Intranet, guia d’acollida, RRHH...).
Termini d’execucid: ler trimestre 2026

Prioritat: Alta

Responsables:

- Departament de RRHH

- Comissio d’igualtat

AP 8.2 Analitzar les abséencies laborals desagregades per escales professionals i genere

Descripcio: Explotacio i estudi de les dades d’absentisme laboral dins I'Ajuntament,
diferenciant-les per génere i escales professionals (funcionariat, personal laboral,
serveis técnics, administracio, brigades, neteja, etc.) per tal de detectar possibles
desigualtats estructurals en la salut i les condicions laborals, aixi com diferéncies per
rols de cura o sobrecarrega fisica i emocional.
Objectius:
- Identificar patrons de salut diferencials entre dones i homes.
- Detectar escales o col-lectius amb abséncies reiterades per motius laborals o
psicosocials.
- Relacionar les abséncies amb possibles factors de genere (cures, estres,
desigualtats).
- Dissenyar accions preventives ajustades per millorar la salut laboral amb
perspectiva de genere.
Passos a seguir:
1. Recopilar les dades d’absencies dels darrers 2-3 anys, desagregades per:
Sexe
Escala professional
Tipologia de baixa (comuna, laboral, familiar, psicosocial...)
2. Analitzar percentatges, durada mitjana i recurrencia per grup.
3. Detectar arees amb diferencies significatives o abséncies relacionades amb riscos

psicosocials o cures.
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4. Elaborar un informe amb resultats i recomanacions.

5. Traslladar els resultats a RRHH, Igualtat i PRL per plantejar accions correctores.

6. Establir una periodicitat anual per aquest tipus d’analisi.

Indicadors de seguiment:

Nombre d’escales amb dades analitzades.
% d’absencies amb bretxa per génere detectada.

Nombre de recomanacions derivades de I'analisi.

Nombre d’accions preventives implementades com a consequeéncia.

Evolucid interanual de I'absentisme per grup i genere.

Termini d’execucio: 4rt trimestre 2027

Prioritat: Mitja

Responsables:

Departament de RRHH
Comissié d’igualtat

Secretaria
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AP.9: PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE LASSETJAMENT SEXUAL |

LASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

AP 9.1 Constituir una comissié d’intervencidé especialitzada

Descripcid: Creacio d’una comissio interna, imparcial i formada, encarregada de
valorar, gestionar i acompanyar situacions d’assetjament sexual o per rad de sexe
dins 'Ajuntament de Sant Joan les Fonts. Aquesta comissid actuara segons els
protocols interns i garantira confidencialitat, imparcialitat, proteccié de la victima i
abséncia de represalies.
Objectius:
Garantir una resposta segura i especialitzada davant situacions d’assetjament.
Complir amb l'obligacio legal de disposar d’un organ d’intervencid interna.
Protegir les persones afectades amb garanties de confidencialitat i no discriminacio.
Fer efectiva l'aplicacié del Protocol d’assetjament intern.
Passos a seguir:
1. Redactar la proposta de composicid i funcions de la comissid (basada en bones
practiques).
2. Designar membres imparcials, formats i amb preséncia paritaria (RRHH, Igualtat,
Secretaria, representacio legal del personal...).
3. Establir les normes de funcionament:
Com es convoca
Terminis d’actuacio
Procediments interns i registres
Coordinacio amb serveis externs, si escau
4. Formarels membres en intervencio davant I'assetjament, comunicacié no violenta
i drets de les victimes.
5. Aprovar-ne la constitucié formal i fer-ne difusio interna.
6. Garantir que el seu funcionament queda reflectit al Protocol intern
d’assetjament.
Indicadors de seguiment:

Existéncia formal de la comissid i acte de constitucio.
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- Nombre de membres formats i amb coneixements especifics.
- Nombre de casos valorats per la comissio.

- Termini mitja de resposta des de la notificacio.

- Valoracio de les persones ateses (si escau).

e Termini d’execucié: 2n trimestre 2028

e Prioritat: Alta

e Responsables:

- Comissio d’igualtat

- Departament de RRHH

- Secretaria

AP 9.2 Disposar d’un canal segur i anonim de denuncies
e Descripcid: Implantar un canal intern de denuncies o comunicacié de situacions
d’assetjament sexual o per rad de sexe, que garanteixi I'anonimat, la proteccio de la
victima, la tracabilitat del cas i la imparcialitat en la gestid. Aquest canal pot ser
digital (formulari web amb proteccié de dades) i/o fisic (bustia confidencial), i
complementara el circuit establert al protocol intern.
e Objectius:
- Facilitar que les victimes o testimonis puguin denunciar situacions d’assetjament de
forma segura.
- Evitar la revictimitzacié o el bloqueig per por a represalies.
- Assegurar la tragabilitat, confidencialitat i seguiment dels casos.
- Millorar la capacitat de resposta de la institucioé davant aquestes situacions.
e Passos a seguir:
1. Definir els criteris técnics i legals del canal (anonimat, proteccié de dades, accés
limitat...).
2. Establir una doble via de comunicacio:
Formulari digital xifrat
Bustia fisica amb clau
3. Assignar una Unica unitat gestora del canal (Comissié d’Intervencié, RRHH o

Secretaria, segons el cas).
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4. Establir protocols de resposta i termini maxim per valorar cada denuncia.

5. Difondre el canal entre tota la plantilla mitjancant la Intranet, formacio i
cartelleria.

6. Incorporar indicadors de seguiment al Pla d’lgualtat i al Protocol d’Assetjament.

Indicadors de seguiment:

Existencia del canal i registres de funcionament.

Nombre de comunicacions rebudes (sense exposar dades sensibles).

Temps mitja de resposta i resolucio.

Grau de coneixement del canal per part de la plantilla.

Valoracio del sistema (andnimament) per part d’usuaries o personal format.

Termini d’execucié: 3er trimestre 2026

Prioritat: Alta

Responsables:

Comissié d’intervencio especialitzada

Secretaria (garantia legal i registre)

Departament de RRHH

Departament de Sistemes d’Informacio / TIC (si és digital)
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9. CALENDARI D'ACTUACIO

DATA D’EXECUCIO | CODI || PRIORITAT ACCIO
1r trim. 2026 AP 1.1 Alta Presentacio del Pla d’lgualtat al Comite Directiu
2n trim. 2026 AP 1.2 Alta Difusié del compromis de I'Ajuntament amb Ia
igualtat

1r trim. 2026 AP 8.1 Alta Condicionar espais per a la facilitacié de la
lactancia i de 'extraccid de la llet materna

2n trim. 2026 AP 2.1 Mitja Redactar ofertes en llenguatge no sexista

2n trim. 2026 AP 7.1 Mitja Revisid de la nomenclatura de llocs de treball

2n trim. 2026 AP 7.2 Baixa Revisié del lloc web amb un estil de llenguatge

no sexista
4t trim. 2026 AP 6.1 Mitja Difusié de les mesures existents de I'Ajuntament
en materia de conciliacio
1r trim. 2027 AP 2.2 Alta Fer publica la composicié de tribunals i criteris
de seleccio

1r trim. 2027 AP 4.1 Alta Crear un protocol de promocié igualitaria

3r trim. 2027 AP5.2 Mitja Revisar si hi ha desigualtat en les oportunitats de
promocio i accés a llocs millor remunerats

4t trim. 2027 AP 8.2 Mitja Analitzar les absencies laborals desagregades

per escales professionals i genere
1r trim. 2028 AP 3.1 Mitja Revisar I'impacte de la formacio per sexe
2n trim. 2028 AP 4.2 Mitja Supervisar I'impacte de la maternitat/paternitat
en la promocio
2n trim. 2028 AP9.1 Alta Constituir una comissio d’intervencid
especialitzada contra I'assetjament
3r trim. 2026 AP 9.2 Alta Disposar d’un canal segur i anonim de denudncies
3rtrim. 2028 AP5.1 Alta Revisié dels criteris d’assignacio dels

complements salarials
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DATA D’EXECUCIO CODI || PRIORITAT ACCIO
4t trim. 2028 AP 6.2 Mitja Adaptar la jornada laboral en casos de cures a
dependents
1r trim. 2029 AP 3.2 Baixa Formacio online
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10. VIGENCIA | IMPLEMENTACIO

El Pla d’lgualtat sera integral, transversal, dinamic, coherent i flexible, les seves mesures
atendran principis de raonabilitat i de proporcionalitat, i procurara ajustar-se a la situacio

concreta de I'Ajuntament en cada moment.

La vigencia del Primer Pla d’igualtat sera de quatre anys, és a dir, de 2025 a 2029 tenint
en compte que el 2025 ha estat I'any de la seva elaboracio i s’ha presentat al desembre

del 2025.

11. SISTEMA DE SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO
PERIODICA

La cultura d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes a 'Ajuntament té
durada indefinida. El Pla parteix d’'una avaluacio inicial que és el diagnostic de la situacio

actual d’igualtat. Es faran avaluacions anuals, amb els informes corresponents.

En concloure la vigencia del Pla, es redactara un informe d’avaluacié final que reflectira
els canvis esdevinguts des de I'avaluaci¢ inicial fins a la situacié en el moment de finalitzar
el periode d’execucié del Pla. Per fer-ne la redaccio, a més de la informacié dels informes
d’avaluacio, es podran usar eines complementaries de consulta a la plantilla per obtenir

informacié qualitativa sobre I'impacte real de les mesures desenvolupades.

La Comissid d’lgualtat té entre les seves comeses |'analisi continua dels resultats del
procés de seguiment i avaluacid, aixi com l'orientacié o reorientacid de les accions i
activitats, i també la proposta i aplicacié de mesures correctores o de millora en el cas
gue fora necessari. Tot aix0 quedara degudament reflectit en les actes de les reunions de
la Comissio que se celebrin amb 'objectiu de valorar I'evolucié del Pla i que tindran una

periodicitat anual.

Per tal de fer un seguiment del compliment de I'execucié del Pla, es constituira una

Comissié de Seguiment paritaria, la qual estara formada per les mateixes persones que
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formen la Comissid per a l'elaboracié del Pla d’lgualtat, degut a que coneixen en
profunditat la metodologia de treball desenvolupada en les fases de diagnosi i formulacid
del Pla, aixi com les accions programades i els indicadors establerts per dur a terme el

seguiment i avaluacié.

Sén funcions d’aquesta Comissid, les seglients:
1. Fer un seguiment dels indicadors relacionats amb les mesures incloses en aquest
Pla.
2. Realitzar sessions de treball per proposar possibles ajustos o correccions al Pla.
3. Elaborar de forma anual un informe de conclusions en el que es reflecteixi
I'evolucié dels indicadors i objectius aconseguits per cada mesura, proposant les

recomanacions que considerin oportunes.

La vigéncia del pla sera de 4 anys des de la seva signatura.
e Sliniciara el seguiment del pla per part de la Comissié de Seguiment 6 mesos
després de la seva signatura.
e Aguesta Comissié continuara amb la revisid de les dades Auditoria retributiva, la

Valoracié de llocs de treball i Accions positives addicionals.
La Comissid, es reunira una mitjana de dues vegades per any amb caracter ordinari. No
obstant, poden celebrar-se reunions extraordinaries per iniciativa d’'una de les parts amb

previa comunicacio escrita indicant els punts a tractar de l'ordre del dia.

S’iniciara la negociacié del nou Pla d’lgualtat 6 mesos abans del seu venciment.
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12. REGLAMENT DE FUNCIONAMENT DE LA COMISSIO DE
SEGUIMENT DEL PLA D’IGUALTAT

El present reglament té com a objecte determinar el regim de funcionament de Ila

Comissié d'igualtat de 'Ajuntament.

OBJECTIU:
La Comissié esta constituida per vetllar pel compliment del principi d'igualtat
d'oportunitats i no discriminacié de dones i homes a I'Ajuntament i, especialment, per a

la implementacio del Pla d'igualtat d'oportunitats de dones i homes.

FUNCIONS:

e Realitzar el seguiment i avaluacid del Pla d'igualtat d'oportunitats de dones i
homes.

e Elaborar estudis, informes i / o propostes per fer efectiu el principi d'lgualtat
d’oportunitats.

e Proposar la modificaci6 del Pla, si escau, per tal d'adaptar-lo a noves
circumstancies de I'Ajuntament.

e Recollir i canalitzar les iniciatives i suggeriments proposats per la plantilla en
relacio a la igualtat d'oportunitats d'homes i dones.

e Continuar amb l'analisi de les dades que han servit de base per a I'adaptacio del

Pliamb la negociacié de mesures que conté.

COMPOSICIO:
La Comissid d'igualtat estara formada per dosrepresentants de [I'Ajuntament

i dos representants de les persones treballadores:

Representants de I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts:
e Maria Vidal Jodar (Alcaldessa)
e Carles Grebol Pages (Regidor RRHH)
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Representants dels treballadors/es:

Victor Diaz Gomez (Representant Del Personal)

Nuria Soler Limifiana (Representant Del Personal)

FUNCIONAMENT:

La Comissio d'igualtat es reunira amb caracter ordinari cada sis mesos, i amb
caracter extraordinari quan qualsevol de les parts ho sol-liciti aixi, amb un avis
previ de 7 dies.

Les decisions de la Comissié d'igualtat s'aprovaran per majoria de cadascuna de
les dues representacions.

La Comissié podra proposar la presencia de persones assessores en materia
d'igualtat en les seves reunions, quan els assumptes a tractar ho facin necessari.

Totes les persones que conformen la Comissié respectaran la confidencialitat de
les reunions i de la documentacio lliurada a la Comissio, que no podra ser utilitzada
fora del seu ambit ni per a finalitats diferents de les que en motivin el lliurament.
S'ha d'aixecar acta de cada reunio de la Comissio.

Els membres de cadascuna de les parts poden delegar el seu vot en qualsevol
altre membre de la seva representacid, o nomenar un substitut en cas
d’impossibilitat d’assisténcia, abséncia, dimissid, finalitzacid del mandat o que i
sigui retirat per qui I’'ha nomenat. La delegacid o la substitucié hauran de
formalitzar-se per escrit on constara la data de la delegacié o de la substitucio,
el nom, cognoms i DNI de la persona que delega o que se substitueix i el nom,

cognoms i DNI de la persona delegada o substituida.
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13. PROCEDIMENT DE MODIFICACIO DEL PLA D’IGUALTAT |
DE RESOLUCIO DE DISCREPANCIES

1. Objecte del procediment
Regular el procés de modificacio del Pla d’lgualtat i establir un mecanisme de resolucié
de discrepancies entre les parts negociadores, d’acord amb el RD 901/2020, de 13

d’octubre.

2. Ambit d’aplicacié
Aquest procediment és aplicable a 'Ajuntament amb centre de treball a la provincia de
Girona, que compta amb una Comissié d’lgualtat formada per representants legals dels

treballadors i de 'Ajuntament.

|l. PROCEDIMENT DE MODIFICACIO DEL PLA D'IGUALTAT

3. Circumstancies que poden motivar la modificacié
La modificacio del Pla d’lgualtat es portara a terme en els seglients casos:
e Canvis legislatius: Modificacions normatives que afectin continguts obligatoris del
pla.
e Alteracions en l'estructura de I'Ajuntament: Fusions, absorcions, trasllats o
ampliacions significatives de plantilla.
e Modificacions organitzatives: Reestructuracions internes que afectin les
condicions laborals.
e Resultats d’avaluacions: Quan es detectin desviacions significatives en els

indicadors establerts o es consideri necessari reforgar accions concretes.
4. Procés de modificacié

¢ Iniciativa de la modificacid: Podra ser impulsada per I'Ajuntament, la Comissio

d’lgualtat o els representants dels treballadors.
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e Convocatoria de la Comissié d’lgualtat: La Direccié de I'Ajuntament convocara la
Comissié d’lgualtat en un termini maxim de 15 dies després de rebre |a sol-licitud
formal.

e Negociacid i acord: La modificacié es negociara en el si de la Comissio d’lgualtat,
seguint els principis de bona fe.

e Formalitzacié: Els acords assolits es reflectiran mitjangant acta signada per totes

les parts, amb posterior registre al Registre de Plans d’Igualtat.
Il. PROCEDIMENT DE RESOLUCIO DE DISCREPANCIES

5. Mecanisme de resolucié
En cas de no assolir un acord sobre la modificacié del Pla d’lgualtat, s'adoptaran les
seglients mesures:

1. Mediacio interna: La Comissio d’lgualtat podra convocar sessions extraordinaries
amb la presencia d’'un mediador intern designat per consens.

2. Intervencié d’una autoritat externa: Si no es resol la discrepancia, es podra
sol-licitar la mediacid del Tribunal Laboral de Catalunya o altres organismes
previstos en la normativa vigent.

3. Procediment administratiu o judicial: Si persisteix la manca d’acord, qualsevol de

les parts podra acudir als drgans jurisdiccionals competents en mateéria laboral.

6. Registre de les actuacions
Totes les actuacions derivades del procés de resolucio de discrepancies es documentaran
mitjancant actes i informes, que quedaran registrats per assegurar la tracabilitat del

procés.

7. Entrada en vigor
Aguest procediment entrara en vigor 'endema de la seva aprovacié per la Comissio
d’lgualtat i sera revisat periodicament per assegurar-ne l'adequacid normativa i

funcional.
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14.

ANNEXOS

MANUAL DE VALORACIO DE LLOCS DE TREBALL

REGLAMENT DE FUNCIONAMENT DE LA COMISSIO NEGOCIADORA

PROTOCOL DE PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT LASSETJAMENT LABORAL, SEXUAL

| PER RAO DE GENERE O ORIENTACIO SEXUAL
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POLITICA DE CONFIDENCIALITAT

Es fa constar que la informacié que conté el present document és fruit de I'estudi i experiéncia
d'aquesta firma de consultoria. En conseqtiéncia, la informaci6 i conclusions que s’hi inclouen
només podran ser utilitzades per aquesta Instituci6. Aquest material no podra ser objecte
d'aplicaci6 a altres suposits, ni es podra difondre a tercers sense prévia autoritzacié d'aquesta
firma de consultoria.

MANUAL DE VALORACIO
El metode utilitzat aixi com el seu manual de valoracié, esta inscrit en el Registre de la Propietat

Intel-lectual, pel que, qualsevol difusi6 o utilitzacié aliena a aquesta empresa pot atenir-se a la
normativa vigent en matéria de drets d'autoria.
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Consultors *

INTRODUCCIO

Aquest document conté els criteris o factors de valoracié que han de servir d'orientacié i marc de
referéncia a I'hora de I'assignacio de graus als llocs de treball de la Institucio.

Per cada factor apareix la seva definicié, és a dir, les caracteristiques que es pretén apreciar i
valorar de cada lloc, aixi com una escala de puntuacié en relacié als diferents graus que
permeten diferenciar la importancia relativa de cada lloc en relacié als altres. Per a l'assignacié
dels graus és necessari tenir en compte:

0 La Monografia del Lloc de Treball

o Elfactorila seva definicio.

0 La ubicacié relativa de cada lloc en relacio a la resta, de manera que la distribucio
dels llocs en els graus de I'escala sigui un conjunt homogeni en la seva relativitat i
equitatiu en el seu tractament.

o Aixi mateix s’haura de tenir en compte la globalitat del resultat, no solament la
posicio relativa de cada lloc en cada factor, siné també en el resultat final, en el
context de la Institucio.

Per assignar la puntuacié concreta dintre de cada grau es procedira de la segiient manera:

0 Un cop ubicat el lloc de treball en el grau corresponent se li assignara inicialment
com a puntuacio de partida el punt mig de I'interval.

o En segon lloc es portara a terme, dins de cada grau assignat préviament, una
analisi comparativa del lloc de treball amb la resta de llocs de treball ubicats en el
mateix grau i, si escau, en els graus contigus.

0 D’acord amb aquest analisi comparatiu s’assignara la puntuacio definitiva quan

escaigui modificar la primera assignacié, amb una puntuacié entre el minim i el
maxim del interval.
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FACTORS DE VALORACIO

Els factors considerats per a la valoracio dels llocs de treball d’'aquesta Institucid han estat els

que a continuacié s'enumeren, de conformitat amb el previst en larticle 4.1 del Reial decret

861/1986, de 25 dabril, pel qual s'estableix el régim de les retribucions dels funcionaris

d'Administracié Local. Aquests factors i els seus respectius subfactors, analitzen totes les

dimensions de cada lloc de treball.

S'entén per factor els criteris que permeten tenir en compte les exigencies dels diversos llocs de

treball d'una organitzaci6. S'utilitzen subfactors per poder avaluar totes les diverses facetes dels

diferents ocupacions que es troben a una organitzacid.

ENUMERACIO DELS FACTORS

1.

Dificultat técnica. Aquest factor engloba els seglents subfactors:
- Coneixements - Formacid professional.

- Experiencia professional.

- Incertesa i dificultat.

= Autonomia.

. Responsabilitat. Aquest factor engloba els seglents subfactors:

- Impacte en I'Organitzacio.

- Magnitud estrategica.

- Transcendéncia econdmica.

- Responsabilitat especial per Habilitacié de Caracter Estatal.

- Responsabilitat pel treball propi.

- Responsabilitat pel treball d'altres.

- Responsabilitat per les relacions (Atenci6 al public i relacié amb unitats externes i internes)

. Condicions ambientals i de risc. Aquest factor engloba els segiients subfactors:

- Esfor¢

- Ambient

- Perillositat

- Penositat Horaria

. Dedicacio. Aquest factor engloba els segtients subfactors:

= Disponibilitat.
- Dedicacio.
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A continuaci6 es pot consultar la descripcié de cada factor utilitzat per a la valoracié dels llocs. En
primer lloc, s'explica en qué consisteix el factor, una vegada feta la descripcié general d'aquest,
es desglossa segons una escala creixent de dificultat en graus.

FACTOR 1: DIFICULTAT TECNICA

SUBFACTOR 1.1: CONEIXEMENTS — FORMACIO PROFESSIONAL

Per aconseguir el nivell adequat exigible en el desenvolupament de les tasques d'un lloc, en la
majoria dels casos, a més dels coneixements i titulacions imprescindibles per a I'accés al mateix,
és habitual que el titular del lloc hagi d'adquirir, per al desenvolupament de les tasques del lloc,
una série de coneixements especifics, alguns técnics i uns altres d'una altra indole.

Aquest subfactor valora el nivell de formacié exigible per al lloc aixi com la varietat i especificitat
dels coneixements teorics imprescindibles i suplementaris per ocupar el lloc en el nivell basic
exigible.

La valoracié d'aquest subfactor no només fa referencia a aquella formacié que s'adquireix
mitjangant un aprenentatge previ a l'ocupacié del lloc, sindé també a aquells coneixements
especifics que es van incorporant en el desenvolupament de les tasques propies del lloc de
treball tals com la terminologia concreta, la varietat de possibles respostes a emetre depenent de
les situacions a les quals s'enfronta I'ocupant del lloc de treball, la importancia de la renovaci6 i

manteniment constant de la formacié al dia, etc..

- GRAU1
Tasques de tipus administratiu que no requereixen formacié especifica excepte la referent a
procediments o processos reglats i coneixements generals a nivell usuari sobre els
programes i paquets informatics més freqiients, interpretar textos senzills, calculs simples,
etc..
Tasques manuals que generalment no precisen de coneixements especifics complexos, si
bé coneixements basics sobre la utilitzacié de maquinaria auxiliar.

No es requereix de cap formaci6 addicional especifica per ocupar el lloc de treball ja que la
seva possessid no suposa cap avantatge en termes d'eficiencia.
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GRAU 2

Tasques de tipus administratiu que exigeixen un coneixement especific en matéria de
tramitaci6 d'expedients administratius dins d'un camp funcional seguint procediments
préviament establerts que no suposin interpretacions de normes o reglaments.

També s'inclou la formacié en tasques manuals que suposen la possessié d'una certa
habilitat manual en I'ofici en relacié a treballs d'acabat i de planificaci6 técnica.

GRAU 3

Es requereix un nivell de formacié que capaciti per exercir llocs de tipus administratiu, de
gesti6 o técnics que requereixen coneixements elevats d'una casuistica legal, técnica o
normativa.

Formacié especifica per al desenvolupament, amb el major grau d'exigencia d'un ofici, o
especialitat concreta.

Es requereix una formacié basica i global sobre metodologies de treball i procediments
d'actuacio.

GRAU 4

Es requereixen coneixements solids que abasten especificitats propies d'un ambit
professional o branca técnica.

Es requereix el coneixement de técniques especifiques i especialitzades de dificultat i
complexitat elevada.

Es requereix incorporar i actualitzar periddicament les novetats rellevants que sorgeixin dins
del propi ambit formatiu.

GRAU 5
Es requereix una formaci6é especialitzada sobre un ambit concret i coneixements generals
sobre la majoria de tematiques de la Institucio.

Es un requisit recemanable-I'actualitzacio freqiient dels coneixements especifics.

S'exigeix formacié addicional en habilitats directives, gestio dels recursos, avaluacio, etc..
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- GRAUG
Es requereix una formacié especialitzada i molt tecnificada, caracteritzada per la gran
varietat d'ambits de coneixement en profunditat i l'alta freqiéncia de renovacié dels
coneixements imprescindibles.

Resulta imprescindible formacié addicional especifica en habilitats directives, gestié dels

recursos, avaluacio, etc..

SUBFACTOR 1.2: EXPERIENCIA PROFESSIONAL

El desenvolupament d'una tasca concreta, a més dels coneixements adequats, precisa d'un
periode d'adaptacié que pot ser més o menys ampli depenent, entre d'altres, del nivell
d'exigéncia i dificultat requerit en relacié a les habilitats professionals i les capacitats personals.

Aquesta adaptacié pot aconseguir-se pel domini d'una habilitat manual, adquirida per
aprenentatge, que permet realitzar moviments coordinats i precisos, o per l'adquisicié d'una
experiéncia en treballs i en situacions semblants de certa complexitat al llarg del temps.

Es valoren en aquest subfactor tant les experiéncies i habilitats concretes per a l'exercici
professional que es demanda aixi com el periode de temps continu estimat com a necessari per

exercir amb soltesa i eficacia el lloc.

Aquest subfactor valora d'una banda I'experiéncia professional prévia requerida imprescindible
per ocupar el lloc de treball i d'una altra el temps necessari i el nivell de dificultat que cal superar
per adquirir els coneixements i habilitats necessaris pel correcte acompliment del lloc en el nivell
basic exigible.

- GRAU1
Experiencia en tasques de tipus auxiliar o d'assistencia a altres llocs o bé desenvolupant
tasques, generalment concretes, en procediments o processos reglats amb la utilitzacié de
la informatica a nivell d'usuari en programes actualment d'ls corrent.
El seu aprenentatge pot estimar-se inferior a tres mesos en condicions normals.
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GRAU 2

Tasques de tipus administratiu basic que exigeixen una experiencia dilatada en la tramitacié
d'expedients d'una certa varietat. Pot exigir la utilitzacié de programes informatics especifics
per al desenvolupament de I'activitat principal.

També s'inclou I'experiéncia en tasques manuals que suposen la possessid d'una certa
habilitat manual en ['ofici en relacié a treballs d'acabat i de planificacié técnica.

El desenvolupament satisfactori de la tasca exigeix un periode d'adaptacié entre 3 i 9
mesos.

GRAU 3

Llocs de tipus administratiu, de gestié o técnics en els quals es precisi una experiéncia en
I'aprenentatge de I'aplicacié d'una casuistica legal dins d'una funcié o en I'aprenentatge i
ocupacié de programes técnics o normes de tipus técnic que exigeixin experiéncia en un
ambit determinat dins de la Institucio.

Tasques manuals que impliquen la possessié d'habilitats i de recerca de solucions a
problemes concrets complexos, que es presenten en el desenvolupament del seu lloc que
suposen el domini d'un ofici o especialitat.

El desenvolupament satisfactori de la tasca exigeix un periode d'adaptacié entre 9 mesos a
1,5 anys.

GRAU 4

Llocs de tipus técnic quan es precisi experiéncia professional dilatada en una tematica
variada corresponent a una funcié o tema.

Llocs que requereixen experiéncia prévia en l'assignacié de tasques i supervisio de
persones integrades en un equip de treball.

Llocs de gestié que abasten especificitats propies d'un ambit professional.

El desenvolupament satisfactori de la tasca exigeix un periode d'adaptaci6 entre 1,5 anys a
2,5 anys.
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-« GRAUS5
Llocs de tipus técnic qualificat quan es precisi experiéncia professional dilatada en una
tematica variada corresponent a diverses funcions o tematiques.
Llocs que requereixen experiencia acreditada en la direccié de diferents grups de treball.
Llocs de gestié que abasten especificitats propies d’'un ambit professional extens o diverses
arees d'activitat.

El desenvolupament satisfactori de la tasca exigeix un periode d'adaptacié entre 2,5 a 4
anys.

- GRAUG6
Llocs de tipus tecnic quan es precisi experiencia professional dilatada en una tematica
variada corresponent a diverses funcions o tematiques quan es tracta d'entitats amb gran
nombre de personal.
Llocs que requereixen experiéncia directiva dilatada en estructures administratives
complexes.
Llocs de gestié que abasten llocs que suposin funcions variades dins de I'entorn de treball.
Es tracta de llocs que desenvolupen la seva activitat en grans organitzacions.

El desenvolupament satisfactori de la tasca exigeix un periode d'adaptacié de més de 4
anys.

SUBFACTOR 1.3: INCERTESA | DIFICULTAT

Aquest subfactor mesura el nivell d'esfor¢ mental que cal realitzar en I'execucié d'un lloc de
treball.

La incertesa valora el grau de dificultat i de predictibilitat de la solucié als problemes i incognites
que l'ocupant del lloc ha de resoldre.

10
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La incertesa a la decisi6 o incertesa obeeix a diverses variables:

o La preséncia major o menor de regles, normes o procediments estandarditzats
per a la realitzacié de les tasques que suposa el lloc de treball. En aquest sentit,
com menys reglades estiguin les tasques a realitzar i més necessari sigui el
processament a cada cas pel titular del lloc dels criteris técnics, organitzatius o
socials per a I'elecci6 o decisid que es tracti, major sera la incertesa.

o El grau de variabilitat de les solucions a les incognites que el lloc de treball ha de
resoldre. Quantes més solucions possibles, quant menor sigui I'estructura de les
solucions, més incertesa.

o El grau de control sobre les solucions. Quant, partint del nivell de competéncia
exigible per al lloc, més feble, desestructurada i complexa sigui la relacidé entre
I'acompliment del lloc i el seu resultat, més incertesa.

La Dificultat és el subfactor de valoracié que té en compte els aspectes relacionats amb la
complexitat de la tasca, tenint en consideracio per aixo la tipologia de funcions realitzades, la
magnitud i transcendencia de les decisions que s’han de prendre en execucié de 'acompliment
del lloc de treball, aixi com el nivell de coneixements que és necessari aplicar per resoldre les
situacions plantejades en I'ambit de les funcions del lloc.

- GRAU1
Comprén un nombre reduit de dades concretes i relacions molt senzilles entre elles. Les
operacions mentals son escasses i fonamentalment d'associacio.
Es tracta de tasques simples i rutinaries que es realitzen gairebé d'una forma mecanica i
requereixen esfor¢ mental limitat.

+ GRAU2
Compren un nombre ampli de dades concretes i les relacions simples que existeixen entre
elles. Les operacions mentals son de tipus associatiu amb poques opcions d'eleccid.
Sén tasques rutinaries d'una certa variacid i sobre la base de precedents. Es tracta
fonamentalment de treball repetitiu que requereix una atencié continua, perd moderada amb
certa concentracié mental.

11
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GRAU 3

Compren un conjunt ampli de dades concretes i les seves connexions mutues que
adquireixen certa complexitat. El conjunt de dades se situa dins d'un context espai temporal,
encara que aquest no sigui ampli. Les operacions mentals sén d'associacié complexa i en
algunes ocasions de tipus analitic senzill.

Les tasques que presenten variables obliguen amb freqiiéncia moderada a resoldre
situacions amb diverses opcions d'eleccié. Suposen una activitat mental de complexitat

mitjana.

GRAU 4

Ha de comprendre un conjunt ampli de dades connectades per una xarxa de relacions
complexa. El conjunt de dades que es manegen se situen dins d'un context espai-temporal
ampli, la comprensié del qual implica el domini de certs conceptes abstractes.

Les operacions mentals son d'associacié complexa, d'analisi, i en ocasions de caracter
sintetic, les solucions sén classiques o existeixen precedents perd no estan normalitzades o
Unicament en linies generals, presentant diverses alternatives.

Les tasques suposen activitat mental complexa.

GRAU 5

Comprensi6 i maneig de conceptes abstractes en matéries especifiques i de conjunts de
dades i variables amb connexions complexes i el comportament conjunt de les quals pot
resultar poc predictible.

Les operacions a realitzar sén d'analisi i sintesi. Poden aparéixer assumptes nous als quals
cal donar solucié, perd en general els temes a tractar s6n coneguts, podent trobar
precedents, perd no normalitzats i amb moltes alternatives.

Les tasques suposen activitat mental intensa.

GRAU 6

Es requereix comprendre i manegar conceptes abstractes en camps bastant especifics,
I'aplicacié dels quals resulta complexa. Per aquesta complexitat el comportament de les
variables en joc resulta poc predictible.

Les operacions a realitzar son d'analisi i sintesi, sent els problemes poc repetitius i coneguts,
per la qual cosa es requereix certa creativitat i capacitat analitica.

Les tasques suposen activitat mental molt intensa.

12
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SUBFACTOR 1.4: AUTONOMIA

Hi ha tasques que per la seva senzillesa, per estar perfectament definides, o per la preséncia
permanent d'un comandament que diu el que cal fer, només exigeixen que la persona que les
realitza segueixi un cami marcat.

Per contra, hi ha llocs de treballs en els quals, segons com estiguin definits, la persona que els
ocupa haura de tenir una capacitat d'iniciativa en major o menor grau que li permeti tragar
encertadament el cami a seguir.

Aquest subfactor valora I'amplitud del cicle temporal per encarrec i supervisio del treball per part
del superior jerarquic en condicions estandards de competéncia directiva del lloc superior i de
productivitat del lloc subordinat. Dit d'una altra forma, es valorara més un lloc, respecte aquest
subfactor, com més llarg sigui el temps que transcorri entre I'encarrec d'una tasca per part del
superior i la seva supervisio.

Es valora el grau d'exigencia en la capacitacio personal per a I'autoplanificacio, autoorganitzacio i
autocontrol de les tasques encomanades al lloc de treball.

- GRAU1
Per la simplicitat o repetitivitat de la tasca, per I'existéncia d'instruccions precises, o per la
preséncia directa i permanent d'un superior, es troben clarament definides les tasques a
realitzar i la manera d'efectuar-les.
Llocs d'oficis o administratius de caracter auxiliar. Tasques realitzades sobre la base
d'instruccions detallades i precises. En cas de dubte sempre existeix la possibilitat de la
consulta immediata.

- GRAU2
Es troba definit el que cal fer, aixi com les instruccions per desenvolupar-ho en els seus
aspectes generals, de tal forma que s'ha d'actuar per compte propi dins d'un ambit
d'autonomia reduit solucionant els petits incidents.
En cas de dubte es pot consultar préviament encara que no sempre ni de forma immediata.
Es controla el resultat de la tasca.

13
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GRAU 3

S'assumeixen un conjunt de tasques dins d'una parcel-la delimitada. Aquestes tasques
s'efectuen amb autonomia sobre la base d'instruccions generals sobre la manera de
realitzar-les. Les instruccions es refereixen als resultats i objectius a aconseguir. Es
controlen els punts clau o a I'hora de decidir alternatives.

Llocs administratius qualificats o de caracter técnic. Funcions en les quals existeix una
disposici6 personal del temps de treball; llocs que realitzen tasques de manteniment sense
programacio6 detallada dels treballs a realitzar.

Algunes decisions s'atenen a normes concretes i d’altres necessiten interpretar normes
generals, aplicant-les al cas concret, amb possibilitat de consulta.

GRAU 4

Unicament es troben fixats els limits de la funcié a desenvolupar; el portar-la a bon terme
depén en bona mesura de les accions que es porten a terme per compte propi.
Ocasionalment s’han de prendre decisions professionals basades en un coneixement cert
de la situacié.

Funcions de tipus directiu poc complexes, en les quals no es prenen habitualment decisions
que impliquin risc en el resultat. Tasques molt autonomes en la seva realitzacid, amb
periodes de control amplis.

GRAU 5

Les directrius fan referéncia a politiques i a objectius en llocs de treball amb funcions
regulars al llarg del temps. Es controlen els resultats de les activitats.

La presa de decisions adquireix una importancia central en el lloc; aquestes adquireixen un
contingut complex, pero les variables que entren en joc tenen un comportament, en general,
predictible; es tracten assumptes basicament coneguts.

Funcions directives de complexitat en les quals es tracten assumptes de naturalesa poc
canviant, i es prenen decisions amb bon coneixement de la situacio.

Habitualment les decisions que es prenen sén de caracter tactic, encara que es participi en
I'adopcié de decisions de tipus estratégic mitjangant col-laboraci6 i assessorament amb
I'equip directiu.

14
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« GRAUG6
Directrius referides a politiques i objectius. El control és realitzat sobre els resultats i de
forma global a nivell politic.
Es desenvolupa una funcié amb amplia autonomia i I'exercici de la qual depén basicament
de I'empremta personal.
La presa de decisions adquireix una importancia central en el lloc, sent els assumptes a
decidir de contingut complex i influits per variables poc predictibles. Aquests assumptes sén
diversos entre si i freqiientment poc coneguts.

15
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FACTOR 2: RESPONSABILITAT

SUBFACTOR 2.1: IMPACTE EN L’ORGANITZACIO

Valora la magnitud i transcendéncia de les decisions que es prenen en I'acompliment del lloc de
treball, avaluant aquestes en funcié de les conseqliéncies que puguin produir en el conjunt de
l'organitzacio.

- GRAU1
Les decisions preses en execucio de les funcions i tasques del lloc exerceixen un nivell de
repercussio i impacte en tota la unitat administrativa en que exerceix el seu treball i, en certa
mesura, en aquelles altres amb les quals es relaciona directament.

- GRAU2
L'acompliment del lloc de treball implica I'adopcié de decisions de gestio i I'assessorament a
organs que afecten a questions normalment vinculades a més d'un ambit organitzatiu.

« GRAU3
Pren decisions i assessora a organs executius en el maxim nivell de responsabilitat, sobre
questions importants la transcendéncia de les quals s'estén a tota I'organitzacio.

SUBFACTOR 2.2: MAGNITUD ESTRATEGICA

Aquest subfactor valora la dimensié estratégica que posseeixen determinats llocs de treball a
I'hora de definir, impulsar i avaluar les politiques pabliques de I'entitat.

- GRAU1
El lloc de treball compta amb capacitat per analitzar, diagnosticar, elaborar i dissenyar les
politiques publiques a nivell global de I'entitat d’acord amb els criteris establerts.

« GRAU2
El lloc de treball vetlla per la correcta implementacioé de les politiques publiques generals

de I'entitat, establint sistemes especifics de supervisi6 i control d'acord amb els criteris
fixats pels organs de govern.
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- GRAU3
El lloc de treball assumeix la responsabilitat d'impulsar la consecuci6 dels objectius
marcats pels organs de govern, tot participant en la seva formulacié, en I'aplicacié de
normes i directrius i en I'avaluacié de les politiques publiques de I'entitat i projectes portats
a terme per la Institucio.

SUBFACTOR 2.3: TRANSCENDENCIA ECONOMICA

Aquest subfactor valora dues qiestions relacionades amb I'impacte que les decisions preses pel
titular d'un lloc de treball produeixen en relacié amb la gestié econdmica i la seva incidéncia en la
forma en que s'executen els principals instruments de planificacié6 econdmica, particularment el
Pressupost General.

Per a la seva analisi es tenen en compte dos vessants, derivades de la transcendéncia que
tenen les decisions del lloc per al conjunt de l'organitzacid; és a dir, el grau en el qual les
decisions d'un lloc de treball produeixen efectes economics més enlla de la propia unitat
organitzativa en la qual aquesta es produeix. D'altra banda, resulta també un criteri per a I'analisi
d'aquest subfactor la magnitud economica de les decisions adoptades, considerades com la
capacitat d'influir respecte a les decisions dels organs competents per incidir en la destinacié dels
credits pressupostaris, aixo analitzat des d'una perspectiva global de I'organitzacio.

+ GRAU1
Les actuacions realitzades des del lloc de treball poden implicar la mobilitzacié de recursos
econdmics amb una transcendencia que rares vegades va més enlla de la unitat
organitzativa en la qual s'adscriu. Aquestes solen executar-se préviament o supeditades en
alguns casos a altres llocs o drgans de major nivell jerarquic.

- GRAU2
Les decisions amb impacte econdmic solen estar limitades a I'ambit de gesti6 relacionat amb
les competéncies de la unitat organitzativa en la qual el lloc desenvolupa les seves funcions.
Encara que les seves actuacions poden derivar en actes que impliquin un volum important
de recursos economics, aquests solen incorporar-se en un procés en el qual rares vegades
es preveu la intervenci6 d'altres organs amb majors atribucions decisories.
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- GRAU3
Les funcions del lloc de treball impliquen I'adopcié de decisions que influeixen en un area de
I'organitzacio, la seva quantia és important respecte al total del pressupost i amb elles es pot
afectar als pressupostos d'altres ambits o d'altres Institucions.

- GRAU4
Les decisions adoptades pel titular del lloc afecten a diverses grans arees, si no al total de
I'organitzacié, normalment si afecten almenys a la meitat de la Institucio.

« GRAUS5
L'ocupant del lloc assumeix funcions que li han estat atribuides per normes emanades de la
propia institucio o les exerceix per delegacié dels titulars. L'acompliment d'aquestes funcions
produeixen impacte directe sobre la gestié economica de totes les arees de l'organitzacio, i
aquestes afecten a un quantia molt significativa respecte al total del pressupost.

SUBFACTOR 2.4: RESPONSABILITAT ESPECIAL PER HABILITACIO DE CARACTER
ESTATAL

Aquest subfactor valora les guiestions relacionades amb I'especial responsabilitat dels funcionaris
de I'’Administracié Local amb habilitacié de caracter estatal.

Les seves principals funcions ja quedaven recollides en la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora
de las Bases del Régimen Local:

a) La de Secretaria, comprensiva de la fe publica y el asesoramiento legal preceptivo.

b) El control y la fiscalizacion interna de la gestion econémico-financiera y presupuestaria,
¥ la contabilidad, tesoreria y recaudacion..

Aixi mateix, les responsabilitats d’aquests llocs de treball s’han ampliat, en particular al assumir
la responsabilitat Ultima sobre una nova série de matéries, tal i com recull el Real Decreto
128/2018, de 16 de marzo, por el que se regula el régimen juridico de los funcionarios de
Administracion Local con habilitacion de caracter nacional en el seu article 2.3:
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3. Corresponderan a los funcionarios de Administracion Local con habilitacion de caracter
nacional las funciones necesarias, dentro de su ambito de actuacion, para garantizar el
principio de transparencia y los principios de estabilidad presupuestaria y sostenibilidad
econdémico-financiera.

La responsabilitat personal que recau en els llocs de treball desenvolupats per funcionaris amb
habilitacié de caracter estatal, en base a l'impacte que les decisions preses pel titular del lloc de
treball produeixen en relacié amb la legalitat de les actuacions de la institucié aixi com la seva
gestié economica, té una dimensié especial vinculada a aquests llocs de treball en particular.

La seva valoraci6 s'ha realitzat establint un nombre fix de punts en retribucié d’aquest subfactor
per als llocs de treball en els que recaigui el seu contingut.

SUBFACTOR 2.5: RESPONSABILITAT PEL TREBALL PROPI

En aquest subfactor es valora la gravetat, impacte i imputabilitat de les conseqiiéncies de les
realitzacions del lloc de treball segons si el seu acompliment aconsegueix un major o menor
nivell d'excel-léncia, a partir del nivell minim exigit al lloc de treball.

Es valoren tres elements successius.

o La gravetat: el nivell de repercussié economica, temporal, organitzativa, institucional o
social que l'activitat del lloc pot tenir en la marxa o resultats de la unitat o institucié

o Limpacte: la major o menor immediata relacié de causa-efecte entre les tasques
realitzades o les decisions preses i la constatacio de les conseqiéncies.

o La imputabilitat: la major o menor probabilitat que sigui precisament a l'ocupant d'aquest
lloc a qui li siguin atribuides aquestes consequeéncies.

En resum, en aquest subfactor es valora el nivell de repercussi6 global (organitzativa, operativa,
d'imatge, etc.), que tenen les activitats del lloc respecte dels objectius de la Institucio.
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GRAU 1

El treball requereix una atencié normal en la seva realitzacié per evitar errors. No es donen
circumstancies especials extrinseques a la tasca que suposin una responsabilitat especial.
Els errors que poden cometre's son faciiment detectables i en el cas que es produeixin amb
prou feines tenen repercussid, no sén susceptibles de produir efectes negatius importants.

GRAU 2

La tasca té poca complexitat i si la manera de realitzar-la és inadequada, poden derivar-se
efectes negatius de poca importancia. Els errors i descuits normalment per tractar-se
d'operacions intermedies dins d'unitats funcionals poden ser detectats pel titular, els llocs
receptors o el superior jerarquic del lloc i suposen una repeticié parcial del treball o dilatacié
de terminis.

GRAU 3

La tasca té certa complexitat i si la manera de realitzar-la és inadequada, poden derivar-se
efectes negatius de regular importancia. Els errors i descuits, normalment per tractar-se
d'operacions intermedies que sobrepassen la unitat funcional, poden ser detectats pels llocs
receptors o els superiors d'altres unitats. La correccié no és dificil perd suposa una repeticié
parcial del treball amb la pérdua d'hores i dilatacié de terminis corresponent.

La importancia dels errors ve donada per la seva transcendéncia directa al ciutada/usuari.

GRAU 4

La tasca és de naturalesa complexa, es poden produir errors amb facilitat que resulten molt
dificils de detectar en el transcurs de la mateixa, la seva deteccié es produeix en finalitzar el
treball o posteriorment. Dels errors poden derivar-se efectes negatius importants, en pérdua
de temps, econdmics i de termini en les correccions i fins i tot d'imatge per a la Instituci6 (és
a dir, que es detectin facilment, encara que tinguin incidéncia) per la seva incidéncia a mitja
termini.

GRAU5
De les actuacions incorrectes es poden derivar perjudicis de bastant importancia que poden
causar perdues economiques o d'imatge.
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Funcions que impliquen el tractament de questions especialment delicades, de caracter
complex, i freqlientment ambiglies en la seva resolucié. D'actuacions incorrectes poden
derivar-se efectes greus i afectar a mitja termini a la Institucié. Es tracta de llocs funcionals.

- GRAUG6
De les actuacions incorrectes es poden derivar perjudicis de molta importancia que poden
causar pérdues econdmiques o d'imatge i poden derivar-se efectes greus i afectar a mitja
termini al futur de la Institucid. Aquests errors poden repercutir en una mala actuacié d'altres
unitats organiques o ens externs.
Funcions que impliquen el tractament de questions especialment delicades, de caracter
complex, i freqientment ambigles en la seva resolucio. Es tracta de llocs de direcci

plurifuncional.

SUBFACTOR 2.6: RESPONSABILITAT PEL TREBALL D’ALTRES

Aquest subfactor el que aprecia és la gravetat, impacte i imputabilitat que per al titular del lloc
suposen les conseqiiencies de les actuacions dels llocs de treball que depenguin jerarquicament
dell.

Aquest subfactor aprecia la responsabilitat del titular del lloc en la consecucié dels resultats de la
seva unitat mitjangant I'organitzacid i direcci6 del treball de les persones al seu carrec.

A major nombre de subordinats major risc de gravetat en l'impacte i en les conseqiiéncies de
I'activitat.

« GRAU1
La tasca és predominantment individual, no obstant aix0d, pot suposar certa supervisio i
control sobre tasques basiques i molt concretes d'altres llocs.

- GRAU2
Té assignat, sota la seva supervisié i control, un equip o grup de treball.

Aquest grau contempla un reduit nombre de subordinats. La parcel-la organitzativa que
ocupa és poc significativa quant a pressupost i recursos materials gestionats.
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GRAU 3

El lloc ha d'aconseguir els seus objectius operacionals concrets a través de l'exercici de la
prefectura, control i supervisié d'un grup o varis de treball; orientant, coordinant i controlant la
seva activitat.

Les tasques es realitzen en forta connexié amb altres; treball “d'equip” en el qual el lloc
analitzat coordina internament les actuacions dels seus membres. Aquest grau contempla
I'existéncia d'una estructura organitzativa jerarquica al seu carrec de certa dimensio.

GRAU 4

El lloc suposa I'exercici de comandament efectiu sobre diversos grups de treball o sobre
diferents unitats organitzatives de treball.

El lloc ha d'aconseguir els seus objectius operacionals a través de l'exercici de direccio i
organitzacié de nombrosos grups o unitats de treball.

Ocupa una major parcel-la organitzativa. Es contempla el nombre de subordinats quan hi
hagi diversos equips integrats per grups heterogenis de llocs de treball. Aquest grau
contempla I'existéncia d'una estructura organitzativa jerarquica al seu carrec de dimensions
significatives. En aquest lloc també es valora la responsabilitat derivada de la integraci6 i
coordinaci6 de les diferents unitats de treball.

GRAU 5

Comandament sobre un equip directiu en el qual la dinamica de treball sigui de caracter
cooperatiu.

El lloc ha d'aconseguir els seus objectius operacionals a través de l'exercici de la
planificacio, direccio, coordinacid, integracio, organitzacio i avaluacié de nombrosos grups o
unitats de treball amb un nombre molt important de subordinats. El lloc ocupa, per tant, una
parcel-la organitzativa molt important quant a efectius humans, pressupost, recursos
materials a gestionar, en un nivell funcional i organitzatiu de gran amplitud.

GRAU 6

El lloc disposa d'un alt nivell de complexitat i efecte sobre els resultats globals de la
institucié, amb marcada orientaci6 estratégica. Implica la funcié de comandament jerarquic,
amb responsabilitat final de planificacid, direccié, coordinacié, integraci6, organitzacié i
avaluaci6 sobre extensos equips directius de I'organitzacio.
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SUBFACTOR 2.7: RESPONSABILITAT PER LES RELACIONS

Aquest subfactor aprecia les relacions que el titular del lloc necessita mantenir o establir amb
persones de linterior o exterior de I'Organitzaci6 per exigencies de la funcié del lloc.

No es considera les relacions que, per motiu de treball, s'estableixen dins de la linia jerarquica
amb superiors, subordinats i companys.
Es valora en atenci6 a la necessitat i importancia de:

o Crear unes bones relacions
o Establir contactes favorables per a la unitat d'accid, per a la coordinacié dels esforgos i
per a la cooperacié en general.

En aquest factor també tindrem en compte les relacions entre les persones, ja que aquestes
adquireixen una major importancia quan d'elles depén significativament la bona realitzaci6 de la
tasca o funcié:

o Perque en les relacions amb l'altre ha d'emprar-se un grau major o menor de persuasio i
negociacio;

o Perque interessa aconseguir que les relacions siguin estables i positives;

o Perque s'ha de dirigir i coordinar a altres persones.

En la complexitat de les relacions incideixen també:

o Elseu nivell de profunditat.

o La seva necessitat d'estabilitat en el temps.

o Lacomplexitat i conflictivitat del seu contingut.
Draltra banda, aquest factor recull també la intensitat de les relacions amb el ciutada, pel que
destacarem aquells llocs que realitzen habituals tasques d'informacio i atencié al public en un
percentatge elevat de temps de la seva jornada.

Atencio al public

* GRAU1
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La tasca suposa mantenir relacions habituals amb ciutadans o usuaris del servei amb
frequiéncia diaria o continua, en assumptes no complexos, quan suposin almenys d'un 25%
a un 50% de la seva jornada. Es tracta d'informar, atendre i/o assessorar. Contactes per a
supervisar activitats i/o atendre consultes ciutadanes, reclamacions dels usuaris, etc., en un
marc definit.

* GRAU2
El lloc implica tasques complexes d'informaci6, atencié i assessorament al ciutada o als
usuaris del servei, que suposen més del 50% de la jornada. Existeix una alta freqliencia
de l'atenci6 al public per a supervisar activitats i/o atendre consultes, reclamacions, etc.,
en un marc poc definit.

Relacié amb les unitats internes i externes de I’'Organitzacid.

* GRAU1
Contactes normals entre els components del seu propi grup de treball, poden mantenir-se
contactes esporadics amb altres unitats perd no sén habituals ni intensos, en assumptes no
complexos, es tracta d'informar o recaptar informacié.

* GRAU2
La tasca suposa mantenir relacions habituals amb freqiéncia diaria o continua amb
persones de l'exterior de la unitat per a intercanviar informacié verbal amb llocs d'altres
unitats de I'Organitzacié o de I'exterior en assumptes no complexos i en la col-laboracié
bastant freqlient amb altres llocs en la realitzacié de treballs. Contactes per a supervisar
activitats i/o atendre consultes, reclamacions amb llocs d'altres unitats de I'Organitzacié o
persones o0 entitats externes a la mateixa, en un marc menys definit.

* GRAU3
Quan existeix una alta freqtiéncia dels contactes per a supervisar activitats i/o atendre
consultes, reclamacions amb llocs d'altres unitats de I'Organitzacié o persones o entitats
externes a la mateixa, en un marc menys definit. Contactes per a coordinar activitats
tendents a la cooperaci6 i unitat d'accié amb altres llocs o unitats de I'Organitzacié o amb
persones o entitats externes a I'Organitzacié quan suposin almenys d'un 25% a un 50% del
seu temps. Contactes amb persones de I'exterior en relacions duradores amb components
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de negociacié i persuasié en temes d'importancia per a I'Organitzacié que suposin almenys
un 25% de la seva jornada.

* GRAU4
El lloc implica mantenir relacions estables, que suposen més del 50% de la jornada, amb
altres llocs o unitats de I'Organitzacié o persones o entitats externes en els quals puguin
plantejar-se conflictes interpersonals complexos. La xarxa de relacions és complexa i
existeix un fort component de persuasi6 i negociaci6 en assumptes que tenen gran
importancia per a |'Organitzacio, des del punt de vista economic, d'imatge o dimpacte en la
qualitat de vida dels ciutadans.
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FACTOR 3: CONDICIONS AMBIENTALS | DE RISC

L'ambient es refereix a les condicions ambientals fisiques: aire, temperatura, sonoritat,
lluminositat, etc. , aixi com la tensié que comporta el desenvolupament de determinades tasques.

Es valoren les dificultats fisiques del treball i del seu entorn, tant aquelles que afecten de manera
permanent o habitual al treball com els riscos d'afeccié que siguin actuals i amb un index de
probabilitat significatiu. No es tenen en compte, en canvi, les dificultats que es presentin de forma
esporadica, ni els riscos deguts a la comissié d'errors no admissibles en el nivell de competencia
professional exigible per al lloc.

Es valoren, per exemple, el treball a la intemperie, els esforgos fisics, la penositat o la perillositat.
En un nivell més baix, també es valoren condicions com I'ergonomia, els desplagaments, la
contaminacié acustica, etc.

Aquestes condicions si son dolentes, no només reclamen un major esforg, sind que poden
convertir-se en factors de risc per al treballador. Aquest pot sofrir lesions de diferent grau, en cas
de malalties professionals o d'accident.

SUBFACTOR 3.1: ESFORC

- GRAU1
Els treballs a desenvolupar no comporten consum apreciable d'energia fisica, la tasca es
produeix en atencié constant a I'ordinador, consulta de documentacio, us del teléfon, etc..
Existeix cert nivell de fatiga postural derivat d'una inadequada ergonomia, fatiga visual i/o
fatiga mental.

- GRAU2
Es tracta de tasques habituals de caracter manual i/o repetitives. Es dona una certa
incomoditat per la posicié de treball i la manipulaci6 de pes proper als 2 kgs. El lloc de treball
es desenvolupa en situacions poc confortables: romandre dempeus gran part de la jornada,
esforgos moderats en relacié a les postures corporals, introduccié de dades de forma
permanent i repetitiva, etc.

26

159



Consultors *
de Gestié

Publica

- GRAU3
Activitats manuals que comporten consum apreciable d'energia fisica i que generen fatiga
corporal. Treballs en postures incomodes durant periodes apreciables.
Manipulacié d'objectes de pes superior als 2 kgs. Trasllat de materials pesats manualment o
mitjangant ocupacié d'instruments moguts per tracci6. Llocs que porten implicit:
desplagaments constants, postures forgades durant gran part de la jornada....

«- GRAU4
Activitats manuals que exigeixen esfor¢ considerable i continuat, que generen fatiga fisica
important; com cavar o desenrunar, Us de moto serres... Treballs que es realitzen en
postura incomoda de manera permanent, encara que existeixin moments de descans.
Tasques en les quals I'esforg fisic ocupa un lloc preferent.

SUBFACTOR 3.2: AMBIENT

-  GRAU1
Les funcions es desenvolupen habitualment en espais amplis que impliquen constants
desplagaments, oberts, a I'exterior, etc..

« GRAU2
La tasca es realitza en un ambient poc confortable: variacions de temperatura, condicions
ambientals adverses, humitat, alt nivell sonor, cert enrariment de l'aire, activitat normal a la
intempérie, en naus...

+ GRAU3
El treball es realitza en un ambient fortament molest que supera ampliament els limits del
confort. Com per exemple treballs especials en depuradores, abocadors, tasques
d'asfaltatge...

- GRAU4
Situacions ambientals excepcionalment dures. L'estar sotmeés a les mateixes durant llarg
temps pot arribar a produir un deteriorament funcional.

Dintre d'aquest grau s'inclouen les unitats operatives dels serveis d'extincié d'incendis, etc...
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SUBFACTOR 3.3: PERILLOSITAT

La consideracié d'aquest factor es realitza malgrat suposar el compliment de totes les mesures
de proteccié del treballador/a i partint d'un compliment adequat de tota la normativa vigent sobre
protecci6 i seguretat en el treball.

- GRAU1
Més enlla de la valoracié efectuada per aquells llocs que tenen un tracte continuat amb el
ciutada, aqui es valora la perillositat a la que es sotmeten certs llocs de treball derivada del
contacte directe amb grups de risc, considerats aixi ja sigui per la criticitat i/o sensibilitat de
les situacions a les que es veuen sotmesos o per l'alt nivell d'estrés, pressié o alteracié
temporal que pateixen, fet que pot suposar situacions d’enfrontament o conflicte amb el lloc
de treball objecte de valoracio.

- GRAU2
Risc feble d'accidents que dificilment revesteixen gravetat.
Contacte habitual amb productes quimics, tdxics o perillosos.
Utilitzacié ocasional de maquinaria potencialment perillosa.

- GRAU3
Existeix risc apreciable d'accidents, i es poden donar accidents de gravetat.
El lloc de treball requereix la utilitzacié continuada i habitual de maquinaria potencialment
perillosa.

- GRAU4

Risc important que es produeixin accidents, fins i tot de gravetat.
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SUBFACTOR 3.4: PENOSITAT HORARIA

Valora la incomoditat o moléstia motivada per I'horari de treball del lloc quan siguin
circumstancies que es produeixin de forma permanent i regular en el lloc i no siguin retribuides
mitjangant complements de caracter variable. Les circumstancies que es valoren son les
seglents:

- Jornada partida, que s'atribueix a aquells llocs de treball I'horari habitual dels quals
inclou la prestacié de servei en jornada de mati i tarda, amb una interrupcié minima entre
les dues de, almenys, hora i mitja (que no es considera horari de treball). Aquest
requeriment té dos graus depenent de la intensitat amb que es doni:

- GRAU1
Jornada partida dos o0 menys dies a la setmana.

« GRAU2
Jornada partida tres o més dies a la setmana.

- Nocturnitat, que s’atribueix a aquells llocs de treball en els quals I'horari de treball
transcorre entre les 22:00 i les 6:00 del mati. Aquest requeriment té dos graus depenent
de la intensitat amb que es doni:

+ GRAU1
Nocturnitat puntual s'atribueix a aquells llocs de treball I'horari habitual dels
quals inclou una part igual o inferior al 25% de la seva jornada de treball (en

comput anual) en periode nocturn (22:00h fins a les 6:00h)

- GRAU2
Nocturnitat parcial s'atribueix a aquells llocs de treball I'horari habitual dels quals
inclou un percentatge superior al 25% i inferior al 75% de la seva jornada de
treball (en comput anual) en periode nocturn (22:00h fins a les 6:00h)
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GRAU 3

Nocturnitat permanent s'atribueix a aquells llocs de treball 'horari habitual dels
quals inclou un percentatge superior al 75% de la seva jornada de treball (en
comput anual) en periode nocturn (22:00h fins a les 6:00h)

El treball en dissabtes, diumenges i/o festius, que s'atribueix a aquells llocs de treball

I'horari habitual dels quals inclou el treball en dissabtes, diumenges i/o festius de

calendari laboral oficial. Aquest requeriment té tres graus depenent de la intensitat amb

que es doni:

GRAU 1

Treball en dissabtes o diumenges alterns s'atribueix a aquells llocs de treball
I'horari habitual dels quals inclou treballar en dissabtes o diumenges en un
numero igual o inferior al 50% dels dissabtes o diumenges del calendari laboral.

GRAU 2

Treball en caps de setmana i/o festius alterns s'atribueix a aquells llocs de
treball I'norari habitual dels quals inclou treballar en caps de setmana i/o festius en
un numero igual o inferior al 50% dels caps de setmana i/o festius del calendari
laboral.

GRAU 3

Treball en caps de setmana i/o festius s'atribueix a aquells llocs de treball
I'horari habitual dels quals inclou treballar més del 50% dels caps de setmana i/o
festius del calendari laboral oficial.

La jornada flexible, que s'atribueix a llocs que no estan subjectes a un horari

predeterminat i estable, sind que aquest variara en funcié dels serveis i les activitats a

portar a terme. El requeriment de jornada flexible inclou la realitzacié puntual de jornades

partides, i és incompatible el cobrament d'ambdds conceptes.

En aquests casos, la jornada anual sera la mateixa que per la resta de llocs de treball

perd I'horari és de distribucié variable. Aquest requeriment té un Gnic grau/puntuacio.
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- La jornada continuada de 12 hores s’atribueix a aquells llocs de treball I'horari habitual
del qual implica realitzar torns de 12 hores continuades. Aquest requeriment té un Gnic
grau/puntuacio.

- Turnicitat, que s'atribueix a aquells llocs de treball en els quals I'horari no és fixe, sind
que pot implicar la rotacié en horaris de mati, tarda i/o nit. Aquest requeriment té un Gnic
grau/puntuacio.
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FACTOR 4: DEDICACIO

SUBFACTOR 4.1: DISPONIBILITAT

El subfactor disponibilitat valora 'obligacié de I'ocupant d'un lloc de treball d'estar localitzable i al
servei de la Institucié fora de la jornada de treball ordinaria, més enlla de la disponibilitat
establerta de manera general per a tot empleat/da public/a. Aquesta disponibilitat pot donar-se
com a conseqiéncia de situacions excepcionals o circumstancies organitzatives especials,
sense que es pugui al-legar I'exhauriment de la jornada ordinaria com a causa de la no prestacié
del servei.

Els ocupants dels llocs de treball subjectes a disponibilitat tenen l'obligacié d'acudir al seu lloc en
qualsevol moment quan per necessitats del servei o urgéncia siguin requerits per fer-ho, incloent
la realitzacié de desplagaments i/o la resolucié de dubtes o consultes sense preséncia fisica.

La Institucid pot assignar als llocs de treball subjectes a disponibilitat sistemes de localitzacio
especifics, com per exemple telefonia mobil, sistemes de teletreball, etc..

El fet de no atendre per part de I'ocupant a la demanda de la Institucié sense motiu degudament
justificat, pot donar lloc a responsabilitats disciplinaries per part de la mateixa.

La seva valoracié s'ha realitzat utilitzant un percentatge sobre el total de la valoracié efectuada.

Es distingeixen dues tipologies de disponibilitat:

«  GRAU1
Disponibilitat parcial: és I'establerta per a aquells llocs de treball on el seu ocupant ha
d'estar localitzable i al servei de la Institucid, les 24 hores del dia, durant els dies laborables
que integren la seva jornada ordinaria de treball.

- GRAU2
Disponibilitat completa: és I'establerta per a aquells llocs de treball on el seu ocupant ha
d'estar localitzable i al servei de la Institucio, les 24 hores del dia, durant els dies laborables i
no laborables, incloent-hi els caps de setmana i els festius. No inclou el periode de
vacances.
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SUBFACTOR 4.2: DEDICACIO

Aquest subfactor valora I'exercici efectiu (temps de treball) de les funcions del lloc fora de la
jornada habitual del mateix.

Es el cas de llocs de treballs en els quals el desenvolupament de les tasques assignades i/o les
responsabilitats vinculades requereixen d'una major dedicaci6 horaria, que implica la realitzacié
d’'una jornada superior a l'ordinaria i que es dona fora de I'horari estandard de treball.

No es tracta d'una jornada ampliada de forma habitual i regular sin6 que a l'ocupant del lloc pot
ser-li exigit el compliment d'una jornada de fins a 2,5 hores addicionals en comput setmanal o
fins a 110 hores addicionals en comput anual, atenent a les especials caracteristiques i
necessitats de servei del lloc que desenvolupa.

El requeriment de dedicaci6 és incompatible amb la jornada ordinaria ampliada i també amb les
retribucions en concepte de serveis o d'hores extraordinaries (sempre i quan no sobrepassin les
110 hores addicionals de dedicacié en termes anuals).

L’exercici efectiu de la dedicacio pot implicar també treballar en condicions de jornada fora dels
horaris habituals, com per exemple caps de setmana i/o festius, jornada partida, etc.. sense que

impliqui el cobrament de cap concepte per jornada addicional quan efectivament es realitzi.

La seva valoraci6 s'ha realitzat utilitzant un percentatge sobre el total de la valoracié efectuada,
atenent a dos graus diferenciats:

- GRAU1
Dedicacio horaria plena: A l'ocupant del lloc pot ser-li exigit el compliment d'una jornada de
fins a 2,5 hores addicionals en comput setmanal 6 de fins a 110 hores addicionals en termes
anuals.

- GRAU2
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Dedicacio exclusiva: A I'ocupant del lloc pot ser-li exigit el compliment d'una jornada de fins
a 2,5 hores addicionals en comput setmanal 6 de fins a 110 hores addicionals en termes
anuals i a més es troba subjecte a un requeriment d'incompatibilitat.
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TAULA DE FACTORS. PUNTUACIO PER GRAUS

1. Dificultat técnica

1.1. Coneixements — Formacié professional 0-20 20-40 40-60 60-80 | 80-100 | 100-120
1.2 Experiéncia professional 0-20 20-40 40-60 60-80 | 80-100 | 100-120
1.3. Incertesa i dificultat 0-20 20-40 40-60 60-80 80-100 | 100-120
1.4. Autonomia 0-20 20-40 40-60 60-80 80-100 | 100-120
2. Responsabilitat
2.1. Impacte en |'Organitzacié 0-40 40-80 | 80-120
2.2. Magnitud estratégica 0-40 40-80 | 80-120
2.3. Transcendéncia econdmica 0-20 20-40 40-60 60-80 | 80-100
2.4. Responsabilitat especial per Habilitacié de 120
Caracter Estatal
2.5. Responsabilitat pel treball propi 0-20 20-40 40-60 60-80 | 80-100 | 100-120
2.6. Responsabilitat pel treball dels altres 0-20 20-40 40-60 60-80 | 80-100 | 100-120
2.7. Responsabilitat per les relacions
Atenci6 al public | 0-20 20-40
Relacié amb les unitats internes’i externes ‘.j,e 0-20 20-40 40-60 60-80
I'Organitzacié.
3. Condicions ambientals i de risc
3.1. Esforg 0-20 20-40 40-60 60-80
3.2. Ambient 0-20 20-40 40-60 60-80
3.3. Perillositat 0-20 20-40 40-60 60-80
3.4. Penositat horaria
Jornada partida 30 60
Nocturnitat 40 80 120
Treball en dissabtes, caps de setmana i/o festius 30 60 120
Jornada flexible 40
Jornada continuada 12 hores 40
Turnicitat 40
4. Dedicacio
Suposa un percentatge de la suma de
4.1. Disponibilitat 15% 20% tots els altres factors, excepte la
incompatibilitat
Suposa un percentatge de la suma de
4.2. Dedicacié 15% 20% tots els altres factors, excepte la

incompatibilitat
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AJUNTAMENT
SANT JOAN LES FONTS

Anunci sobre aprovacio definitiva d’un reglament

Expedient X2022001171

Transcorregut el termini de trenta dies habils d’informacié publica del Reglament de
revisié de la valoracié de llocs de treball de I’Ajuntament de Sant Joan les Fonts,
aprovat inicialment per acord plenari de data 19 de gener de 2023, publicat, mitjangant
anunci, al Punt Avui de data 26 de gener de 2023, al DOGC num. 8841 de 26 de
gener de 2023 i al BOP de Girona num. 19 de data 27 de gener de 2023 i exposat al
tauler d'edictes electronic de la pagina web municipal i al tauler d’'anuncis de
'Ajuntament, sense que s’hagin presentat reclamacions ni al-legacions; es fa public
que l'acord d'aprovacio inicial ha esdevingut definitiu.

De conformitat amb el que disposa l'article 66.1 del Decret 179/1995, de 13 de juny,
pel qual s’aprova el Reglament d'obres, activitats i serveis dels ens locals, es publica
en annex el text integre del reglament de referéncia.

Si es vol impugnar la present resolucio, que posa fi a la via administrativa, procedeix
interposar recurs contenciés administratiu davant la Sala Contenciosa Administrativa
del Tribunal Superior de Justicia de Catalunya, en el termini de dos mesos, a comptar
des del dia seguent de la seva publicacio.

Sant Joan les Fonts, a data de la signatura electronica

Maria Vidal i Jodar
Alcaldessa

ANNEX

REGLAMENT DE REVISIO DE VALORACIO DE LLOCS DE TREBALL DE
L’AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS

PREAMBUL

Les organitzacions, aixi com el seu entorn, es caracteritzen per estar sotmesos a
constants canvis i variacions. Tots aquests canvis tenen impacte en els llocs de treball
de les institucions i en la naturalesa i caracteristiques dels mateixos.

Per aquests motius, els instruments de gestié dels recursos humans i, en aquest cas,
la valoracié dels llocs de treball de I'Auntament de Sant Joan les Fonts, ha de
mantenir-se permanentment actualitzada. Aquesta actualitzacidé constant permet tant
incorporar nous llocs de treball com modificar-ne d'altres, de manera que, en tot
moment, es vagi adequant la realitat organitzativa als canvis que es puguin anar
produint.

Article 1.- Objecte

1 . Aquest reglament té per objecte establir el procediment per a la revisio de la
valoraci6 de llocs de treball de I'Ajuntament de Sant Joan les Fonts, d'acord amb la
normativa vigent.
Ctra. d'Olot, 32 — Tel. 972 29 00 52 — Fax 97229 12 89 — 17857 Sant Joan les Fonts (La Garrotxa)
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SANT JOAN LES FONTS

2. Podran ser objecte de valoracié aquells llocs de treball de nova creacié, aixi com,
aquells ja existents quan els canvis en el contingut del lloc de treball facin
imprescindible realitzar adequacions retributives de caracter singular i excepcional.

Article 2.- Inici del procediment

1 . El procediment de revisié de la valoracio dels llocs de treball es pot iniciar per
qualsevol de les vies seglents:

a) Per part de I'Ajuntament, en relaci6 als llocs de treball de nova creacié o
en aquells llocs de treball que hagin estat objecte de modificacions substancials,
amb caracter de permanéncia, en el contingut i/o definicié del mateix.

b) Per part de la representacio sindical, en aquells llocs de treball que
hagin pogut ser objecte de modificacions substancials, amb caracter de
permanéncia, en el contingut i/o definicié del mateix.

c) Per part de les propies persones interessades en questio, en cas que
considerin que el lloc de treball que ocupen hagi pogut ser objecte de
modificacions substancials, amb caracter de permanéncia, en el contingut i/o
definicio del mateix.

2. En cas que el procediment s'inicii per part de ['Ajuntament, s'haura
d'acompanyar d'un informe técnic per part de la persona responsable de I'ambit en el
qual es recullin els canvis dels quals hagi estat objecte el lloc de treball.

3. En cas que el procediment s'inicii per part de la representacio sindical o per les
propies persones interessades, s'hauran de presentar els formularis o instancies que
s'habilitin a tal efecte, aixi com tota aquella documentacio justificativa adient, a I'ambit
de Recursos Humans / Secretaria General. En aquesta instancia s'haura de justificar
suficientment les modificacions substancials produides en el contingut del lloc de
treball.

Article 3.- Tramitacio i desenvolupament del procediment

1. Amb caracter ordinari, la revisio de la valoracié dels llocs de treball_es podra
realitzar de forma anual, preferentment dins del mes de Juliol de I'any.

2 L'ambit dels Recursos Humans/Secretaria establira el termini d'un mes, previ
l'inici del procés de revisio, per tal que es puguin presentar les sol-licituds que
s'estimin convenients, d'acord amb l'article 2 d'aquest reglament.
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3. Correspon a l'ambit de Recursos Humans/Secretaria, després d'analitzar la
documentacio aportada, la funcié d'efectuar la possible proposta de revisio de la
valoracio dels llocs de treball, elaborant els informes técnics corresponents.

4. Si per a elaborar els informes resulta necessari demanar aclariments o
documentacié addicional, s'establira un termini de 5 dies per tal que es pugui lliurar la
documentacié complementaria necessaria.

5. La proposta de revisid es realitzara mitjangant la utilitzacié del Manual de
valoracio de llocs de treball utilitzat en el procediment d'elaboracio de la Relacié de
Llocs de Treball aprovada I'any 2021 .

6. Si es considera adient, es podra sol-licitar I'assessorament técnic extern que
s'estimi oportu, per l'elaboracié dels informes técnics preceptius o per qualsevol
actuacié addicional que es consideri necessaria la seva col-laboracio.

Article 4.- Finalitzacié del procediment

1. Els informes técnics impulsats per I'ambit de Recursos Humans / Secretaria seran
liurats a la Mesa General de Negociaci6 de matéries comunes per al seu
tractament, aixi com la proposta de modificacié de la Relacié de Llocs de Treball
que s'incorporara a I'expedient d'aprovacié per part de I'érgan competent.

2. La modificacio o la no modificacio en la valoracié dels llocs de treball sera
traslladada a I'ambit de Recursos Humans / Secretaria a I'efecte de realitzar la
corresponent notificacio a les persones interessades.

Ctra. d'Olot, 32 — Tel. 972 29 00 52 — Fax 97229 12 89 — 17857 Sant Joan les Fonts (La Garrotxa)
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REGLAMENT DE FUNCIONAMENT INTERN DE LA COMISSIO NEGOCIADORA

DEL PLA D’IGUALTAT

Article 1. Objecte i aplicacio

Aquest reglament té per objecte regular el funcionament intern de la comissid

negociadora del pla d’igualtat.

Article 2. Composicié

La comissid té caracter paritari i es composa de 4 membres, 2 en representacio de les

persones treballadores, escollits com han decidit entre les organitzacions sindicals i els/les

representants legals de les persones treballadores, i 2 en representacio de I'Ajuntament.

Article 3. Reunions i actes

Per a l'exercici de les seves funcions, la comissié negociadora del Pla d’igualtat es
reunira de forma periodica fins a la signatura del Pla d’igualtat, a peticié de qualsevol
de les parts. Les reunions podran ser presencials o telematiques.

Totes les hores destinades a la celebracié de les reunions del Pla d’lgualtat seran a
carrec de I'Ajuntament, més desplacament si cal.

La convocatoria de les reunions I'efectuara un membre per part de I'Ajuntament.
Aixecara l'acta de la reunid la persona que designi la Comissié negociadora.

Les parts podran ser assistides en tot moment per persones assessores, que podran
participar en les reunions de la Comissi¢ del Pla d’Igualtat amb veu i sense vot.

De les reunions se n‘aixecara acta que recollira els temes tractats i els acords adoptats

aixi com la data de la seglient reunio.

Article 4. Presa d’acords

Les decisions de la comissié es prendran, en general, per consens. En cas de no haver-
n’hi, se sotmetran a votacid i l'acord es prendra per majoria absoluta de cadascuna de
les dues representacions.

Els membres de cadascuna de les parts poden delegar el seu vot en qualsevol altre

membre de la seva representacio, o nomenar un substitut en cas d’impossibilitat
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d’assisténcia, absencia, dimissio, finalitzacid del mandat o que li sigui retirat per qui
I’ha nomenat. La delegacio o la substitucié hauran de formalitzar-se per escrit on
constara la data de la delegacid o de la substitucid, el nom, cognoms i DNI de la
persona que delega o que se substitueix i el nom, cognoms i DNI de la persona
delegada o substituida.

En cas de bloqueig o d’incompliment dels compromisos adquirits, la qlestié en litigi

se sotmetra a 'autoritat laboral competent.

Article 5. Confidencialitat

Les persones que formin part de la Comissid, incloses les assessores, es comprometen a

respectar la confidencialitat de les reunions i de la documentacio lliurada a la Comissid,

gue no podra ser utilitzada fora del seu ambit ni per a finalitats diferents de les que en

motivin el lliurament.

Article 6. Recursos

LAjuntament facilitara els recursos necessaris per a garantir les reunions i els acords
gue es plasmin en el Pla d’igualtat.

Les hores destinades a les reunions de la comissid seran a carrec de I'Ajuntament.

La comissid negociadora fara la formacié necessaria en materia d’igualtat i ho

acreditara, sense carrec al credit horari sindical i, per tant, a carrec de I'Ajuntament.

Article 7. Competéncies

Les competencies de la comissid negociadora del Pla d’lgualtat sén les establertes a

I'article 6 del Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel que es regulen els plans

d’igualtat i el seu registre.
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ANUNCI D’APRQVACIé PROTOCOL PER A LA PREVENCIO | ACTUACIO EN
CASOS DE VIOLENCIA | ASSETJAMENT LABORAL

39}%«%

Es fa public per a general coneixement que per acord de Ple de la Corporacio de data
14 de marg de 2024 s’aprova el protocol per a la prevencio i actuacié en casos de
violéncia i assetjament laboral (Assetjament psicologic, Assetament sexual,
Assetjament per raé de sexe i violéncia en I'ambit digital) a I'’Ajuntament de Sant Joan
les Fonts.

El text integre del protocol esmentat és el que figura en annex.
Sant Joan les Fonts, data signatura electronica

Maria Vidal Jodar
Alcaldessa

ANNEX

1. DECLARACIO DE PRINCIPIS

De conformitat amb el que es disposa a la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a
la igualtat efectiva de dones i homes, AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS vol
aconseguir un entorn de treball en el qual es respecti la igualtat d'oportunitats en
I'ambit laboral, aixi com la dignitat i la llibertat de totes les persones treballadores de
'empresa i persones alienes a ella (clients, proveidors, etc.) que mantinguin una
relacio laboral amb AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS.

Per a fer-ho, s'ha elaborat aquest protocol amb la finalitat d'evitar situacions
d'assetjament psicologic i/o violéncia sexual (assetjament sexual, per ra6 de sexe i en
'ambit digital), i altres tipus de violéncia en I'ambit laboral, deixant clar que no es
permetra ni tolerara cap mena d'assetiament dins de les instal-lacions i centres de
treball pertanyents a I'empresa i que seran durament sancionades les persones que
promoguin o practiquin aquests tipus d'assetiament dins de I'empresa. Fins i tot quan
I'assetjament sigui no intencionat, no es permetra de cap manera i s'aplicara el mateix
protocol.

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS es compromet a:

¢ Implantar un protocol articulant les mesures necessaries per a prevenir i
combatre la violencia i I'assetjament laboral, establint un canal confidencial,
senzill, rapid i accessible de queixes o denuncies que permeti a les victimes
d'assetjament realitzar una denuncia de la situacié que esta patint.
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« Difondre el Protocol contra |'assetjament laboral a tot el personal intern i a
qualsevol persona que, per la seva relacioé laboral amb I'empresa, ho sol-liciti.
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§ g * Donar suport a les persones treballadores que es vegin sotmeses a situacions

g8 d'assetjament psicologic o a qualsevol tipus de violéncies, incloses les sexuals,
° . 0 . . . .

g"._g; investigant els casos individualment, segons s'indica en el present document.
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AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS

Original Comprovi I

Facilitar la informacié /o formacié necessaria al personal per a donar a
coneixer les pautes a seguir amb l'objectiu de prevenir i actuar en contra de
l'assetjament psicologic i en contra de qualsevol tipus de violéncies, incloses
les sexuals.

Tramitar totes les queixes o dentncies que arribin a la Direccié de I'empresa
amb la major transparéncia i confidencialitat.

Prevenir, no tolerar, combatre i perseguir qualsevol manifestacié d'assetjament
psicologic i violéncia.

Garantir els drets laborals i de proteccit social de les victimes.

Fomentar la cultura preventiva de l'assetjament laboral i qualsevol tipus de
violéncies, incloses les sexuals, en tots els ambits i estaments de I'organitzacio.

Manifestar la tolerancia zero de I'empresa enfront de les situacions
d'assetjament laboral i violéncia que puguin detectar-se en qualsevol estaments
de l'organitzacio, en qualsevol de les seves formes, amb menci6 expressa de
les conductes que es cometin a través dels mitjans digitals (ciberassetjament).

Manifestar el rebuig a I'is de dades personals quan la seva finalitat sigui
incorrer en conductes d'assetjament laboral, aixi com qualsevol us de les
esmentades dades que sigui contrari al dret a la privadesa i intimitat, o que
suposi una actuacié que tingui com a objectiu faltar al respecte, degradar o
humiliar les persones treballadores.

Investigar internament, de manera agil, rapida i confidencial, les denuncies
d'assetjament psicologic o a qualsevol tipus de violéncies, incloses les sexuals,
per tal de precisar si a I'empresa s'ha produit una situacié d'assetjament
laboral.

Adoptar les mesures que es considerin necessaries incloses les cautelars,
administratives o sancionadores, si escau, a la persona denunciada d'acord
amb la magnitud de les conductes d'assetjament o violencia identificades i
rescabalar la victima que ha patit una situacié d'assetjament laboral.

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS no tolerara cap mena de represalies
contra aquelles persones que col-laborin amb la investigaci6 o que promoguin la
denuncia de les situacions d'assetjament psicologic o a qualsevol tipus de violéncies,
incloses les sexuals.
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Sera igual de contundent contra aquelles persones que promoguin falses denuncies, a
les quals se'ls aplicara el mateix protocol.

Sant Joan les Fonts , 07 de Marg del 2024

Nom i cognoms :
SIGNATURA: DEL/DE LA RESPONSABLE
DE L'AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS)

2, OBJECTE DEL PROTOCOL

El present protocol descriu el procés a seguir per part de tot el personal de
AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS i el personal extern d'altres empreses
que realitzen la seva activitat laboral dins de les instal-lacions de I'empresa, en cas de
trobar-se exposat a situacions de conflicte interpersonal, d'assetjament psicologic i/o
violéncia sexual (assetjament sexual, per raé de sexe i en 'ambit digital), aplicant-se
per a la resolucio de les situacions descrites mesures de mediacio i analisi guiades;
prenent en consideracié la dignitat de les persones, els drets inviolables que li sén
inherents i, finalment, el respecte a la llei i als altres.

De la mateixa manera, estableix les mesures necessaries per a prevenir i evitar que es
produeixi qualsevol mena de conflicte interpersonal, d'assetiament psicologic i a
qualsevol tipus de violéncies, incloses les sexuals, aixi com determinar concretament
les actuacions d'instruccié i sancio6 internes i les seves garanties en cas que alguna
persona treballadora presenti una queixa en aquest ambit, mitjangant la implantacié de
mesures reactives enfront de l'assetjament i, si escau, el régim disciplinari que
procedeixi.

Tota persona que consideri que es troba enmig d'un conflicte interpersonal o que hagi
estat objecte d'assetjament psicologic, assetjament sexual o un altre tipus de violencia
al lloc de treball, tindra dret a presentar internament una denuncia, sense menyscabar
les accions penals o civils que la persona assetjada pugui exercitar externament a
l'organitzacio.
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Finalment, per a prevenir o actuar en casos de violeéncia externa al centre o lloc de
treball, s'aplicara el que s’exposa a I'Annex 3 del present procediment, Actuacié davant
situacions de violéncia externa al centre de treball.

3. ABAST

El present protocol és aplicable a totes les persones ocupades que exerceixen la seva
activitat laboral a AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS i a totes les persones
d'empreses externes i alienes que mantinguin una relacié laboral amb I'empresa
(clients, proveidors, etc.).
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També s’aplica a les persones que, no tenint una relacié laboral, presten serveis o
col-laboren amb ['organitzacié, com ara persones en formacio, les que realitzen
practiques no laborals o aquelles que realitzen un voluntariat.

El protocol sera aplicable a les situacions d'assetjament que es produeixen durant la
feina, en relacié amb la feina o com a resultat d'aquesta:

a) al lloc de treball, inclusivament als espais publics i privats quan sén un lloc de
treball.

b) als llocs on es paga a la persona treballadora, on aquesta pren el seu descans o on
menja, o als que utilitza instal-lacions sanitaries o de neteja i als vestidors.

c) en els desplagaments, viatges, esdeveniments o activitats socials o de formacié
relacionats amb la feina.

d) en el marc de les comunicacions que estiguin relacionades amb el treball, incloses
les realitzades per mitja de tecnologies de la informacié i de la comunicacié
(assetjament virtual o ciberassetjament).

4. CONCEPTES | DEFINICIONS

41 Violéncia en el treball

Des de la interrelacié de les persones en situacié de treball com a factor de risc, la
violéncia a la feina, en les seves diferents manifestacions, és un risc significatiu i greu,
que ha de ser analitzat, estudiat, corregit, i sempre que sigui possible, eliminat . La
violéncia en el treball la podriem classificar en fisica, psicologicai sexual:

- Violéncia fisica: Agressio fisica sobre la persona treballadora o causar danys a
propietats de I'organitzacio o del personal.

Exemples: Agressions fisiques internes o externes (robatoris, atracaments), etc.

- Violéncia psicologica: Intimidacié, amenaces, conductes de violéncia psicologica
susceptibles de causar dany psicologic i moral.

Exemples: Assetjament psicologic o mobbing.

- Violéncia sexual: qualsevol acte de naturalesa sexual no consentit o que condicioni

el lliure desenvolupament de la vida sexual en qualsevol ambit public o privat,
incloent-hi 'ambit digital.
Exemples: assetjament sexual, assetjament per ra¢ sexe, violéncia sexual en ambit
digital (difusié actes de violeéncia sexual, pornografia no consentida i extorsio
sexual a través de mitjans tecnologics), agressié sexual, exhibicionisme i
provocacié sexual, etc.

4.2  Conflicte interpersonal

El conflicte interpersonal a I'entorn laboral consisteix en les diferéncies que sorgeixen
entre les persones com a resultat d'intercanvi d'informacié i/o opinions i que generen
confrontacié entre elles; de l'intent d'aconseguir un dret; de I'oposicié a una decisio; i la
lluita o la discussié entre uns i altres amb la intencié d'aconseguir un acord.
Ctra. d'Olot, 32 — Tel. 972 2900 52 — Fax 97229 1289 — 17857 Sant Joan les Fonts (La Garrotxa)
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Els principals conflictes sén:

la religio, en la politica, etc.

de treballar per a prevenir-los des del principi.

que el problema es perpetui en el temps.

assetjament (relacié no exhaustiva):

persones treballadores de manera habitual.

etc.

ddgi.cat’OACNalidarDoc jsp - Utilitzi el 'Codi Segur
'

etc.

el procediment legalment establert.
- Conflictes sorgits durant les vagues, protestes, etc.

- Conflictes personals i sindicals.

43  Assetjament

a https:

- Conflicte d'interés: Defensa d'un benefici, d'un objecte, d'un avantatge.

- Conflicte de poder: Secundari a la percepcié que la propia zona d'influéncia esta en
risc 0 a la intencié d'aconseguir més nivell de control i de capacitat de decisio.

- Conflicte d'identitat: Les accions d'un/a company/a o d'una persona de jerarquia
superior que agredeixin la identitat personal o professional.

- Conflicte ideologic: S'origina una impossibilitat de convivéncia, que impedeix
establir compromisos, a causa de diferéncies en I'ética, en la visio de les coses, en

Els conflictes poden provocar efectes negatius en la persona i en l'organitzacié on
succeeixen, si bé per si mateixos no suposen la preséncia de conductes, accions o
comportaments compatibles amb assetjament de qualsevol mena. S'aborden en
aquest procediment atés que el seu escalament, o la inaccié davant la seva
manifestacio, pot derivar en situacions de risc que comportin violencia, per tant, hem

Quan ens referim a conflictes en I'ambit laboral solem pensar en circumstancies
negatives, divergencies, lluites, etc. (conflictes disfuncionals). No obstant aixo, els
conflictes poden suposar una oportunitat de canvi cap al dialeg i la cooperacio, sempre
que es gestionin amb eficacia. Per aixd, cada conflicte ha de tractar-se de manera
diferent. No enfrontar-se a la situacié conflictiva o evitar-la no fa que desaparegui, sind

Les seglients situacions de possible conflicte interpersonal no es consideren
- Comportament “tiranic”, poc respectués, d'una persona treballadora cap a altres

- Critiques constructives o avaluacions de la feina explicites.
Conflictes entre dues persones per problemes concrets que generen discussio.
- Acte singular: canvi de lloc de treball justificat, sancié correcta, discussié puntual,

- Situacié col-lectiva de tipus organitzatiu: eliminacié d'hores extres, canvis d'horaris,

- Modificacions substancials de les condicions de treball sense causa i sense seguir

- Amonestaments sense desqualificar per no fer bé la feina.

'E ) L'article 28 de la Llei 62/2003, del 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives
035 i d'ordre social, defineix I'assetjament com tota conducta no desitjada relacionada amb
g8 l'origen racial o étnic, la religié o conviccions, la minusvalidesa, I'edat o I'orientacié
3t
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sexual d'una persona, que tingui com a objectiu o consequéncia atemptar contra la
seva dignitat i crear un entorn intimidatori, humiliant o ofensiu.

Es a dir, inclou tot acte, conducta, declaracié o sol-licitud que pugui considerar-se
discriminatori, ofensiu, humiliant, intimidatori o violent, o bé intrusions en la vida
privada.

44  Assetjament psicologic a la feina o “mobbing”

Segons la Nota Técnica de Prevencio NTP 854 de I'INSST, s'entén per assetjament
psicologic a la feina I'exposicié a conductes de violéncia psicologica, dirigides de
manera reiterada i prolongada en el temps, cap a una o més persones per part
d'una/es altrales que actuen davant ella/es des d'una posici6 de poder (no
necessariament jerarquic). Aquesta exposicié es dona en el marc d'una relacio laboral
i suposa un risc important per a la salut.

Aquest comportament, que sovint comporta baixes laborals continuades i prolongades,
té per finalitat destruir les xarxes de comunicacié de la victima, fer malbé la seva
reputacio, minar la seva autoestima, pertorbar I'exercici de la seva feina, degradar
deliberadament les condicions de treball de la persona agredida, produint un dany
progressiu i continu a la seva dignitat per a aconseguir que finalment aquesta persona
o persones abandonin el seu lloc de treball.

Aquesta violéncia psicologica es realitza, a vegades, en funcié del sexe, la raga, I'edat,
l'opinié, la religio, les circumstancies personals o socials de la victima i, en tots els
casos, atempta contra la personalitat, la dignitat o la integritat fisica o psiquica d'una
persona.

Existeixen altres definicions per a I'assetjament psicologic o “mobbing”, n‘exposem a
continuacié algunes:

- La definici6 que realitza H. Leymann sobre el “mobbing”, estableix que soén
situacions en les quals una persona o un grup de persones exerceixen un conjunt
de comportaments caracteritzats per una violencia psicologica, de manera
sistematica (almenys una vegada per setmana), durant un temps prolongat (més de
6 mesos), sobre una altra persona al lloc de treball.

- La Comissié Europea ho defineix com el comportament negatiu entre companys/es
o entre superiors i inferiors jerarquics, a causa del qual la persona afectada és
objecte d'assetjament i atacs sistematics, durant un temps prolongat, de manera
directa o indirecta, per part d'una o més persones, amb l'objectiu i/o I'efecte de fer-li
el buit.

- L'Agéncia Europea per a la seguretat i salut laboral ho defineix com el
comportament irracional repetit respecte a un treballador o a un grup de
treballadors, que constitueix un risc per a la seva salut i seguretat, fisica i mental.

L'assetjament psicologic és una situacié que evoluciona al llarg del temps i que, en

moltes ocasions, té el seu origen en esdeveniments poc rellevants, perd que poden

acabar amb la victima fora de la vida laboral.

Formes d'expressié d'assetjament psicologic o “mobbing”
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Es consideren circumstancies que poden evidenciar l'existéncia de situacions
d'assetjament psicologic:

Accions contra la reputacié o la dignitat de la persona: Ridiculitzar, riure's del seu
aspecte fisic, veu, conviccions personals o religié, del seu estil de vida.

Accions contra I'exercici de feina de la persona: Quantitat de feina excessiva o dificil
de realitzar. Privacié de la realitzacié de qualsevol mena de feina. Negar o amagar
els mitjans per a la realitzacié de la seva feina. Sol-licitar a la persona demandes
contradictories o excloents. Obligar a fer tasques en contra de les seves
conviccions morals.

Accions que manipulin la comunicacié o la informacié: No informar la persona
treballadora sobre diferents aspectes de la seva feina. No aclarir les seves funcions
i responsabilitats. No ensenyar els métodes de treball a dur a terme. No ensenyar la
quantitat i qualitat del treball a realitzar. Mantenir a la persona treballadora en una
situacié d'incertesa. Fer Us hostil de la comunicacié, tant explicitament (amenagant-
la, criticant-la o reprenent-la sobre temes laborals o referent a la seva vida privada,
etc.), com implicitament (no dirigir-li la paraula, no fer cas de les seves opinions,
ignorar la seva preséncia, etc.). Utilitzar selectivament la comunicacié per a renyar o
amonestar, mai per a felicitar. Accentuar la importancia dels seus errors i minimitzar
la importancia dels seus assoliments.

Accions d'iniquitat: Establir diferéncies de tracte. Distribucié no equitativa de la
feina. Desigualtats remuneratives.

Abus d'autoritat: Deixar a la persona treballadora de manera continuada sense
ocupacié efectiva o incomunicada sense cap causa que ho justifiqui. Dictar ordres
d'impossible compliment amb els mitjans que se li assignen. Ocupacié en tasques
indtils o que no tenen valor productiu. Accions de represalia contra persones
treballadores que han presentat queixes, denincies o demandes davant I'empresa
o que han col-laborat amb les reclamants.

Tracte vexatori: Insultar o menysprear repetidament a una persona treballadora,
renyant-la reiteradament davant d'altres persones. Difondre rumors falsos sobre la
seva feina o vida privada.

Assetjament discriminatori (Art. 8.13 bis TRLISOS): Quan esta motivat per creences
politiques i religioses de la victima. Atacs per motius sindicals. Sexe o orientacio
sexual. Dones embarassades o maternitat. Edat, estat civil. Origen, étnia,
nacionalitat. Minusvalidesa.

Conductes que no es consideren assetjament psicologic
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No es consideraran assetjament psicologic aquelles conductes que impliquin un
conflicte, succeit en el marc de les relacions humanes, i que evidentment afectin
I'ambit laboral, es donin en el seu entorn i influeixin en I'organitzacié i en les relacions
laborals. Cal evitar que els conflictes derivin en qualsevol mena de violéncia a la feina i
es converteixin en habituals o desemboquin en conductes d'assetjament psicologic.

Tampoc es consideraran assetjament psicologic aquelles situacions on no existeixin
accions de violencia a la feina realitzades de manera reiterada i/o prolongada en el
temps (per exemple, un fet de violéncia psicologica aillat i de caracter puntual).
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Aixi mateix, no constituiria assetjament psicologic I'estil de comandament autoritari per
part de les persones de major rang, la incorrecta organitzacié de la feina, la manca de
comunicacio, etc., tractant-se, no obstant aixo, de situacions que haurien de tractar-se
en el marc de la prevencié dels riscs psicosocials.

A tall d'exemple, algunes de les situacions que no es considerarien assetjament
psicologic son:

- Un fet violent singular i puntual (sense prolongacioé en el temps).

- Accions irregulars organitzatives que afecten el col-lectiu.

- La pressi6 legitima d'exigir el que es pacta o les normes que existeixen.

- Un conflicte.

- Critiques constructives, explicites, justificades.

- La supervisié-control, aixi com I'exercici de I'autoritat, sempre amb el degut respecte
interpersonal.

- Els comportaments arbitraris o excessivament autoritaris realitzats a la col-lectivitat,
en general.

- Una situacié col-lectiva de tipus organitzatiu: eliminacié d'hores extres, canvis
d'horaris, etc.

- Conflictes durant les vagues, protestes, etc.

- Amonestaments sense desqualificar per no fer bé la feina.

4.5 Violéncies sexuals

La Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la libertat sexual,
preveu:

Article 3. Ambit aplicable.

1. L'ambit d'aplicacié objectiu d'aquesta llei organica compren les violéncies sexuals,
enteses com qualsevol acte de naturalesa sexual no consentit o que condicioni el
desenvolupament lliure de la vida sexual en qualsevol ambit public o privat, incloent-hi
I'ambit digital.

Article 12. Prevencié i sensibilitzacié a I'ambit laboral.

1. Les empreses han de promoure condicions de treball que evitin la comissié de
delictes i altres conductes contra la llibertat sexual i la integritat moral a la feina,
incidint especialment en l'assetjament sexual i I'assetiament per raé de sexe, en els
termes que preveu article 48 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes, incloses les comeses al'ambit digital.
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Aixi mateix, han d'arbitrar procediments especffics per a la seva prevencié i per donar
llera a les dentincies o reclamacions que puguin formular els qui hagin estat victimes
d'aquestes conductes, incloent-hi especfificament les patides en I'ambit digital.
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4.6  Assetjament sexual

La Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
contempla les seguents definicions:

Assetjament sexual: Qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual

que tingui el proposit o produeixi I'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en
particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu (Art. 7.1.).

Assetjament sexual "quid pro quo" o xantatge sexual

Entre els comportaments constitutius d'assetiament sexual pot diferenciar-se
l'assetjament sexual “quid pro quo” o xantatge sexual que consisteix a forgar a la
victima a triar entre sotmetre's als requeriments sexuals, o perdre o veure perjudicats
uns certs beneficis o condicions de treball, que afectin l'accés a la formacié
professional, a l'ocupacié continuada, a la promocio, a la retribucié o a qualsevol altra
decisio en relacié6 amb aquest ambit. En la mesura que suposa un abus d'autoritat, la
persona assetjadora sera aquella que tingui poder, directament o indirectament, per a
proporcionar o retirar un benefici o condicié de treball.

Assetjament sexual ambiental

En aquesta mena d'assetiament sexual la persona assetjadora crea un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu per a la victima, a consequeéencia
d'actituds i comportaments indesitjats de naturalesa sexual. Poden ser realitzats per
part de qualsevol membre de I'empresa, amb independéncia de la seva posicié o
estatus, o per terceres persones situades d'alguna manera en el marc de treball.

Formes d'expressié d'assetjament sexual

A titol d'exemple i sense anim excloent ni limitador, es considera que els seglents
comportaments, per si sols o conjuntament amb uns altres, poden evidenciar
I'existéncia d'una conducta d'assetjament sexual:

- Conductes verbals: Suposats d'insinuacions sexuals, proposicions o pressio per a
I'activitat sexual. Flirtejos ofensius. Comentaris insinuants, indirectes o comentaris
obscens. Trucades telefoniques o contactes per xarxes socials indesitjats. Bromes o
comentaris sobre |'aparenga sexual.

- Conductes no verbals: Exhibicié de fotos sexualment suggestives o pornografiques,
d'objectes o escrits, mirades impudiques, gestos. Cartes o missatges de correu
electronic o en xarxes socials de caracter ofensiu i amb clar contingut sexual.

- Comportaments fisics: Contacte fisic deliberat i no sol-licitat, abragades o petons no
desitjats, acostament fisic excessiu i innecessari.
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4.7  Assetjament perrad de sexe

Assetjament per raé de sexe: Qualsevol comportament realitzat en funcié del sexe
d'una persona, amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear
un entorn intimidatori, degradant o ofensiu (Art. 7.2.).

a https:

E ) La recomanacié de les Comunitats Europees 02/31 del 27 de novembre de 1991 sobre
E 5 la dignitat de la dona i I'home a la feina, considera I'assetjament sexual com: “La
Hi’% conducta de naturalesa sexual o alfres comportaments basats en el sexe que afecten
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la dignitat de la dona i 'home a la feina, inclosa la conducta de superiors i companys,
resultant inacceptable si:

a) Aquesta conducta és indesitjada, desraonada i ofensiva per a la persona que nés
objecte.

b) La negativa o el sotmetiment d'una persona a aquesta conducta (inclosos els
superiors i els companys), s'utilitza de manera explicita o implicita com a base per
a una decisio que tingui efectes sobre l'accés d'aquesta persona a la formacié
professional i a l'ocupacio, sobre la continuitat d'aquest, el sou o qualssevol altres
decisions relatives a l'ocupacio.

c) Aquesta conducta crea un entorn laboral intimidatori, hostil i humiliant per a la
persona que nés objecte, i aquesta conducta pot ser, en determinades
circumstancies, contraria al principi d'igualtat de tracte’.

Per a apreciar que efectivament en una realitat concreta concorre una situacié
qualificable d'assetjament per ra6é de sexe, es requereix la concurréncia d'una série
d'elements conformadors d'un comu denominador, entre els quals destaquen:

- Fustigacié, entenent com a tal tota conducta intimidatoria, degradant, humiliant i
ofensiva que s'origina externament i que és percebuda com a tal per qui la pateix.

- Atemptat objectiu contra la dignitat de la victima i percebut subjectivament per
aquesta com a tal.

- Resultat pluriofensiu. L'atac a la dignitat de qui pateix assetjament per ra¢ de sexe
no impedeix la concurréncia de dany a altres drets fonamentals de la victima, com
ara el dret a no patir una discriminacio, un atemptat contra la salut psiquica i fisica,
etc.

- Que no es tracti d'un fet aillat.

- El motiu d'aquests comportaments ha de tenir a veure amb el fet de ser dones o per
circumstancies que bioldogicament només els poden afectar a elles (embaras,
maternitat, lactancia natural); o que tenen a veure amb les funcions reproductives i
de cures que a conseqiiéncia de la discriminacié social se'ls suposa inherents a
elles. En aquest sentit, I'assetjament per ra6 de sexe també pot ser patit pels homes
quan aquests exerceixen funcions, tasques o activitats relacionades amb el rol que
historicament s'ha atribuit a les dones, per exemple, un treballador home el qual és
assetjat pel fet de dedicar-se a la cura de menors o dependents.

Formes d'expressio d'assetjament per raé de sexe a causa de I'embaras o

maternitat:
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- Exigir o pressionar les dones embarassades perqué trobin elles mateixes la
persona per cobrir la seva baixa per maternitat/lactancia.

- Rebre un pitjor tracte per acollir-se a una baixa per maternitat/lactancia que el rebut
per persones que tenen un altre tipus de permisos o baixes.

- Intentar dissuadir o posar traves per agafar la baixa per maternitat/lactancia
legalment establerta.
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- Penalitzar, discriminar o fer burla per agafar una baixa de maternitat/lactancia, optar
per jornada reduida, o no perllongar la feina fora de I'horari laboral establert.

- Denegar una baixa per embaras/maternitat.

- Penalitzar o discriminar les dones en reincorporar-se a la feina després d'una baixa
de maternitat.

Formes d'expressié d'assetjament per radé de sexe

A titol d'exemple i sense anim excloent ni limitador, es considera que els segtients
comportaments, per si sols o conjuntament amb uns altres, poden evidenciar
I'existéncia d'una conducta d'assetjament per ra¢ de sexe. A continuacio, trobem una
serie de conductes concretes que, complint els requisits posats de manifest en el punt
anterior, podrien arribar a constituir assetiament per raé de sexe a la feina en cas de
produir-se de manera reiterada.

- Atacs amb mesures organitzatives: Jutjar 'acompliment de la persona de manera
ofensiva, amagar els seus esforgos i habilitats. Questionar i desautoritzar les
decisions de la persona. No assignar cap tasca, o assignar tasques sense sentit o
degradants. Negar o amagar els mitjans per a fer la feina o facilitar dades erronies.
Assignar tasques molt superiors o molt inferiors a les competéncies o qualificacions
de la persona, o que requereixin una qualificacié molt menor de la posseida. Ordres
contradictories o impossibles de complir. Robatori de pertinences, documents, eines
de treball, esborrar arxius de I'ordinador, manipular les eines de treball causant-li un
perjudici, etc. Amenaces o pressions a les persones que fan costat a I'assetjada.
Manipulacié, ocultacié, devoluci6 de la correspondéncia, les trucades, els
missatges, etc., de la persona. Negacié o dificultats per a I'accés a permisos,
cursos, activitats, etc.

- Actuacions que pretenen aillar al seu destinatari o destinataria: Canviar la ubicacié
de la persona separant-la dels seus companys i companyes (aillament). Ignorar la
presencia de la persona. No dirigir la paraula a la persona. Restringir a companyes i
companys la possibilitat de parlar amb la persona. No permetre que la persona
s'expressi. Evitar el contacte visual. Eliminar o restringir els mitjans de comunicacio
disponibles per a la persona (teléfon, correu electronic, etc.).

- Activitats que afecten la salut fisica o psiquica de la victima: Amenaces i agressions
fisiques. Amenaces verbals o per escrit. Crits i/o insults. Trucades telefoniques que
busquen atemorir. Provocar a la persona, obligant-la a reaccionar emocionalment.
Ocasionar intencionadament despeses per a perjudicar la persona. Causar
destrosses al lloc de treball o a les seves pertinences. Exigir a la persona fer feines
perilloses o perjudicials per a la seva salut.

- Atacs a la vida privada i a la reputacié personal o professional: Manipular la
reputacio personal o professional a través del rumor, la denigracioé i la ridiculitzacioé.
Donar a entendre que la persona té problemes psicologics, intentar que se sotmeti
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2} a un examen o diagnostic psiquiatric. Escarn dels gestos, la veu, I'aparenga fisica,
§ g minusvalideses; posar malnoms, etc. Critiques a la nacionalitat, actituds i creences
g8 politiques o religioses, vida privada, etc.
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Grups d'especial atencié en relacié amb les conductes d'assetjament sexual i
perrao de sexe

L'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe poden succeir en qualsevol
professio, ambit laboral o categoria professional i en qualsevol grup d'edat. Malgrat ser
un fenomen que pot afectar qualsevol categoria professional, nivell de formacio, etc.,
els grups més wulnerables son:

- Dones soles amb responsabilitat familiar (mares solteres, vidues, separades i
divorciades).

- Dones que accedeixen per primera vegada a sectors professionals o categories
tradicionalment masculines o que ocupen llocs de treball que tradicionalment s'han
considerat destinats als homes.

- Dones joves que acaben d'obtenir la seva primera feina (generalment de caracter
temporal).

- Dones amb minusvalidesa.

- Dones immigrants i que pertanyen a minories étniques.
- Dones amb contractes eventuals i temporals.
- Enfuncié de I'edat (joves o d'edat avancada).

- Per orientaci6 sexual i/o identitat de génere (persones LGTBI, en definitiva,
persones LGTBH+).

4.8 Violéncia en 'ambit digital

Dins de la violencia a I'ambit digital es pot presentar I'assetjament psicologic a través
de mitjans digitals o la violencia sexual a 'ambit digital.

Es considera violéencia sexual a I'ambit digital per exemple la difusi6 d’actes de
violencia sexual, pornografia no consentida i extorsi6 sexual a través de mitjans
tecnologics.

El desenvolupament d'Internet i les Tecnologies de la Informacié i Comunicacié (TIC)
ha comportat I'aparicié de diverses formes de violéncia, propiciades per I'extensio i I'is
intensiu de dispositius mobils i Internet, xarxes socials i serveis com els de missatgeria
instantania o de geolocalitzacio, que han servit de substrat per a la seva proliferacio.

ddgi.cat/OAC/NalidarDoc. jsp - Utilitzi el 'Codi Segur

Les caracteristiques de les TIC han donat lloc a noves amenaces, derivades, entre
d'altres, de la velocitat amb qué la informacié es difon en aquest entorn, la possibilitat
d'accedir a la informacié gracies als motors de cercai les dificultats per eliminar-los. La
facilitat per viralitzar i la perdurabilitat a I'entorn en linia comporten noves situacions de
risc, com ara l'accés i la divulgacié sense consentiment d'informacié sensible, de
fotografies o videos de caracter intim; la vigilancia i el monitoratge d'activitats en linia;
danys a la reputacio, amb les comunicacions a les xarxes socials d'odi «haters», abus
o la toxicitat, etc., resultant especialment perjudicials les conductes conegudes com a
«sextorsio» o I'assetjament sexual en linia.
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2} Conductes constitutives de ciberassetjament o assetjament digital
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g 5 Ens referim a una série de conductes: assetjament laboral, violéncia sexual
‘ﬁ;g (assetjament sexual, per ra6 de sexe, per raé d'orientacié sexual o per ra¢ d'identitat i
g“-_v expressid de génere) quan aquestes es facin a través de mitjans digitals mitjangant
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I'enregistrament, difusié o publicacié de missatges o imatges que afectin la intimitat o
la llibertat de la victima en I'ambit laboral.

Les modalitats d'assetiament anteriors es poden donar entre persones d'igual o
diferent nivell jerarquic, tinguin o no una relacié6 de dependéncia dins de I'estructura
organica de I'entitat o centre de treball, sempre que hi hagi una posicié de poder.

S'entén que les conductes constitutives d'assetjament es produiran, tant quan s'enviin
a la propia persona afectada continguts degradants que atemptin contra la dignitat de
la persona, com quan es difongui aquesta informacio, especialment videos o imatges,
si de la seva naturalesa es pot deduir un atemptat contra la dignitat i la llibertat sexual
de les persones.

Es fonamental tenir present que la realitzacié d'aquestes conductes no només suposa
un il-licit, sin6 que també ho sera el coneixement per part de l'organitzacié d'aquests
tractaments il-licits de dades, si no es reacciona amb actuacions dirigides a eradicar-
les, ja que que contravé la normativa de prevencié de riscs.

En el cas de les persones treballadores sotmeses al régim laboral ordinari, I'Estatut
dels treballadors considera com a incompliments contractuals les ofenses verbals o
fisiques i l'assetjament en les diferents vessants. També cal tenir en compte que
aquestes conductes poden suposar també la comissio d'un delicte.

A tall d'exemple, sén conductes constitutives d'assetjament mitjangant un tractament
il-licit de dades personals:

- L'enregistrament d'imatges degradants que afectin la intimitat de les persones
treballadores, en particular -perd no només- quan aquestes afectin la vida i la
libertat sexual de les persones.

- La difusié d'imatges o videos de contingut sexual entre les persones treballadores,
ja es tracti de I'enviament per qui les hagi rebut de forma legitima -I'anomenat
'porno venjatiu'-, o de la mera difusi6 en xarxes socials o de comunicacié
(Telegram , WhatsApp) d'imatges o videos de terceres persones.

- La publicacié o difusi6 de missatges o contingut audiovisual (imatges, memes,
etc.) que tingui per objecte menyscabar la dignitat d'una persona treballadora i
crear un entorn humiliant o hostil, especialment -perd no només- quan aquests
suposin insinuacions relatives a la vida sexual de la persona treballadora.

- La publicacio o difusié de comentaris despectius, acudits ofensius o demeérit de la
valua professional duna persona treballadora en xarxes de missatgeria instantania
o xarxes socials ja tinguin un caracter sexual (constitutius d’assetjament sexual), ja
estiguin relacionats amb el sexe de la persona treballadora (assetjament per raé de
sexe) o la seva orientacié o identitat sexual, ja tinguin un caracter general
(assetjament laboral).

- L'enviament de missatges o insinuacions ofensives de caracter sexual fetes per
xarxes de missatgeria instantania o xarxes socials.
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4.9 Definicions a I'efecte del present procediment

L'expressio “persona protegida” es refereix a totes les persones que formen part de la
nostra organitzacio i, emparades pel present procediment, es troben immerses en una
situacié d'assetjament, com a persona demandant o com a demandada.

L'expressio “persona demandant” es refereix a tota persona que comunica una
situacié d'assetiament, podent ser una altra persona diferent de la persona que la
pateix.

L'expressio “persona demandada” es refereix a tota persona que és acusada de
sotmetre'n una altra a una situacio d'assetjament.
L'expressié “conciliacié” es refereix al procés pel qual s'insta les parts a resoldre les

quiestions objecte de litigi entre elles i a aconseguir una solucié mutuament acceptable
que elimini la situacié presentada.

Es considerara “denuncia falsa“ aquella denuncia en la qual, després de la instruccié
del procediment, resulti que concorren simultaniament els segiients dos requisits:

a) que manqui de justificacié i fonament.

b) que la seva presentacié s'hagi produit amb mala fe per part de la persona
demandant o amb I'Unica fi de danyar a la persona demandada (assetjament
invers) en els mateixos termes descrits a les definicions anteriors.

5. NORMATIVA | CRITERIS LEGALS

e La Constitucié espanyola, en el seu article 14 disposa que els espanyols sén iguals
davant la Llei, sense que pugui prevaler cap discriminacié per raé de naixement,
raga, sexe, religio, opinié6 o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o
social.

e L'Estatut dels Treballadors estableix, a |'article 4.2, el dret de tot treballador a la no
discriminacid i al respecte a la intimitat i la consideracié de la seva dignitat.

e La Llei 31/1995 de Prevencio de Riscs Laborals imposa a les empreses el deure de
vigilar i millorar les condicions de treball dels seus treballadors, identificant els riscs
no sols de caracter fisic, sin6 també, aquells de caracter psicosocial que puguin
causar una deterioracié en la seva salut.

e La Llei organica 10/1995, del 23 de novembre, del Codi Penal, a l'article 173.1.
estableix que, aquell que infligis a una altra persona un tracte degradant,
deteriorant greument la seva integritat moral, sera castigat amb la pena de preso
de sis mesos a dos anys. Amb la mateixa pena seran castigats els que, en I'ambit
de qualsevol relacié laboral o funcionarial i prevalent-se de la seva relacié de
superioritat, realitzin contra un altre de manera reiterada actes hostils o humiliants
que, sense arribar a constituir tracte degradant, suposin assetjament greu contra la
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§ s e El text refés de la Llei sobre Infraccions i Sancions en I'Ordre Social, aprovat pel
@_'g reial decret legislatiu 5/2000, del 4 d'agost. Capitol Il Infraccions Laborals,
>38 considera:
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- Art. 7.10. Son Infraccions greus... establir condicions de treball inferiors a les
establertes legalment o per conveni col-lectiu, aixi com els actes o omissions
que fossin contraris als drets dels treballadors reconeguts a I'article 4 del Text
Refés de la Llei de I'Estatut dels Treballadors, tret que procedeixi la seva
qualificacié6 com molt greus, d'acord amb l'article seguent.

- Art. 7.13. Son Infraccions greus... no complir les obligacions que en matéria de
plans d'igualtat estableixen I'Estatut dels Treballadors o el conveni col-lectiu
que sigui aplicable (introdutt per la disposicié addicional catorzena de la LO
3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes).

Art. 8.11. Son Infraccions molt greus... els actes de I'empresari que fossin
contraris al respecte de la intimitat i consideracié6 deguda a la dignitat dels
treballadors.

- Art. 8.13. Sén Infraccions molt greus... I'assetjament sexual, quan es produeixi
dins de I'ambit al qual arriben les facultats de direccié empresarial, qualsevol
que sigui el subjecte actiu d'aquesta.

- Art. 8.13 bis L'assetjament per raé d'origen racial o étnic, religié o conviccions,
minusvalidesa, edat i orientacio sexual i 'assetjament per ra¢ de sexe, quan es
produeixin dins de I'ambit al qual arriben les facultats de direccié6 empresarial,
qualsevol que sigui el subjecte actiu d'aquest, sempre que, conegut per
'empresari, aquest no hagués adoptat les mesures necessaries per a impedir-
ho. (Introduit per I'apartat dos de la disposicié addicional catorzena de la LO
3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes).

e La Llei 62/2003 del 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i de I'ordre
social. Capitol Il Mesures, Art. 28.1. d) S'entendra per assetjament tota conducta
no desitjada relacionada amb l'origen racial o étnic, la religid o conviccions, la
minusvalidesa, I'edat o I'orientacié sexual d'una persona, que tingui com a objectiu
o consequéncia atemptar contra la seva dignitat i crear un entorn intimidatori,
humiliant o ofensiu.

e La Llei organica 3/2007, del 22 de marg, d'igualtat entre homes i dones, estableix al
seu article 48, en relacié amb |'assetjament sexual i I'assetiament per raé de sexe,
l'obligacié de les empreses d'arbitrar procediments especifics per a la seva
prevencio i per a cursar les dentincies o reclamacions que puguin formular els qui
hagin estat objecte d'aquest.
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e L'article 2 del Reial decret 901/2020, del 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans
d'igualtat i el seu registre, indica el seglient: “Totes les empreses compreses a
l'article 1.2 de I'Estatut dels Treballadors, amb independéncia del nombre de
persones treballadores en plantilla, d'acord amb el que s'estableix a I'article 45.1 i
48 de la Llei organica 3/2007, estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar, prévia
negociacié, mesures dirigides a evitar qualsevol mena de discriminacié laboral
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especifics per a la seva prevencié i per a cursar les dentncies o reclamacions que
puguin formular els qui hagin estat objecte d'aquest.”

e La Llei organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat
sexual; en particular allo referit a I'article 12. Prevencio i sensibilitzacié en I'ambit
laboral.

39}%«%

Finalment, cal comentar que el criteri técnic CT 104/2021 de la Inspeccié de Treball i
Seguretat Social avala el que s'estableix en el CT 69/2009 sobre assetjament i
violéncia a la feina, si bé introdueix un canvi important en la conducta d'assetjament,
en considerar que no és necessari acreditar la intencionalitat de fer mal, siné que n’hi
hauria prou amb acreditar la preséncia d'un nexe de causalitat adequat entre el
comportament i el resultat del mateix sobre la persona treballadora fruit d'aquesta
violéencia (conducta deliberada).

6. PRINCIPIS DIRECTORS DEL PROTOCOL

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS declara que tota persona té dret a rebre
un tracte cortés, respectuds i digne. En virtut d'aquest dret fonamental de conformitat
amb la Declaracié Universal dels Drets Humans de I'OIT, es reconeix la necessitat
d'adoptar mesures per a garantir que tots els membres del personal gaudeixin
d'igualtat de tracte, reconeixent que totes les formes d'assetjament constitueixen, no
sols un afront al tracte equitatiu, siné també una falta molt greu que no pot, ni ha de
ser tolerada.

Els comportaments propdits ocasionen danys a la salut mental o fisica i al benestar
dels individus, sent qualificats de maltractament fisic i/o psicologic a les persones. Aixi
mateix, també perjudiquen els objectius i el treball de I'entitat; per consegient,
AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS es compromet a atendre tots els casos
d'assetjament dels quals tingui coneixement per part de les persones treballadores de
I'entitat, tot aixd sense menyscapte de les accions civils /o penals que la persona
assetjada pugui o vulgui executar.

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS garanteix el dret a utilitzar el present
procediment sense por de ser objecte de represalies, intimidacio, ni de tracte injust,
discriminatori o desfavorable. Aquesta proteccio s'aplicara per igual tant a les persones
que formulin un al-legat, a aquelles que facilitin informacié en relacié amb aquest
al-legat o a les persones acusades; és a dir, a totes les persones implicades.
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Per a fer-ho, una vegada es rebi per part de la Direccié de I'empresa una dendncia per
escrit d'una possible situacié d'assetiament, aquesta es podra secundar, si aixi ho
desitja, en personal extern d'assessorament en aquesta matéria per a dur a terme la
intervencié psicosocial que procedeixi, la qual generara un informe d'aproximacioé que
facilitara I'adopcié de mesures preventives per part de I'empresa i també servira per a
informar el denunciant sobre la resolucié del cas.

a https:

o . - .
BOP A Butlleti Oficial de la Provincia de Girona  nam. BOP 63 - Num. edicte 2414 - Data 28-03-2024 - GVE BOP-2024 0 63 2414 - Pag. 16-38 - https:/ddgi.cat/bop

n

=

r 4 Z

g s De la mateixa manera, la persona demandant podra recérrer directament a algun
H:g organ extern de I'administracié publica per a realitzar una dentncia en cas de possible
Z30

z5o

= .g Ctra. d'Olot, 32 — Tel. 972 2900 52 — Fax 97229 1289 — 17857 Sant Joan les Fonts (La Garrotxa)

- 4

$38 N.LF. P-17.19700-E

986

o%3

z 8o

WED

208

£3%

29>

638

191



DOCUMENT ORGAN . EXPEDIENT

ANUNCI ORGANITZACIO INTERNA | PROCESSOS X2024000125
i : [sionatures

co;‘sas é’.{gg&éﬂ%ﬁimmsmmam 1.- Butlleti Oficial de la Provincia de Girona, 20/03/2024 14:01

Origen: Ciutada

Identificador documento: ES_L01171851_2024_25759404
Data d'impressio: 17/11/2025 12:53:28
Pagina 17 de 38

AJUNTAMENT
SANT JOAN LES FONTS

assetjament psicologic i/o violencia sexual (assetjament sexual, per ra6 de sexe i en
'ambit digital):

- Mediador/a de I'administracio publica.

- Inspeccio6 de Treball

- Via judicial.

- Via denuncia policial.

Entre les responsabilitats per part de la Direccié de I'empresa en aquesta matéria es
troben les seguents:

- Donar suport a les persones que denunciin estar en situacié d'assetjament
psicologic i/o violéncia sexual (assetjament sexual, per raé de sexe i en I'ambit
digital) i qualsevol altre tipus de violéncia dins de 'ambit laboral, i cerciorar-se que
realment puguin estar patint aquest tipus de situacions d'assetjament.

- Facilitar la informacié per a valorar les opcions i veure la manera de resoldre el
conflicte.

- Respectar el principi de presumpcié d'innocéncia de la suposada persona
denunciada.

- Facilitar la informacio sobre les vies de resolucio.

- Informar sobre els drets i les obligacions en cada cas.

- Implantar les mesures preventives recollides en els informes resultants de les
investigacions realitzades per la mateixa empresa o per assessors externs,
relacionades amb possibles origens de conflicte interpersonal o possibles casos
d'assetjament denunciats per escrit.

Si la persona demandant recorregués directament a un organisme extern de

I'administracié publica, I'empresa executara les mesures requerides per
l'organisme en questio.

Les persones que denunciin una possible situacié d'assetjament, aixi com les
persones denunciades de la seva possible realitzacio, tindran dret a sol-licitar als seus
superiors jerarquics corresponents, com una de les mesures cautelars, deixar de
treballar amb la persona o persones denunciades o la persona denunciant
(distanciament social) o modificacié dels horaris de feina per a evitar la coincidéncia al
lloc de treball si aixd fos possible, sense por de ser objecte de cap mena de
desavantatge o represalia. La Direccioé de I'empresa valorara en cada cas l'actuacié a
implantar atenent cada situacié concreta.

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS disposa que la violacié dels drets
establerts en el present protocol sera objecte de mesures disciplinaries i altres
mesures que consideri pertinents I'entitat d'acord amb la normativa laboral.

ddgi.cat’OACNalidarDoc jsp - Utilitzi el 'Codi Segur
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2 En el cas que succeeixin denuncies falses sobre altres persones, la Direccié de
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AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS acorda formular i aplicar estratégies que
incloguin elements d'informacio, educacio, capacitacio, seguiment i avaluacié amb la
finalitat no sols de prevenir I'assetjament, siné també d'influenciar sobre les actituds i
comportaments de les persones que integren l'organitzacié, de conformitat amb
l'esperit i la intencié del present acord. Tant les persones que ocupen carrecs de
responsabilitat com la resta del personal rebran informacio ilo formacié sobre el
funcionament practic d'aquest procediment.

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS destaca que afecta a tot el personal la
responsabilitat de complir amb les disposicions en matéria d'assetjament psicologic i
qualsevol tipus de violencies, entre elles les sexuals (assetjament sexual, per ra¢ de
sexe i en I'ambit digital), i es compromet a dur a terme totes les actuacions que siguin
necessaries per a garantir que tot el personal col-labori en I'aplicacié i el funcionament
eficag d'aquest, mitjangant la deguda informacioé i accessibilitat al procediment i a les
seves mesures.

6.1 Compromis i confidencialitat

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS reconeix la seva obligacié de
salvaguardar el dret a la intimitat i la confidencialitat durant tot el procés que inclou
aquest procediment. Tota informacié relativa a avaluar l'existéncia d'una situacio
d'assetjament es gestionara de manera que es protegeixi el dret a la intimitat de tots
els implicats.

L'entitat es compromet a proporcionar a les parts implicades I'assisténcia i el suport
necessari per a intentar, quan sigui possible, que una situacié d'assetjament
comunicada pugui solucionar-se de manera rapida i satisfactoria per a totes les parts.

La Direccié tractara totes les dades amb la maxima discrecid professional i
confidencialitat, complint escrupolosament el que es disposa en les diverses normes
d'aplicacié.

Les persones treballadores de I'entitat que puguin trobar-se immerses en un procés en
aplicacio del present procediment, es comprometen a guardar la maxima discrecio i
confidencialitat en referéncia a la informacié a la qual puguin accedir, no difonent-la de
cap manera i per cap via.
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La persona demandant, en desencadenar el present procediment mitjancant els
mecanismes que es descriuran a continuacio, reconeix haver estat informada sobre el
seu contingut, procés i conseqiéncies que la seva aplicacié pot tenir, acceptant les
mateixes. Aixi mateix, reconeix i accepta que, en cas de desistir de la demanda durant
el procés de presa de dades i analisis, AIUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS
pugui prosseguir amb el procediment fins a la seva conclusio, a fi de preservar la
seguretat i salut dels treballadors de I'entitat.
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Al llarg de tot el procediment es mantindra una estricta confidencialitat i totes les
investigacions internes es duran a terme amb tacte, i amb el respecte degut, tant a la
denunciant, a la victima, que en cap cas podran rebre un tracte desfavorable per
aquest motiu, com a la persona denunciada, la culpabilitat de la qual no es presumira.
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Totes les persones que intervinguin en el procés tindran I'obligacié de confidencialitat i
de guardar sigil respecte de tota la informacié a que tinguin accés.

7. APLICACIO DEL PROCEDIMENT

71 Inici del procediment

El procediment s'inicia quan una persona treballadora de AJUNTAMENT DE SANT
JOAN LES FONTS se sent objecte d'un conflicte interpersonal d'especial rellevancia
per a ella i que afecta de manera molt negativa a la seva salut i a la seva feina. L'inici
del procediment també pot ser degut a situacions de major gravetat definides com a
assetjament psicologic y/o violéncia sexual (assetjament sexual, per rad de sexe i en
I'ambit digital) i altres situacions de violéncia laboral.

En trobar-se exposada a una de les situacions descrites en el paragraf anterior, ho
donara a coneéixer a la Direccié de I'empresa o de I'organ extern de I'administracié
publica que desitgi de manera directa.

Per al cas de comunicacio directa a la Direccié de I'empresa, es podra utilitzar el model
de comunicacié davant de situacions de possible assetjament que figura a I'Annex 1
d'aquest informe.

L'escrit de denuncia sera lliurat de la seglient manera:

- Es lliurara per escrit a la persona designada per la Direccié de 'empresa per a
rebre la denuncia.

- També podran presentar-se de manera anonima les queixes o denuncies, per
escrit i dins un sobre tancat dirigit a la persona designada per a tramitar la
denuncia.

Per tal de protegir la confidencialitat del procediment, la persona encarregada de

tramitar la dentncia donara un codi numeric a cadascunade les parts afectades.

La presentacio per la victima de la situacié d'assetjiament, o per qualsevol treballadora
o treballador que en tingui coneixement, mitjangant la “Fitxa de comunicacié de
possible situacié d'assetjament” corresponent per escrit denunciant una situacié
d'assetjament, caldra per a l'inici del procediment en els termes que consta a I'apartat
seguent.

Les denuncies seran secretes i es garantira en tot moment la confidencialitat de les
parts afectades.
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No es tramitaran a través del procediment contingut en aquest protocol les dentncies
que es refereixin a matéries corresponents a un altre tipus de reclamacions.

En el cas de les denuncies anonimes, I'empresa es reserva el dret a realitzar les
indagacions que consideri oportunes per procedir en funcié6 de la gravetat o la
magnitud dels fets que es formulin anénimament.

En el cas que es prefereixi interposar la denuncia de la situacié a través dels
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« Associacions Sindicals Majoritaries (CCOO, UGT, CSIF, ELA, USO, etc.)

« Organismes especffics de les CAs davant de |'assetjament

e En cas de comportaments o conductes que es valorin com a greus, es podra
recorrer a jutjats, comissaries, policies autonomiques
La persona denunciant que inicia el procediment aportara tota la documentacié que

posseeixi sobre el tema i facilitara tota la informacié que consideri pertinent o li
sol-licitin les persones que estiguin realitzant la intervencié psicosocial.

7.2 Desenvolupament del procediment d'actuacié

1. La persona designada per I'empresa o els organismes externs de I'administracio
publica que realitzin la intervencié psicosocial en ser informats de la dentncia
garantiran la deguda diligéncia i celeritat del procediment posant-se en contacte
amb la persona demandant de manera immediata en un termini determinat (tres
dies habils). En el cas que I'empresa compti amb un assessor extern especialitzat,
aquest termini no sera superior a cinc dies habils, per a sollicitar-li tota la
informacio inicial que sigui imprescindible, per tal de disposar d'una visié ajustada
dels esdeveniments. No obstant aixd, en el cas que el demandant opti per
comunicar el possible cas d'assetjament als organs externs de I'administracio
publica, seran aquests organismes els qui estableixin els seus propis terminis i
formes d'actuacié en aquests casos.

Per a iniciar la investigacio, es podra sol-licitar, com a minim:

- Nom i cognoms de la persona demandant i manera de comunicar-s'hi (nimero
de teléfon o e-mail).

- Nom i cognoms de la persona demanada i relacié laboral.

- La naturalesa de la situacié a qué es troba sotmesa (conflicte interpersonal,
assetjament psicologic, assetjament sexual, etc.).

- Nom dels/de les testimonis (d'existir), que la persona demandant sollicita
siguin escoltats durant la intervencié psicosocial.

- Conjunt de dades de I'historial sociolaboral rellevants de la persona denunciant.
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- Descripcio del lloc de treball, funcions, departament, etc.
- Descripcié cronologica del conflicte.
- Una altra informacié que pogués ser rellevant per a la investigacio.
2. Sila persona demandant és diferent de la persona que presumptament esta patint
una possible situacié d'assetjament, aquesta ultima haura de ratificar per escrit

el/els fet/s denunciat/s a qui inicii el procediment i remetre |'escrit formalment
abans que comenci la intervencié psicosocial que procedeixi.
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corresponent, aquest Ultim realitzara un primer contacte amb la persona
demandant i demandada, comengant aixi I'analisi dels fets denunciats.

En suposits de denuncia per violéncia sexual (assetjament sexual, per raé de sexe
i en 'ambit digital), la persona afectada podra sol-licitar exposar la situacié a una
persona del mateix sexe si aixi ho desitgés.

No podra participar en la instruccio de I'expedient cap persona afectada per relacio
de parentiu, d'amistat o enemistat manifesta respecte de la persona denunciant o
de la persona denunciada.

La persona designada per I'empresa o els organismes externs de I'administracio
publica, tenint en compte les dades obtingudes de I'analisi preliminar i gravetat dels
esdeveniments, o a la sol'licitud per escrit de la mateixa persona demandant,
valorara de manera immediata la manera de procedir.

En cas de procedir I'actuacio inicialment, el personal dels organismes externs de
'administracié publica i/o integrant d'una empresa d'assessorament tecnic
especialitzada (si aixi ho hagués decidit AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES
FONTS), valorara la recomanacié per escrit de |'aplicacié immediata de mesures
preventives cautelars (distanciament social o modificacié dels horaris de treball)
per a evitar la coincidencia en el lloc de treball, a fi de preservar la seguretat i salut
de les persones implicades; i en aquest cas, aquestes mesures les aplicara
directament la Direccié de I'empresa.

S'informara les persones implicades de l'inici del procés i de la necessitat de
mantenir una reunié individual amb cadascuna d'elles, acordant préviament amb
cadascuna d'elles la data i horari de la mateixa (maxim deu dies si és la mateixa
empresa o quinze dies habils si és un assessor extern des de l'activacié del
procediment).

La reunié6 amb la persona demandant es podra realitzar al centre de treball, tret
que aquesta manifesti el contrari, i en aquest cas, es realitzara al lloc préviament
acordat amb la persona demandant.

Durant el desenvolupament del procediment es donara primer audiéncia a la
victima i després a la persona denunciada, llevat que les circumstancies particulars
del cas a criteri de la persona encarregada de la investigacio per part de 'empresa
o de l'assessor expert aconsellin un altre ordre. Totes dues parts implicades
podran sol-licitar ser assistides i acompanyades per una persona de la seva
confianga, sigui o no representant legal i/o sindical de les persones treballadores,
qui haura de ser discret sobre la informacié a la qual tingui accés.

Actuacions en casos de menor gravetat. Fase dialogada. Mantingudes les
reunions individuals pertinents i ateses les caracteristiques i gravetat del cas, la
persona que estigui realitzant la intervencié psicosocial en els casos de conflicte
interpersonal de menor gravetat, proposara, en el termini de 7 dies habils
posteriors a la finalitzacié de les reunions individuals, les pautes d'actuacié que
estimi necessaries, recomanant a la Direccié de 'empresa que realitzi una reunié
de conciliacié amb els implicats en el cas, en la qual buscaran punts en comu i
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arribaran als acords necessaris seguint les pautes d'actuacié proposades. Si la
persona demandant ha recorregut directament a I'organisme extern de mediacié de
I'administracié publica corresponent i, amb la mateixa fi, aquesta reunié podria ser
convocada directament per aquest organisme extern de mediacio de I'administracio
publica, ja que es tracta, en aquest cas, de l'organisme directament informat dels
fets pel demandant.

La pretensié d'aquesta fase és resoldre la situacié d'assetjament de manera urgent
i eficag per a aconseguir la interrupcio de les situacions d'assetjament i aconseguir
una solucié acceptada per les parts.

En cas de resolucio a través d'aquesta fase dialogada, s'estendra acta per part de
qui realitzi la intervencié psicosocial, de la solucié adoptada en aquesta fase i
s'informara la direccié de I'empresa.

Aixi mateix, en els casos d'assetjament sexual i assetjament per raé de sexe,
s'informara la representacio legal de les persones treballadores i/o la comissio de
seguiment del pla d'igualtat, els quals hauran de guardar sigil sobre la informacié a
qué tinguin accés . En tot cas, a fi de garantir la confidencialitat, no es donaran
dades personals i s'utilitzaran els codis numérics assignats a cadascuna de les
parts implicades a I'expedient.

9. En cas d'acceptar les parts intervinents I'adopcié d'aquesta via de resolucié (reunié
de conciliacié entre totes dues parts amb la Direccié i/o Responsable immediat si
n'hi hagués) es plantejaran, consensuaran i comprometran a una série
d'actuacions, planificant la Direccié una reunié de seguiment transcorreguts 30 dies
habils, moment en el qual, si el procés és satisfactori, es donara per conclos i
esmenat el conflicte, tancant el cas. En cas d’haver intervingut en aquesta ultima
fase l'organisme extern de mediacié de l'administracié publica, sera aquest
organisme qui organitzi, en la data que estimi convenient, aquesta reuni6 de
seguiment i/o aportacié de la planificaci6 de mesures acordades que s'hagin
adoptat sobre el cas tractat, per tal de poder donar per finalitzat el procés
corresponent.

En els casos en els quals el métode de resolucio de conflicte adoptat i descrit en el
paragraf anterior no presenti un resultat satisfactori, s'indagara i proposaran, per
part de la Direccio, altres vies de resolucio alternatives.
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En els casos en qué la gravetat dels quals desaconselli optar de manera inicial per
mesures de conciliacié, com sén els possibles casos d'assetjament laboral o
d'assetjament sexual /o per ra6 de sexe, la Direcci6 de I'empresa sera
l'encarregada d'aplicar les mesures preventives de manera immediata i totes les
accions de caracter legal que estimi necessaries, a fi de preservar la seguretat i
salut de les persones implicades. Si AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS
hagués derivat en un assessor extern la intervencié psicosocial, aquest ultim
facilitara una comunicacié immediata a la Direccié de I'empresa perque
AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS pugui aplicar les mesures
preventives com més aviat millor, aixi com les accions de caracter legal que cregui
necessaries. Si el procés hagués estat iniciat des d'un organisme extern de
'administracié publica, AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS haura
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d'aportar tota la documentacié requerida referent a aquests fets analitzats un cop
finalitzat el procés.

Actuacions en casos de major gravetat: Les persones que estiguin realitzant la
intervencié psicosocial analitzaran detalladament cadascun dels casos, en el
termini maxim de 15 dies habils si és I'empresa o 20 dies habils si es tracta d'un
assessor extern des del moment en qué tinguin coneixement d'aquest, realitzaran
un informe detallat de la intervencié psicosocial.

En aquest informe es recolliran els fets, els testimoniatges, proves practicades i/o
recaptades concloent si hi ha indicis o no d'assetjament.

Si de la prova practicada es dedueix la concurréncia d'indicis d'assetjament, a les
conclusions de l'informe es proposara, de ser possible, I'aplicacio de mesures
preventives i d'actuacio.

Si no es troben indicis d'assetjiament com a resultat de la prova practicada, es fara
constar a linforme que de la prova expressament practicada no es troba la
concurréncia d'assetjament.

Si, fins i tot no existint assetjament, es troba alguna actuacié inadequada o una
situacio de conflicte que, en cas de continuar repetint-se en el temps podria acabar
derivant en assetjament, ho comunicara igualment a la direccié de I'empresa,
suggerint 'adopcié de totes les mesures que siguin pertinents per a posar fi a
aquesta situacio.

Durant la tramitacié de I'expedient, la direccié de 'empresa adoptara les mesures
cautelars necessaries conduents al cessament immediat de la situacié
d'assetiament, sense que aquestes mesures puguin suposar un perjudici
permanent i definitiu en les condicions laborals de les persones implicades. Al
marge d'altres mesures cautelars, la direccié de 'empresa separara a la presumpta
persona demandada de la victima.

. La direccié de 'empresa disposara d'un termini maxim de 5 dies habils des de la

recepcié de linforme amb les aportacions per a analitzar-lo, aplicar les mesures
preventives proposades i comunicar la decisio a les persones implicades.

Si la persona demandant no estigués satisfeta amb la resolucié presa, podra
exercir els seus drets fonamentals utilitzant els recursos establerts a la legislacio
vigent, emparats per la Constitucié espanyola de 1978 i del Codi Penal, Llei
organica 10/1995 del 23 de novembre (Art.184).

Aixi mateix, la decisio finalment adoptada a I'expedient es comunicara també a la
representacio legal de les persones treballadores. En aquestes comunicacions, a fi
de garantir la confidencialitat, no es donaran dades personals i s'utilitzaran els
codis numeérics assignats a cadascuna de les parts implicades a I'expedient..

Seguiment. Un cop tancat I'expedient, i en un termini no superior als tres mesos
de la resolucié o en menor o major periode segons el cas, la persona encarregada
de tramitar i investigar la denincia (La persona designada per |'empresa o les
empreses d'assessorament técnic especialitzades) estaran obligades a fer un
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seguiment sobre els acords adoptats, és a dir, sobre el seu compliment i/o resultat
de les mesures adoptades. Del resultat d'aquest seguiment es fara l'informe oportu
que recollira la proposta de mesures a adoptar per al suposit que els fets causants
del procediment segueixin produint-se i s'analitzara també si s'han implantat les
mesures preventives i sancionadores proposades, si escau. Aquest informe es
remetra a la direccié de I'empresa per tal que adopti les mesures necessaries, aixi
com a la representacié legal de les persones treballadores si n'hi hagués ia la
persona responsable de prevencid de riscos laborals, amb les cauteles
assenyalades en el procediment respecte a la confidencialitat de les dades
personals de les parts afectades.

8. MESURES DE PREVENCIO | SENSIBILITZACIO DEL PROTOCOL

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS vol reiterar que cap de les situacions
d'assetjament i violéncia al lloc de treball han de permetre's sota cap circumstancia i
que garantira els mitjans per a evitar-les, donant suport a les persones que puguin
patir-ne.

Amb ['objectiu de prevenir i garantir un ambient de treball que respecti la dignitat i la
llibertat dels treballadors, es posaran en marxa les seglients mesures:

1. Comunicacié del Protocol per a la prevencié i actuacié en casos de violéncia
i assetjament laboral a les persones treballadores:

La primera mesura a adoptar per a conscienciar i sensibilitzar a les persones
treballadores de I'empresa sobre la problematica associada amb l'assetjament laboral
és informar de I'existéncia del Protocol d'assetjament laboral a través de les segtents
accions:

- Es lliurara el Protocol de violéncia i assetjament laboral a totes les persones
treballadores en format fisic.

- Es publicaran els aspectes més rellevants del Protocol de violéncia i
assetjament laboral en els diferents taulers d'anuncis de I'empresa.

- Es publicaran els aspectes més rellevants del Protocol de violéncia i
assetjament laboral a través de notes informatives en els butlletins i mitians de
comunicacié interns (correu electronic, intranet, etc.).

- Es lliurara una copia del Protocol de violéncia i assetjament laboral al personal
de nou ingrés.
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2. Informacié i formaci6 en matéria de violéncia/assetjament laboral a les
persones treballadores:

a https:

La formacié sera una via de sensibilitzacié i informacié sobre la problematica de
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jornades i/o accions formatives per a tot el personal de I'empresa que hauran de tenir
per objectiu la identificacié dels factors que contribueixen a crear un entorn laboral
exempt d'assetjament, i aconseguir que els participants siguin plenament conscients
de les seves responsabilitats en el marc de la politica empresarial contra aquest.

De la mateixa manera, es realitzaran programes especifics de formacio insistint en
formes de prevencié de l'assetiament en funcié de la nostra organitzacié del treball,
mecanismes d'actuacié, sancions i implicacions legals derivades de I'assetjament a
'empresa, dirigits, en particular, al personal de la Direccié de I'empresa i carrecs
intermedis.

Aixi mateix, es realitzara formacio en violéncia sexual, d'acord amb el que indica la Llei
Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.

Mesures orientades a la prevencio del ciberassetjament:

Formar al personal pel que fa a I'is adequat i respectués de les xarxes socials i
d'internet d'acord amb el dret fonamental a la proteccié de la intimitat i a la identificacio
de situacions d'assetjiament a través d'aquests mitjans i la lluita contra aquestes
situacions.

Aportar informacié relativa als possibles mecanismes de reaccié davant d'un
tractament de dades personals que pugui suposar una situacié d'assetjament:
informacio sobre els mecanismes de retirada de contingut de les principals plataformes
a internet, politiques de privadesa dels principals operadors o el canal prioritari posat a
disposicié del public per part de I'Agéncia Espanyola de Proteccié de Dades, entre
daltres.

Infformar de les possibles conseqiéncies juridiques i responsabilitats contra les
persones treballadores que duguin a terme aquestes conductes. En concret:

e Responsabilitat en materia de proteccié de dades.
e Responsabilitat a I'ambit laboral.

e Responsabilitat penal.

e Responsabilitat civil.

5
>
@
]
3
s
8
S
a
2
:
s
b
s
3
<
9
3
=,
b
°

3. Actuacié davant possibles situacions d'assetjament laboral

Per tal de saber com actuar davant possibles situacions d'assetjament laboral a
I'empresa, s'informara a totes les persones treballadores sobre les pautes d™“Actuacioé
davant possibles situacions d'assetjament laboral’, que es troben a I'Annex 2 del
present Protocol.

9. SEGUIMENT DEL PROTOCOL
La Direcci6 de I'empresa realitzara com a maxim al cap de tres mesos de la resolucioé o
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amb la finalitat d'assegurar l'eficacia i funcionalitat del Protocol i adaptar-lo si el
considerés necessari.

10. GESTIO DOCUMENTAL | REGISTRES

La documentacié generada durant el procés d'intervencié en casos d'assetjament
laboral sera arxivada per la Direccié de I'empresa amb la documentacio de prevencio
de riscs laborals relacionada. Aquesta informacié sera posada a la disposicié de
l'autoritat laboral i/o judicial corresponent siaixi ho sol-licités.

11. DURADA, OBLIGATORIETAT DE COMPLIMENT | ENTRADAEN VIGOR

El contingut del present protocol és d'obligat compliment, entrant en vigor, a partir de la
seva comunicacio a la plantilla de I'empresa, a través de correu electronic, publicacié a
la intranet de I'empresa, publicacié al tauler d'anuncis o per escrit o qualsevol altre
mitja que serveixi per a aquest objecte; mantenint-se vigent de manera indefinida
mentre no es determini el contrari a la negociacié entre I'empresa o no es doni cap
suposit que requereixi la seva revisi6 i adequacié. Sera necessari dur a terme una
revisio i adequacio del protocol, en els casos seglients:

- En qualsevol moment al llarg de la seva vigencia per tal de reorientar el
compliment dels seus objectius de prevencid i actuacié davant de I'assetjament
laboral.

- Quan es posi de manifest la seva manca d'adequacié als requisits legal i
reglamentaris o la seva insuficiéncia com a resultat de l'actuaciéo de la
Inspeccio de Treball i Seguretat Social.

- En els suposits de fusio, absorcid, transmissié o modificacio de I'estatus juridic
de l'empresa i davant de qualsevol incidéncia que modifica de manera
substancial la plantilla de I'empresa, els métodes de treball, 'organitzacio.

- Quan una resolucié judicial condemni I'empresa per discriminacié per raé de
sexe o sexual o determini la manca d'adequacié del protocol als requisits legals
o reglamentaris.
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ANNEX 1: FITXA DE COMUNICACIO DE POSSIBLES SITUACIONS
D'ASSETJAMENT

COMUNICACIO DAVANT DE POSSIBLES SITUACIONS D'ASSETJAMENT PSICOLOGIC, CONFLICTE
INTERPERSONAL, VIOLENCIA SEXUAL (ASSETJAMENT SEXUAL, ASSETJAMENT PER RAO DE
SEXE | EN AMBIT DIGITAL)

Dades referentsa la situadié:

Tipus (Marqui la que procedeixi):

Accions o atacs amb mesures organitzatives
Accions o atacs a les relacions socials
Accions oatacs a la vida privada

Accions oatacs a les actituds i/o creences
Agressions verbals

Rumors

Assetjament sexual

Assetjament per ra6 de sexe

Violéncia en I’ambitdigital

Un altretipus de conflicteinterpersonal

Oooooooooo

Dades referentsa la situacié:

Descripcio dels fets/Descripcié cronologica del conflicte (Incloure un relat dels fets denunciats, adjuntant
les fulles numerades que siguin necessaries, incloent-hi dates en les quals van tenir lloc els fets sempre
que sigui possible):

Uoc:

ddgi.cat/OAC/NalidarDoc. jsp - Utilitzi el 'Codi Segur

Centre de treball:

Fora del centre de treball (identificar lloc):

Dades referentsa la situacié:

Personal present/testimonis i/o proves (En cas que hi hagitestimonis indicar nom i cognoms):

a https:

Adjuntar qualsevol mitja de prova que consideri oportu (indicar quins):
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Dades referentsa la situadé:

Conseqdiéncies laborals (Marqui la que procedeixi):

| Repercussio emocional sensebaixa laboral
D Interrupcié laboral amb baixa laboral

D Cap
D PO ciuivvstasuisisinisasasnmissss e ey om0 oW oS SRR S SR TSN AR s SO oS oos L SR e

[

Dades referentsa la persona demandant:
Edat:
Sexe:

Nom i cognoms:

Departament/Lloc de treball:
(Es possible sol-licitar|a preséncia d'un delegat de prevencié a 'entrevista d'aproximacio)

Dades referentsa la persona demandada:
EQOE issiisasiasssivissasssivsssssansoniansiisevsavastasossnsuess sisssessnsan ipwidsmssaasssosse siosmassssssios sieosssisasss sosasavsoss

SSONBvssissisossssnatissssivasessssessoihovisaos ssossises s 4o oo i sss vovus moaisus U eORA s AL s ssarueS s eSR Wit

Nom i cog X
Departament/Uoc de treball . i iviiasmimimiasimmssvemiimmis sl avs

(Es possible sol-licitarla preséncia d'un delegat de prevencié a l'entrevista d'aproximacio)

Emplenar en cas de ser una persona diferent la que esta exposada a la possible situacié d'assetjament
psicologic, conflicte interpersonal, assetjament sexual i/o perrad de sexe:

NOITL | COUTIOINS ivesssrisma e as s s oA os AR Ao L A B A PR RS s TR S oAy SO IAoE

Carrec:
Signatura:
Signatura i autoritzacié del treballador/a exp a la possible situacio d’assetjament psicologic, conflicte

interpersonal, violéncia sexual (assetjiament sexual, assetjament per raé de sexe o violéncia en I'ambit
digital):
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Es consideri presentada la queixa o denuncia d'assetjament i s'inicii el procediment previst en el

protocol.

Localitat i data Signatura de la persona interessada

Signatura i autoritzacié del treballador/a exp a la possible situacié d'assetjament psicologic, conflicte

interpersonal, violéncia sexual ( tiament sexual, tj t per ra6 de sexe o violéncia en I'ambit

digital):
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ANNEX 2: ACTUACIO DAVANT POSSIBLES SITUACIONS D'ASSETJAMENT
LABORAL

Davant qualsevol situaci6 de molestia que es percebi, bé sigui per part d'un/a
company/a, superior, client, proveidor, etc., s'haura d'actuar de la seglient manera:

Deixar ben clar el rebuig de les pretensions, situacions, actituds que denotin
qualsevol mena d'assetjament.

Comunicar per escrit la situaci6 a I'empresa, mitiangant la FITXA DE
COMUNICACIO DE POSSIBLES SITUACIONS D'ASSETJAMENT (Annex 1).
S'haura de desar una copia d'aquest escrit amb la data inclosa.

En un breu termini de temps, la Direccié de I'empresa es dirigira directament
(verbalment o per escrit) a la persona denunciant per a reiterar-li la seva declaracio
de principis i les garanties del procés respecte al mateix, i respecte al pretés
denunciat, per a expressar el seu rebuig davant les actituds i comportaments
presentats, executant les actuacions preliminars pertinents.

Si la persona treballadora considera que no escau utilitzar el canal intern per la
mida reduida de I'empresa o per la figura de la persona denunciada, sempre és
possible recorrer a organismes externs de I'administracié publica o a organs
judicials. Per a fer-ho, és necessari interpel-lar una denuncia externa per escrit
referint la gravetat del cas.

o Institut de Salut Laboral de la CA:

Inspecci6 de Treball i Seguretat Social.

Associacions Sindicals Majoritaries (CCOO, UGT, CSIF, ELA, USO, etc.)
Organismes especffics de les CAs davant de I'assetjament

En cas de comportaments o conductes que es valorin com a greus, es podra
recorrer a jutjats, comissaries, policies autonomiques

O O O o

D'altra banda, pel que fa a I'empresa, en funcié dels resultats obtinguts de les
investigacions efectuades en els casos de denincies d'assetjament, aquesta podra
procedir a:

a) arxivar les actuacions, aixecant acta sobre aixo.

b) adoptar totes les mesures que consideri oportunes. A manera exemplificativa es

poden assenyalar entre les decisions que I'empresa pot adoptar en aquest sentit,
les seglents:

e separar fisicament la presumpta persona agressora de la victima, mitjangant
canvi de lloc i/o torn o horari. En cap cas no s'obligara la victima d'assetjament
a un canvi de lloc, horari o ubicacié dins de I'empresa.

e sens perjudici del que estableix el punt anterior, si escau, i en funci6 dels
resultats de la investigacid, se sancionara la persona agressora aplicant el
quadre d'infraccions i sancions previst al conveni col-lectiu d'aplicacié a

I'empresao, siescau, a l'article 54 ET.
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Entre les sancions a considerar per aplicar la persona agressora es tindran en compte

les seglients:
—— 1. el trasllat, el desplagament, el canvi de lloc, la jornada o la ubicacié.
= 2 la suspensio de sou i feina.
= 3. la limitacié temporal per ascendir.
—— 4. I'acomiadament disciplinari.

En el cas que la sanci6 a la persona agressora no sigui I'extincié de l'enllag
contractual, la direccié de I'empresa mantindra un deure actiu de vigilancia respecte a
aquesta persona treballadora quan es reincorpori (si €s una suspensio), o al nou lloc
de treball en cas de canvi d'ubicacié. Perd sempre i en tot cas, el compliment
d'eradicar I'assetjament no finalitza amb la mera adopcié de la mesura del canvi de lloc
o amb la simple suspensid, i és necessaria la vigilancia i el control posterior per part de
'empresa.

La direccioé de I'empresa estudiara adoptar les mesures preventives necessaries per
evitar que la situacié es torni a repetir, reforcara les accions formatives i/o de
sensibilitzacio i podra dur a terme actuacions de proteccio de la seguretat i salut de la
victima, entre d'altres, les segtients:

- Avaluaci6 dels riscos psicosocials al'empresa.

- Adopcié de mesures de vigilancia per protegir la victima.

- Adopcié de mesures per evitar la reincidéncia de les persones sancionades.

- Suport psicologic i social a la persona assetjada.

- Modificacié de les condicions laborals que, amb el consentiment previ de la
persona victima d'assetjament, s'estimin beneficioses per recuperar-les.

- Formacié o reciclatge per a l'actualitzacié professional de la persona assetjada
quan hagi estaten IT durant un periode de temps perllongat.

Realitzacio de noves accions formatives i/o de sensibilitzacié per a la prevencio,

deteccio i actuacié davant de I'assetjament sexual i/o assetjament per raé de sexe,
dirigides a totes les persones que presten els seus serveis a I'empresa.

ddgi.cat’OACNalidarDoc jsp - Utilitzi el 'Codi Segur
'
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ANNEX 3: PAUTES PER A LA PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT SITUACIONS
DE VIOLENCIA EXTERNA AL CENTRE DE TREBALL

Segons |'Organitzacié Mundial de la Salut, es considera violéencia laboral, tots els
incidents en els quals s'abusa, amenaga o ataca a les persones, en circumstancies
relacionades amb la seva feina.

El moment cultural, social i econdomic que es viu en l'actualitat és un factor coadjuvant
per a laparici6 de situacions conflictives que pogués patir el personal de
AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS en feines de ATENCIO AL
CLIENT/USUARL.

L'AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS, en el seu constant compromis de
vetllar per la seguretat del seu personal, vol posar a la disposicio de les persones
treballadores unes pautes de prevencié i d'actuacié davant situacions de violéncia
externa per tal de reduir al minim la possibilitat que es generin aquestes situacions o,
en cas de derivar en consequéncies no desitjables, donar a conéixer els mecanismes
articulats per a protegir les persones treballadores i assessorar-les en aspectes legals i
assistencials.

Per consegtient, es proposen dos tipus de mesures: Mesures preventives i Mesures
executives, amb |'objectiu d'atorgar un suport previ a la victima potencial i que sigui
una mesura coercitiva per al possible agressor.

Mesures preventives: Ha de tenir-se en compte que la millor mesura preventiva és
l'actitud tranquil-la i positiva de les persones treballadores. El positivisme i la
tranquil-litat transmeten seguretat i control de la situacio, condicions que es reconeixen
a totes les persones treballadores de 'empresa. Al seu torn, l'interlocutor confiara en la
qualitat professional de qui l'estigui visitant o prestant servei. Reconeguda la
importancia que té la comunicacié en aquestes situacions, s'inclou, com una de les
mesures preventives més rellevants, dotar als professionals d'habilitats de
comunicacié que milloraran la interaccié amb els usuaris.

Mesures executives: Sén les dirigides a establir de manera explicita un curs
d'actuaci6 després de patir una situacié d'agressié per part d'un usuari o client. Hauran
d'aplicar-se quan les mesures preventives no hagin aconseguit evitar que es generi
una situacio conflictiva.

1. MESURES PREVENTIVES

L'estrategia d'actuacié se sustenta sobre tres pilars: identificacié, mesures de control i
avaluacié de la situacio.
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1.1 Identificacié del risc. Seguint el que protocol-litza la Nota Técnica de Prevencié
489, de I'Institut Nacional de Seguretat i Salut Laboral:

a https:

1 La violencia a la feina ha d'incloure tant l'agressié fisica (pegar, colpejar,
empenyer...) com altres conductes verbals o fisiques amenagadores, intimidatories,
puntuals o reiterades.
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2 Quan l'agent causal és extern, la classificacié d'esdeveniments violents pot
agrupar-se en dos tipus, en funcié de les persones implicades i de la mena de
relacioé existent entre elles. A la seglent taula es tradueix aquesta classificacio
general en el marc de treball de AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS,

carrec, efc.

Tipus Caracteristiques Exemples
Violéncia Els qui exerceixen la violencia no tenen | Accions amb anim de
Tipus | relacié de tracte amb la victima robatori
Violéncia Existeix relacio entre l'autor o autora de | Clients, usuaris.

Tipus Il l'agressio i la victima mentre s'ofereix un

servei. Habitualment es produeixen
aquests successos violents quan hi ha un
intercanvi de serveis i/o béns en l'atencio
publica al ciutada i/o que mantinguin
contacte amb la ciutadania.

Com a consequéncia, en aquest document es proposen mesures de prevencio
generals i especifiques per a cadascun d'aquests tipus de violéncia.

Per a identificar el risc existeixen diversos indicadors que poden servir de base per a
preveure situacions conflictives en qualsevol suposit:

a) Expressio verbal i actitud alterades.

b) Llenguatge no verbal amenagador.

c) Furia i frustracié expressades de manera verbal.

d) Cercade la complicitat d'altres clients o usuaris en les queixes.
e) Consum aparent d'alcohol o drogues.

f) Tinenga d'armes (real o simulada).

1.2 Mesures de control. Com per a qualsevol altre risc, el procediment general
d'actuacio preventiva suposa actuar sobre el focus (generador del conflicte), el mitja i
les persones treballadores.

Mesures de control sobre el focus:

ddgi.cat’OACNalidarDoc jsp - Utilitzi el 'Codi Segur

En aquest cas concret, s'entén com a “focus” la persona que pugui generar el conflicte,
incloent-hi tant els usuaris del servei (Violéencia Tipus 2) com altres persones no
usuaries (Violéncia Tipus 1). Depenent del fet que siguin els uns o els altres, les
mesures que es proposen son les seguients:

e Contra la Violéencia Tipus 1 (altres):
MAI dirigir-se a persones que no siguin usuaris directes.

SEMPRE a la persona que reclama els nostres serveis. Procurar que no

a https:

2 intervinguin en criteris técnics, explicant clarament que els arguments que
958 s'utilitzen s'ajusten al que s'estableix.
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e Contra la Violéncia Tipus 2 (usuaris): S'adoptara la mateixa actitud que ja se cita a
I'anterior supdsit, mantenint I'assertivitat en tot moment.

Davant indicis de comportaments irregulars, i sempre que sigui possible, s'haura
d'informar el responsable directe sobre la necessitat d'anar acompanyats durant les
visites per un company. Intentar establir una distancia de seguretat adequada
(entre el possible agressor o agressora i la possible victima).

S'interrompra ['activitat mentre la situacié no estigui controlada o la persona
treballadora no es trobi en condicions de reprendre-la amb les suficients garanties
de seguretat.

Si es produissin situacions problematiques, s’ha d'informar el responsable de
I'empresa o del servei, perqué doni les instruccions oportunes.

Mesures de control sobre el medi:

En aquest apartat es recullen les mesures que proveeixin a les instal-lacions de
sistemes de control d'accés o barreres que impedeixin I'aparicié de conflictes sense
controlar, o les seves conseqiiéncies, a causa de les caracteristiques de la tasca.
Durant les visites de la persona treballadora al client la mesura preventiva establerta
és l'acompanyament del treballador per un company quan aquest ho cregui oportu,
informant el seu superior immediat.

Mesures de control per al nostre personal:

Existeixen poques eines millors que crear un clima de seguretat i domini davant
aquestes situacions. Com a pautes d'actuacié generals es tindran en compte les
seglents:

SEMPRE actuar de manera que no es descontroli la ira de |'altra persona:

- Mantenint una actitud tranquil-la.

- No contestant a les amenaces de la mateixa manera.

- Mantenint una actitud assertiva en tot moment.

- Mantenint-se alerta.

- Avaluant la situacié de manera global, buscant alternatives.

ddgi.cat’OACNalidarDoc jsp - Utilitzi el 'Codi Segur

Si la violéncia esta controlada (no s'ha produit atac fisic):

- Intentar calmar la situacio.

- Abandonar el lloc de treball.

- En tot moment, utilitzar un llenguatge moderat i un to de veu seré i
tranquil-litzador.

Si la violéncia és incontrolada:

£ - Sortir del lloc de treball.
2 - Avisar al responsable o cap del servei o prestacio.

n

=4

§ g - Si es considerés necessari, avisar a les Forces i Cossos de Seguretat de I'Estat
@_'g a través del telefon d'Emergéncies 112.
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1.3 Avaluacié de la situacié6. Com a base per a l'analisi de la situacié a I
AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS o als llocs de ...., s'utilitzaran les dades
disponibles al Servei de Alié sobre situacions conflictives ocorregudes.

Per a aixd és necessari que es coneguin els canals prevists per a comunicar les
citades situacions, que son els segients:

- Model de comunicacié d'agressions, tant fisiques com verbals (Annex 4). Haura
d'emplenar el document com més aviat millor la persona treballadora juntament
amb el seu responsable directe. Posteriorment, aquest haura de lliurar-lo a la
Direcci6 de I'empresa perqué valori les actuacions a realitzar.

- Paral-lelament, si han existit lesions o crisis d'ansietat, s'haura de realitzar
l'informe d'investigacio d'accidents de treball patits.

2. MESURES EXECUTIVES

2.1. Peticio d'auxili. En cas de persisténcia de la situacié de violéncia, se sol-licitara
auxili, al responsable directe, a companys o qualsevol altra persona proxima que pugui
ajudar per a posar fi a la situacié de violéncia i, al mateix temps, serveixi com a
testimoni ocular i presencial dels fets.

2.2 Forces de Seguretat. Si, aixii tot, no s'aconsegueix posar fi la situacio violenta, es
trucara als Cossos i Forces de Seguretat de I'Estat (Policia Local, Policia Nacional,
Guardia Civil, Policia Autonoémica, etc.) perqué es presentin al lloc dels fets.

2.3. Proves. En tot moment, es procurara la recopilacio i assegurament de les proves
(documents, enregistraments de teléfon mobil, testimonis) que existeixin per tal
d'acreditar els fets.

2.4. Atenci6é sanitaria. La persona agredida rebra de manera immediata I'atencio
sanitaria (medica i/o psicologica) que precisi, adequant-se a la importancia de la lesio,
que podra dur-se a terme al Centre de la Mitua, o a un Servei Extern. Per part del
facultatiu intervinent es procedira a declarar el comunicat de lesions al Jutjat de
Guardia, donant complint aixi amb el que estipula I'Art. 262 LECrim. (<<Els que per rad
dels seus carrecs, professions o oficis tinguessin noticia d'algun delicte public, estaran
obligats a denunciar-ho immediatament...>>), o per part del mateix treballador que
anira acompanyat del seu responsable directe.
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En tots dos casos, la persona agredida podra obtenir una copia tant del comunicat de
lesions com de 'informe médic.

2.5. Denuncia. La persona agredida podra denunciar els fets a la Comissaria de
Policia Nacional, Guardia Civil, Policia Local, etc. presentant el comunicat de lesions i,
en cas de tenir-lo, el corresponent informe médic.

2.6. Comunicacié. La persona agredida o qualsevol persona que hagi pogut tenir
coneixement de I'agressié, comunicara els fets, com més aviat millor, al responsable

a https:

n

’g g directe, qui, juntament amb ['agredit, emplenara el Model de comunicacié d'agressions
= i que s'adjunta com a Annex 4, i que seraremes a la Direcci6 de I'empresa.

‘-;‘5 8
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2.7. Preséncia institucional. Una vegada coneguts els fets pel Responsable directe, i
en cas de no haver estat préviament interposada per I'agredit, acompanyara al mateix
a interposar la denuncia, contra el presumpte agressor, en cas que el treballador
agredit optés per interposar-la.

2.8.- Assessorament juridic. Aixi mateix, li oferira la possibilitat de ser assistit o
orientat, indicant a qui dirigir-se per a ser representat per un lletrat a carrec de
IAJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS en l'exercici de les accions que
decideixi entaular.
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ANNEX 4: MODEL DE COMUNICACIO D'AGRESSIONS

COMUNICACIO D'AGRESSIONS FiSIQUES PER PART DE TERCERES PERSONES

Dades referentsa la persona que realitza el registre:

Nom i cog L B DS P SRS DS ENISIS SR SRy SOt
toc de treball:
Centre de treball..

Dades referentsa la persona treballadora agredida:

DO 1 OO G T OIS it e B LR e S B S B S R P N
Data de nai. E
DNI:
Uoc de treball:

CENEIE @ ETEDGII: ...ttt i s s sasss s cas s st ssssinsssass srsssssses oos

Adrega del centre de treball..
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del

Redaccié dels fets:

Motius que van originar l'incident violent:

Descripcié tan precisa comsigui possible de |'incident:

Concretar les circumstancies del lloc:

Forma en qué es materialitza |'agressio:

Lesions fisiques i dany psicologic en la victima:

Danys materials:

AJUNTAMENT DE.SANT JOAN LES FONTS
de Verificacié’ que apareix a la capgalera,

Original Comprovi I
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Conseqiiéncies de l'incident:

Dades referentsa l'assisténcia sanitaria:

Persones que intervenen:

Companys/es:

Testimonis:

Usuaris:

Intervencié de les forces de seguretat:

Han intervingut forces de seguretat? Osi Ono
O Guardia civil

O policia Local

[ policia Nacional

O aitres:

Observacions:

Les dades sén de caracter personal i seran tractades amb maxima confidencialitat conforme al que es
disposa a la LO 3/2018, del 5 de desembre, de Proteccio de Dades Personals i garantia dels drets digitals,
vosté pot exercir els drets d'accés, rectificacio, cancel-lacié i oposicié a aquestes dades.
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Signatura del Responsable del servei

A____,el___de _ de20__

a https:

del

de Verificacié’ que apareix a la capgalera,

Ctra. d'Olot, 32 — Tel. 972 2900 52 — Fax 97229 1289 — 17857 Sant Joan les Fonts (La Garrotxa)
N.LF. P-17.19700-E

d;u,,x
i < Signat per:
Document signat per MARIA VIDAL JODAR - DNI (TCAT) Dinutacis de Girona

en data 20/03/2024 %

AJUNTAMENT DE SANT JOAN LES FONTS

Original Comprovi I
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		2025-12-12T11:00:55+0100
	CARLES GRÈBOL PAGÈS -  (TCAT) - 12/12/2025 11:00:55


		2025-12-12T13:55:48+0100
	Víctor José Díaz Gómez -  (TCAT) - 12/12/2025 13:55:48


		2025-12-15T10:02:17+0100
	NÚRIA SOLER LIMIÑANA -  (TCAT) - 15/12/2025 10:02:17


		2025-12-17T11:44:57+0100
	MARIA VIDAL JODAR -  (TCAT) - 17/12/2025 11:44:57 - Càrrec: Alcaldessa
	#T#Alcaldessa


		2025-12-18T13:03:56+0100
	CARLES GRÈBOL PAGÈS -  (TCAT) - 18/12/2025 13:03:56 - Càrrec: Tinent d'alcaldia
	#T#Tinent d'alcaldia


		2026-03-17T21:26:43+0100
	#O#Diligència per fer constar que el Pla d'igualtat de l'Ajuntament de Sant Joan les Fonts per al període 2025-2029 s'ha aprovat en la sessió ordinària del Ple municipal celebrada el dia12 de març de 2026, per majoria absoluta del nombre legal dels seus membres. 
En dono fe. 
La secretària interventora. 




