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1.1. PRESENTACIO DEL PROJECTE

El present diagnostic s'enquadra dins del projecte de realitzacié del I Pla d'Igualtat
d'Oportunitats entre dones i homes, que s'ha desenvolupat partint de la iniciativa del
I’Ajuntament de Llubi com una eina per introduir millores en la gestidé de les persones i la
politica general de I'ajuntament. Aquest projecte pretén identificar els aspectes relacionats
amb la igualtat que puguin resultar discriminatoris i proposar un pla d'accié incloent una visio
neutra (no discriminatoria) en quée al genere es refereix, a totes les arees d'actuacié, tal com
es recull a la Llei organica d'lgualtat: “ Fer efectiu el principi d'igualtat de tracte i
d'oportunitats entre homes i dones, en particular mitjancant I'eliminacié de la discriminacio
de la dona ...".

La finalitat d'aquest informe de diagnostic és presentar la situacié actual a les arees més
importants de I'ajuntament en materia d'Igualtat d'Oportunitats entre dones i homes.

Les conclusions d'aquest treball serviran com a guia per orientar I'ajuntament en les accions
de millora, i en les mesures practiques a emprendre per reduir les possibles barreres
existents i afavorir la igualtat i I'equitat al se de I'ajuntament.

1.2. COMPROMIS DE L’AJUNTAMENT AMB LA IGUALTAT

La Direcci6 de Ajuntament de Llubi es compromet a dur a terme I'elaboracié i implantacié
del I Pla d'Igualtat, en compliment de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva entre dones i homes i com a principi estrategic de la seva cultura;
concedint a la igualtat d'oportunitats i equitat entre els homes i les dones, la lluita contra la
violencia de genere i el foment de la conciliacié de la vida, personal, familiar i laboral, un
valor clau en la politica de gesti6 de les persones.

Aquest I Pla d'Igualtat es realitza a partir de la resposta a la sol-licitud, efectuada el 10 de
marg de 2021, referent al registre i diposit del pla d'igualtat elaborat previament, on es
comunica l'existéncia de diverses deficiéncies a concordanca amb la Llei organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, el Reial decret 901/2020, de 13
d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball i
el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

1.3. MARC LEGAL A LA QUAL S'ENQUADRA EL PLA

La igualtat és un principi juridic fonamental i universal que es recull en els textos
internacionals que regulen i garanteixen els drets humans, entre els quals destaca la
Convencio sobre l'eliminacié de totes les formes de discriminacio contra la dona
(CEDAW), aprovada per I'Assemblea General de Nacions Unides al desembre de 1979 i
ratificada per Espanya en 1983. Aixi mateix, també en I'ambit europeu, des de la signatura
del Tractat de Roma en 1957, s'ha mantingut un compromis actiu en la promocié de la
igualtat d'oportunitats i de tracte entre tots dos sexes.
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Aqguests principis també han estat incorporats en I'ordenament juridic de I'Estat espanyol. En
primer lloc, en la Constitucio de 1978 que proclama en el seu Article 1 que «Espanya es
constitueix en un Estat social i democratic de Dret, que propugna com a valors superiors del
seu ordenament juridic, la llibertat, la justicia, la igualtat i el pluralisme politic» i escomet en
el seu Article 14 el «dret a la igualtat i la no discriminacid per rad de sexe».

El ple reconeixement de la igualtat formal en I'ambit juridic va continuar desenvolupant-se
amb l'aprovacié de la Llei organica, 3/2007 de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre
dones i homes (LOIEMH), dirigida a remoure els obstacles que impedeixen aconseguir-la. En
el seu Article 45.1 obliga les organitzacions a respectar la igualtat de tracte i oportunitats en
I'ambit laboral amb I'adopcié de mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié
laboral entre dones i homes, que hauran de negociar, i si escau, acordar, amb la representacié
legal d'els/les treballadors/as.

Posteriorment, el Reial decret llei 6/2019, d'l de marg, de mesures urgents per a la
garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupaci,
disposa en I'Art. 1. La modificacié de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, obligant a les empreses d'un minim de 50 persones en plantilla a
comptar amb un pla d'igualtat.

Destaca també la incorporacié de dos Reials decrets: En primer lloc, el Reial decret
901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre,
mitjancant el qual s'articula el procediment de negociacié dels plans d'igualtat i el seu previ
diagnostic, indicant el contingut d'un minim de matéries concretes, aixi com la creacié d'una
comissid negociadora. De la mateixa forma, es modifica el contingut dels plans d'igualtat.

En segon lloc, el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre
dones i homes. A través d'aquest decret s'estableix la realitzacié d'auditories salarials,
de manera obligatoria per a aquelles empreses que comptin amb un Pla d'Igualtat, amb la
finalitat d'analitzar la bretxa salarial i emprendre aixi accions perqué aquesta disminueixi.

De forma més recent, s'incorporen la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la
igualtat de tracte i la no discriminacié, amb la qual es pretén respectar la igual dignitat de les
persones en desenvolupament dels articles 9.2, 10 i 14 de la Constitucié, atenent
especificament la definicid i regulacié de la discriminacié multiple i interseccional i de les
mesures d'accié positiva adequades a aquest tipus especific de discriminacié, per la seva
transcendencia per al desenvolupament de les politiques d'igualtat dirigides a les dones,
especialment vulnerables a aquesta mena de discriminacié quan al motiu de discriminacié per
rad de sexe se li afegeix qualsevol altre motiu previst en la llei. *

Finalment, la recentment aprovada Llei 4/2023, de 25 de febrer, per a la igualtat real i
efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, té com a
objectiu, expressat en el seu Preambul: «desenvolupar i garantir els drets de les persones
lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals erradicant les situacions de discriminacio, per a
assegurar que a Espanya es pugui viure l'orientacié sexual, la identitat sexual, 'expressio de
geénere, les caracteristiques sexuals i la diversitat familiar amb plena llibertat, aixi com per a
les seves families (art. 1)». Aquesta llei obliga a fomentar la implantacié progressiva

! Cal destacar la previsié d'adopcio judicial de mesures cautelars que permetin el cessament immediat i definitiu de la difusié de
comportaments discriminatoris, contraris a la igualtat i la dignitat de les persones.
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d'indicadors d'igualtat que tinguin en compte la realitat de les persones LGTBI en el sector
public i el sector privat.

1.4. FINALITAT DE L'INFORME

L' objectiu principal d'aquest diagnostic és aportar informacié suficient i necessaria per
comprendre la situacié actual d'aquesta organitzacié en materia d'Igualtat d'Oportunitats.

La finalitat del diagnostic sera, per tant, la d'identificar i estimar I'existéncia i la magnitud de
les desigualtats, desavantatges, dificultats i obstacles, que es donen, o que puguin donar-
se a l'ajuntament , per aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes, obtenint la
informacid necessaria per dissenyar mesures adrecades a corregir aquestes desigualtats.

A més:

1. Identificar la situacié de I'ajuntament en mateéria d'Igualtat d'oportunitats,
amb la finalitat d'establir les linies d'actuacié concretes i les mesures a implantar que donen
resposta a la realitat de I'organitzacio.

2. Dissenyar el pla d'actuacions de millora en mateéria d'Igualtat d'oportunitats ,
partint de la informacid obtinguda a la fase de diagndstic, en funcié de les necessitats i
possibilitats de I'ajuntament.

3. Implantar i executar el pla d'actuacions de millora en matéria d'Igualtat
d'oportunitats i conciliacid.

1.5. AGRAIMENTS

Volem agrair la col-laboracié de la Batllia i la Regidoria de Benestar Social i Benestar, a les
membres de la Comissié Negociadora i a tot I'equip huma de I’Ajuntament de Llubi per les
facilitats que ens han brindat durant la realitzacié del present diagnostic, permetent-nos
desenvolupar el nostre treball de manera agil i eficag.
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2.1. QUE ES UN PLA D' IGUALTAT?

Un pla d'igualtat en una organitzacié és un conjunt ordenat de mesures, adoptades després
de realitzar un diagnostic de situacid, tendents a aconseguir a I'organitzacidé la igualtat de
tracte i d'oportunitats entre dones i homes i eliminar la discriminacié per radé de génere.

El pla d'igualtat es converteix en I'eina fonamental per a la incorporacié de la igualtat a la
gestio i la cultura de les empreses. Els principals objectius son:

° Eliminar els desequilibris i les desigualtats existents entre dones i homes.

° Introduir la perspectiva de génere en els processos de gestid de persones:
Cultura i gestio organitzativa, La comunicacié a I'ajuntament i I'Us no sexista del
llenguatge, Condicions laborals, Infrarepresentaci6 femenina, Accés a
I'organitzacié, Classificacié professional, retribucions i auditories retributives,
Formacid interna i continua, Desenvolupament professional i promocid, Temps
de treball i corresponsabilitat, Salut de la perspectiva de génere, Violencia de
genere, Col-lectiu LGTBIQ+.

Aquest pla fixa els objectius i les accions concretes d'igualtat a assolir, les estrategies i les
practiques a adoptar, les persones responsables, els mitjans materials, aixi com I'establiment
de sistemes d'avaluacié i seguiment.

2.2. EL DIAGNOSTIC

En el procés de diagnostic es donen diferents fases que aporten, com a resultat final,
conclusions estructurades. La primera fase, va dirigida a identificar i a estimar la magnitud, a
través d'indicadors quantitatius i qualitatius, de les desigualtats, les diferencies, les
desavantatges, les dificultats i els obstacles, existents o que puguin existir a I'ajuntament per
aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes.

Aquest diagnostic permetra obtenir la informacié necessaria per dissenyar i establir les
mesures avaluables que s'han d'adoptar, la prioritat en la seva aplicacié i els criteris
necessaris per avaluar-ne el compliment.

Es per aix0 que el diagnostic ha de complir els parametres seglients:

e Instrumental: no és un fi en si mateix sind un mitja que ens permet identificar els
ambits especifics d’ actuacid.

e Aplicat: és de caracter practic orientat a la presa de decisions a I'organitzacio.

e Dinamic: s'haura de fer un seguiment continuat dels indicadors de la situacié i
actualitzar-se de manera continuada.

e Consensuat: cal l'aprovaciéo del desenvolupament del pla per part de la comissio
d'Igualtat.

e Flexible: el diagnostic s'adaptara a cada moment a les necessitats de I'ajuntament.
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2.3. METODOLOGIA

A continuacid, es presenta un esquema que permet observar el desenvolupament de les fases
que han tingut i tindran lloc a I’ Ajuntament de Llubi:

Decisio inici del pla Planificacio Disseny d'objectius,
Definicié equip de Recollida d'informacio: accions, indicadors,
treball Enquestes en linia. responsables,
Comunicacio del Dades estadistiques. Cronograma d‘accions
projecte Analisi de dades. concretes.

Constitucié Comissié Pressuposts.

. ) Propostes de millora.
Negociadora d'Iqualtat

Primer document: Segon document:
DIAGNOSTIC PLA D'IGUALTAT

2.4. AREES DE TREBALL

Per a l'execucié del procés en el seu conjunt, utilitzarem una metodologia que classifica,
estructura totes les mesures i accions, encaminades a aconseguir la Igualtat d'oportunitats,
entorn de les seglients 12 arees de treball:

AREA 1: CULTURA DE L’AJUNTAMENT 1 POLITICA DE RESPONSABILITAT SOCIAL
CORPORATIVA

Els elements que componen la cultura organitzativa no sén conceptes abstractes, sind que a
I'ajuntament es transformen en actituds i maneres d'actuar. Aixi doncs, en aquest ambit
mesurarem el grau d'integracioé del valor de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes al
si de l'organitzacié, la implicaci6 en la promocié d'una gestié que fomenti la igualtat, la
percepcié de les persones que componen la plantilla i com aquesta participa a les mesures
d'igualtat que desenvolupa l'ajuntament.

AREA 2: LA COMUNICACIO A L’AJUNTAMENT I L'US NO SEXISTA DEL LLENGUATGE

La comunicacié interna i externa de I'ajuntament permet que el que passa es conegui, que
I'important sigui compartit i que I'ajuntament és projecti a la societat. Perque hi hagi millores
en igualtat ha d'haver-hi una série d'actuacions i que aquestes siguin conegudes, per la qual
cosa, per donar lloc a la sensibilitzacié i aplicacié de les accions derivades del Pla d'Igualtat,
cal saber quines eines sén utilitzades a I'ajuntament i si aquestes permeten una comunicacid
fluida.
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Respecte a la comunicacié no sols sera important qué és el que comuniquem siné a més com
ho fem, evitant incoherencies que poden sorgir elaborant millores en igualtat, perd amb un Us
discriminatori del llenguatge. L'organitzacié vela per assegurar que les comunicacions orals,
escrites i/o visuals, tant internes com externes, no contenguin cap element sexista ni
discriminatori.

AREA 3: ACCES A L'ORGANIZACIO I PROMOCIO

La politica de seleccidé és la que impregna tots els processos a través dels quals es realitza
I'accés a I'ajuntament. Aquesta politica s'ha d'orientar de manera que eviti que el sexe o la
situacio personal d'algu sigui un condicionant. Per aquest motiu, és imprescindible que les
organitzacions reflexionin sobre el seu procés de seleccié des de la perspectiva de genere.

El desenvolupament professional i la promocié de les persones, incentivant el seu sentiment
vocacional i l'orgull de pertinenca, sén els pilars basics sense els quals no seria possible
mantenir una continuada ambicié per I'excel-leéncia. No obstant aix0, aquests objectius només
s'aconsegueixen si abordem, en aquesta ocasid, la perspectiva de génere i la seva
importancia per retenir el talent de les persones clau a I'organitzacid, a fi de contribuir a
aconseguir la igualtat efectiva de dones i homes a I'ambit laboral.

AREA 4: FORMACIO INTERNA I/O CONTINUA

Incorporar mesures i politiques d'Igualtat d'oportunitats en la formacid, a més de complir
amb la legislacié vigent, contribueix a garantir que I'organitzacié compti amb els perfils més
competents, retingui i desenvolupi el talent i, en definitiva, es contribueixi a una valoracié i
optimitzacié de les possibilitats de tot el capital huma que, en darrera instancia, incrementara
les capacitats i competéncies de I'organitzacié.

En aquest context, és fonamental garantir l'accés a la formacié a totes les categories
professionals i que aquesta sigui neutral.

AREA 5: INFRARREPRESENTACIO FEMENINA

El concepte d'infrarepresentaci6 femenina és necessari per visibilitzar els efectes de la
discriminacié estructural a la societat contra les dones a |'ajuntament i servira per fomentar
una major presencia femenina, perd també per millorar les seves condicions laborals en
general. A aquest efecte s'analitzara la segregacid horitzontal i la segregacié vertical; la
participacié de dones i homes als diferents nivells jerarquics, la presencia de dones i homes a
la RLT (si cap) i a la comissié de seguiment dels plans d'igualtat, etc.

AREA 6. CONDICIONS LABORALS

Per tal de respectar I'equitat i d'aprofitar el talent i les competéncies de dones i homes, cal
gue les organitzacions examinin les condicions de treball de la seva plantilla i s'impliquin en la
promocié de mesures que garanteixin la no-discriminacié i la igualtat d’oportunitats. En
aquesta area s'analitzen els tipus de contracte, categories i nivells professionals, tipus de
jornada, preséncia de dones i homes als diferents llocs de treball, teletreball, etc.
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AREA 7: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, RETRIBUCIONS I AUDITORIES RETRIBUTIVES.

A la politica salarial s'ha de vigilar que la retribucié de les persones estigui sempre en funcio
de criteris objectius, és a dir que no hi hagi cap mena de variacié lligada directament o
indirectament al sexe, o situacié personal de la persona treballadora. La politica salarial va
directament lligada al conveni col-lectiu i a la futura valoracié del lloc de treball i de la
responsabilitat assumida i sempre s'ha de treballar per utilitzar criteris el més objectius
possible.

Per aix0, s'ha de dur a terme una revisié dels salaris per grups i categories professionals o de
llocs de treball per detectar una possible bretxa salarial, la qual cosa es duu a terme per una
Auditoria salarial. A la vegada, és important tenir en compte la igualtat de génere en materia
retributiva.

D'aguesta manera i a través d'aquesta auditoria salarial s'analitza la informacié necessaria
per a l'aplicacid efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes en materia de retribucid.

AREA 8: TEMPS DE TREBALL I CORRESPONSABILITAT

Indirectament lligades, la igualtat d'oportunitats només és possible si hi ha una politica de
conciliaciéo que iguali la dona a I'home. Si bé les mesures de conciliacié generalment estan
dirigides a homes i dones, és practicament impossible abordar la Igualtat d'oportunitats sense
un analisi complet de la conciliacié de la vida personal i laboral i el foment d'una major
corresponsabilitat entre dones i homes en l'assumpciéo de les obligacions familiars. Dins
aquesta area, es treballen aquelles mesures que l|'organitzacié pot afegir a les que ja
posseeix, per millorar la conciliacid, abordant tant aspectes de flexibilitat, com de serveis
oferts per a tal fi.

AREA 9 : SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERE

Des de la salut laboral, s'ha d'incorporar la perspectiva de génere a l'avaluacid i la prevencié
de riscos laborals, als equips de treball i de proteccié individual, aixi com en la forma diferent
en que el desenvolupament de I' activitat laboral afecta la salut de les persones ocupades a
les diferents tasques i ocupacions (especialment en els casos d'embaras i lactancia).

A aquest efecte, cal revisar la disposicié d'un informe de sinistralitat desagregat per sexe i
categoria, aixi com analitzar les instal-lacions i recursos disponibles per a homes i dones
d'acord amb les seves necessitats especifiques: vestuaris, serveis, equips i roba de treball,
etc.

AREA 10: PREVENCIO DE L'ASSTEJAMENT SEXUAL I PER RAO DE SEXE

S'entén per assetjament sexual qualsevol conducta no desitjada de caracter sexual, tant a
nivell fisic com verbal, que fa que la persona se senti ofesa o humiliada. Incloent les
agressions fisiques, les amenaces, les coaccions o la privacié arbitraria de llibertat.
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Davant d'aquesta situacid, cal abordar l'assetjament sexual o per raons de sexe a les
empreses des d'una perspectiva transversal. D'aquesta manera, les empreses i I'equip huma
que la formen han d'adquirir responsabilitat en aquest assumpte per aconseguir una menor
desigualtat social i a I'ajuntament, una major sensibilitzacié sobre el tema i una prevencié de
possibles casos.

AREA 11: VIOLENCIA DE GENERE

S'entén per violéncia de génere tota manifestacié de discriminacid, desigualtat i relacions de
poder que exerceixen els homes sobre les dones, quan hi ha o hi ha hagut una relacié de
parella, tant si hi ha o no convivéncia. Pot tractar-se de qualsevol acte de violéncia fisica i
psicologica, incloent les agressions a la llibertat sexual, les amenaces, les coaccions o la
privacié arbitraria de llibertat

Les empreses i l'equip huma que els conformen tenen una important responsabilitat en
aquest aspecte com a agents clau en la societat i la sensibilitzacié del personal, aixi com
contribuir al desenvolupament d'un mén més just i menys desigual.

AREA 12: COL-LECTIU LGTBIQ+

Generar un espai laboral segur per a les persones que pertanyen al Col-lectiu LGBTI. Per a
aix0 és necessari sensibilitzar tant a la plantilla com als carrecs de responsabilitat en relacié a
la no discriminacid i igualtat d'oportunitats i proporcionar un espai lliure de discriminacié i
violéncia LBGTIfébica.

2.5. INSTRUMENTS I TECNIQUES UTILITZADES

DEFINICIO DELS OBJECTIUS QUALITATIUS I QUANTITATIUS DEL DIAGNOSTIC

La totalitat dels instruments utilitzats estan dissenyats per poder identificar cada una de les
arees d'analisi del diagnostic anteriorment descrits.

Aquests instruments es componen de:
o Indicadors quantitatius

o Sén els que permeten examinar els dades de manera numeérica perque inclou
dades estadistiques. Es recull informacidé sobre la composicié de la plantilla, la
participacié de les dones i els homes a les diferents categories professionals,
condicions de treball, criteris de contractacié, accés, formacio, retribucions
salarials, horaris, alts, baixos, representativitat de génere, edat de la plantilla,
antiguitat, etc., desagregant les dades per sexe.

o Indicadors qualitatius
o So6n els que ens permeten obtenir informacié sobre les actituds, opinions,

experiéncies, practiques i la percepcié del personal de la Ajuntament de Llubi ,
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aixi com dels responsables, analitzant la cultura i la concepcié i percepcié de la
igualtat d' oportunitats i de tracte i no discriminacié entre dones i homes.

o Ens trobem d'aquesta manera amb: entrevista amb responsables de
I'organitzacié i altres departaments, que ens aportin la seva visié i experiéncia
sobre aspectes objecte del present informe.

o Aixi mateix, es facilita informacié i documentacié necessaria per a |'elaboracio
del diagnostic 2.

2.6. RESUM DE LES TECNIQUES QUE S'HAN UTILITZAT

A continuacio, s'exposen les tecniques utilitzades per extraure una part important de la
informacid necessaria per a la realitzacié del present informe diagnostic:

e Reunié amb Batllia.
¢ Reunions amb Regidora de Benestar Social i Igualtat.

¢ 21 enquestes online contestades, de una plantilla total de 26 persones.

2.7. PERIODES DE REFERENCIA

En aquest apartat, assenyalem que el periode de referéncia de les dades analitzades és:

- Recollida de dades qualitatives:
o Entrevista amb Batllia i Regidora Benestar Social i Igualtat: Febrer 2022

o Questionaris: Marg i Abril del 2022

- Recollida de dades quantitatives:
o Del febrer al novembre de 2022.
= Destaquem que l'estudi de dades quantitatives i de l'informe d’auditoria

salarial corresponen a |'exercici de 2021.

2.8. PERSONES QUE HAN INTERVINGUT A LA SEVA ELABORACIO

Les persones que han intervingut en I'elaboracié del diagnostic sén:
- Batlessa de I'Ajuntament.
- Regidora de Benestar Social i Igualtat.

- Comissido Negociadora, de la qual s'aporten les dades al punt 3.5.

’Podeu veure l'analisi detallada de la documentacié aportada per Ajuntament de Llubi a
I'apartat 2.10.
11
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2.9. PARTICIPACIO DE PERSONES ASSESSORES A LA COMISSIO

L’ Ajuntament de Llubi ha comptat amb la participaci6 de persones assessores amb
formacié i/o experiéncia en igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes a I'ambit de
I'ocupacio i les condicions de treball.

Aixi doncs, ha comptat amb el suport de TEIS Serveis de Consultoria, empresa amb més de
14 anys d’experiéncia en la materia i que compta amb personal especialitzat en Igualtat
d’oportunitats.

2.10. DOCUMENTACIO APORTADA PER L’AJUNTAMENT

Ajuntament de Llubi ha aportat la segiient documentacio:
- Compromis de I'ajuntament.
- Fitxa tecnica de I'ajuntament.
— Contracte de tractament de dades.
— Llistat de formacions realitzades.
— Dades quantitatives de I'ajuntament.

— Organigrama de |'estructura organitzativa.

L'analisi de la informacié facilitada en aquesta fase ens permet avaluar |'estrategia de
I'organitzacié al voltant de la Igualtat d'Oportunitats, determina el grau de compromis i com
es materialitza en accions concretes.
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3.1. FITXA BASICA DE L’AJUNTAMENT

DATS DE LA FUNDACIO

Rao social

AJUNTAMENT DE LLUBI

NIF

P0703000]

Domicili social

C/ Sant Feliu, 13 07430

Forma juridica

Administracio Local

Any de constitucié

1836

Responsable de I'Ajuntament

Magdalena Perellé Frontera

Nom

Carrec Batlessa
Teléfon. 661 28 51 93
e-mail batlia@ajllubi.net

Responsable d'Igualtat
Julia Gonzalez Bordas

Sector Activitat

Nom

Carrec Regidora Benestar Social I Igualtat
Teléfon. 685140324

e-mail juliagb77@gmail.com

ACTIVITAT
Administracié Local

CNAE

Descripcié de I'activitat

d'actuacio

Persones Treballadors

Dispersié geografica I ambit

Municipi de Llubi

26

17

Dones Homes 9 Total

Centres de treball

Ajuntament de Llubi, C/ Sant Feliu, 13, Llubi, 07430

Facturacié anual (€)

Disposa de departament de personal

ORGANITZACIO DE LA GESTIO DE PERSONES
No

obtinguts

Certificats o reconeixements d'igualtat Si. DISTINTIU PER LA IGUALTAT DE GENERE. Certificacié N°

1/36139EEIB- 08/2022. Nivell : Inicial
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3.2. PRESENTACIO DE L' AJUNTAMENT

L'ajuntament de Llubi neix a I'any 1835, moment en el que es funda el municipi de Llubi tras
la seva independéncia del municipi de Muro. Es troba ubicat a la comarca del Pla, al nord-est
de Ciutat de Mallorca. El terme municipal limita amb Inca, Sa Pobla, Muro, Santa Margalida,
Maria de la Salut i Sineu. El nucli urba esta situat entre dos promontoris, dividit en la part de
llevant (el nucli originari de Llubi) i la part de Son Ramis.

A finals del segle XIX es van constituir els primers batles al municipi. Des d'aleshores i fins al
moment, només hi han ostentat la batllia dues dones. Actualment és batlessa la candidata de
MES per Llubi, Magdalena Perelld Frontera, després de les eleccions municipals del 24 de
maig de 2015.

L'Ajuntament compta amb una Batllessa, tres tinences de Batlia i 7 regidories:

Magdalena Perell6 Frontera (MES)

o Batllessa
e Hisenda, Recursos Humans i Urbanisme

Miquel Guardiola Capé6 (MES)

e 1r tinent de batlle
e Regidor de d’Esports i Manteniment

Francesca Bauza Gelabert (MES)

e 2a tinent de batlle
e Regidora de Joventut, Dinamitzacid i Habitatge

Pere Joan Llompart Beltran (MES)

e 3r tinent de batlle
e Regidor de Medi Ambient, i Agricultura

Silvia Ribas Nicolau (MES)

o Regidora d’Educacio i Cultura
Bartomeu Ripoll Planes (MES)

e Regidor d’Economia, Comerg, Turisme i Comunicacio
Jalia Gonzalez Bordas (Feina per Llubi)

» Regidora de Benestar Social, Igualtat i Formacio
Antonia Maria Perellé Perell6é (Feina per Llubi)

» Regidora de Fires, Festes i Participacid

14



tels

Ajuntament de Llubi Recursos Humanos

Toni Vallespir Perellé (Ciudadanos)
e Regidor
Rafel Ramis Serra (Ciudadanos)
e Regidor
Maria Ramis Garau (PP)
e Regidora
3.3. REPRESENTACIO LEGAL DELS TREBALLADORS I TREBALLADORS

L’Ajuntament de Llubi compta, desde el juny de 2022, amb una delegada sindical
d’INTERSINDICAL.

3.4. SALUT LABORAL

L’Ajuntament compta, en matéria de prevencié de riscos laborals, amb un servei de prevencié
alie: MUTUA BALEAR.
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3.5. ORGANIGRAMA

L’Ajuntament de Llubi presenta la seglient estructura organitzativa:

Secretari/aria

Arquitecte/a Aux. administratiu/iva i Policies Coordinador/a Cap Brigada
administratiu/va administratiu/iva
(IR Agent (Canite Teécnic/a educacié
administratiu/iva Aux poI|C|a
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Una condicié sine qua non per al desenvolupament del Pla d'Igualtat és el compromis de
I’Ajuntament per continuar en el cami de la igualtat de génere. Aquest compromis suposa:

e La integracié de la igualtat d'oportunitats entre homes i dones a la Ajuntament de
Llubi, atenent a la diversitat cultural, de raga i de religié i per génere com a principi
basic i transversal.

e Inclusi6 d'aquest principi a la gestié estrategica i de persones.

e Facilitar els recursos necessaris per assegurar el desenvolupament del procés
d'elaboracié i implantacié del pla d'Igualtat.

A Llubi, a 15 de desembre de 2021, |I'Ajuntament de Llubi es compromet a constituir un pla
d'igualtat, establint també aixi el seu compromis.

Segons l'article 45.1 de la Llei organica per a la igualtat efectiva entre dones i homes 3/2007,
de 22 de marg, per la qual és necessaria la creacié duna Comissié d’igualtat, que permeti
abordar, de manera conjunta, I'eliminacié de qualsevol forma de discriminacié o desigualtat
per rad de sexe.

Aixi mateix, segons el Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per garantir
la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes a I'ocupacid i I'ocupacid, aquesta
comissid d' Igualtat, es constituira com a comissido negociadora i hi hauran de participar de
manera paritaria la representacio de I'ajuntament i la de les persones treballadores

Cal destacar que, amb data 11 de febrer de 2022, |'’Ajuntament de Llubi va constituir una
comissid negociadora d'Igualtat amb la representacié de I'ajuntament i els sindicats més
representatius del sector, UGT i CCOO, al no comptar en aquella data amb representacié
sindical al centre:

En representacié de I'ajuntament de Llubi:
Magdalena Perello Frontera, Batllesa.
Julia Gonzélez Bordas, Regidora de Benestar Social, Igualtat i Formacio.

En representacié de treballadors i treballadores, els sindicats més representatius del sector:
Francisca del Pilar Caldentey Quetglas, Representant Sindical Sector Local, UGT.
Vicente Losa Valenciano, Responsable Org. I finances FSC-CCOO Illes Balears.

No obstant aix0, en compliment del Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es
regulen els plans d'igualtat, a les organitzacions publiques i privades, transcurrit el temps
maxim per dur a terme les negociacions, a I’Ajuntament de Llubi es crea una nova comissio
negociadora, convidant a participar a la delegada sindical de I'Ajuntament
nombrada al juny del 2022, amb I'objectiu de negociar el pla d’igualtat de génere:
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D'aquesta manera, constitueix el 05 d’abril de 2023, la Comissidé Paritaria per a la Igualtat
de I'’Ajuntament de Llubi.

En representacioé de I'ajuntament:
Nom AREA Carrec

Magdalena Perello Frontera | Batllesa Batllesa

En representacio dels sindicats més representatius del sector:

Carrec

Esperanca Vanrell Far Administracié Auxiliar Administrativa, Intersindical.

18
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6. REGISTRE DE PLANS D'IGUALTAT

La Comissié ha de saber que l'ajuntament estara obligada a inscriure el seu pla d'igualtat al
registre de plans d'igualtat com a part dels Registres de convenis i acords col-lectius de
treball dependents de la Direcci6 General de Treball del Ministeri de Treball, Migracions i
Seguretat Social.

De la mateixa manera, haura d'inscriure's el pla al Registre de Plans d'Igualtat de les
Empreses que es creara, com estableix el Reial decret llei 6/2019, d'1l de marg, com a part
dels Registres de convenis i acords col-lectius de treball dependents de la Direccié General de
Treball del Ministeri de Treball, Migracions i Seguretat Social i de les Autoritats Laborals de les
Comunitats Autonomes.

7. COMISSIO DE SEGUIMENT

Una vegada elaborat el Pla d'Igualtat, s'establira una Comissié de Seguiment, nomenada
per la Comissié Negociadora, que efectuara l'avaluacio, el seguiment i el control de I'aplicacio
de les mesures contemplades en aquest pla.

8. INFORME DE SITUACIO ACTUAL I PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA PER

AREES

Cal advertir que, en determinades circumstancies, la percepcié que tenen les persones pot
entrar en contradicci6 amb les dades aportades a I'analisi.

L'avaluacié de cada un d'aquests ambits de treball és la sintesi de I'analisi realitzada segons
la informacid facilitada per I’ Ajuntament de Llubi i la recollida al treball de camp mitjancant
les enquestes i les entrevistes realitzades.
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AREA 1: CULTURA DE L’AJUNTAMENT I POLITICA DE RESPONSABILITAT SOCIAL
CORPORATIVA

INFORMACIO QUANTITATIVA

TAULA 1. Distribucio del personal per edats

En aquest punt, per a I'analisi de la situacié actual en matéria d'igualtat d'oportunitats entre
dones i homes per al personal funcionari i laboral de I’Ajuntament de Llubi, s’exclouen els/les
Carrecs electes. Per tant, I'esmentat analisi es fara només del personal funcionari i laboral.

Distribucio del personal per edats

Total Dones Homes
No %o N° % N° %
30-44 anys 13 50,0 8 47,1 5 55,6
45-60 anys 13 50,0 9 52,9 4 44,4
Total 26 100 17 100 9 100

Exceptuant els regidors i regidores, a I’Ajuntament de Llubi hi fan feina un total de 26
persones (17 dones i 10 homes). La distribucié del personal, segons edat i sexe, presenta
lleugeres diferéncies entre ambdds geéneres. Aixi, la meitat de persones (50%) se situen a la
franja que compren dels «30 als 44 anys», cosa que fan el 55,6% dels homes perd només el
47,1% de les dones.

El 52,9% de dones s’agrupen en la franja dels «45 als 60 anys», tram d’edat en el qual

s’agrupen el 44,4% dels homes. En linies generals podem afirmar que el personal de
I’AJUNTAMENT DE LLUBI és relativament madur.

Distribucio del personal per edats
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TAULA 2. Distribucio del personal per nivell d’estudis
Distribucio del personal per nivell d’estudis
Total Dones Homes
No % No % No %
Sense estudis 1 3,8 0 0,0 1 11,1
Primaria 7 26,9 5 29,4 2 22,2
Secundaria / ESO 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Batxillerat 4 15,4 1 5,9 3 33,3
FP / Cicle formatiu 8 30,8 7 41,2 1 11,1
E .
studis 6 23,1 4 23,5 2 22,2
Universitaris
Total 26 100 17 100 9 100

El grup més nombrds de I’Ajuntament de Llubi compta amb estudis acreditables d’ «FP/Cicle
formatiu» bé sigui de grau mitja o superior (60,7%). Representant el 41,2% de les dones i

I'11,1% dels homes.

Un integrant de la plantilla no ostenta cap titulacié, mentre que el 29,4% de les dones i el
22,2% dels homes compten amb estudis de «Primaria». El 5,9% d'elles compta amb una
titulacio de «Batxillerat», cosa que fa el 33,3% d'ells.

Les titulacions «Grau Universitari» les ostenten el 23,5% de les dones i el 22,2% dels homes.

Distribucio del personal per nivell d’estudis
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TAULA 3. Distribucié del personal amb discapacitat

Només una persona de les que treballen a I’Ajuntament de Llubi compta amb algun tipus de
discapacitat reconeguda. En aquest cas es tracta d'un home el qual pertany al «Personal
laboral» de I'ajuntament.

INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

La Batllia de I’Ajuntament de Llubi mostra una gran implicacié i compromis amb el projecte
d’igualtat és maxim. De fet, tant la batllia com la regidoria de Benestar Social i Igualtat de
I'ajuntament demostren un fort interés en aplicar la perspectiva de génere dins
I'organitzacio, aixi com al conjunt del municipi, i es troben convencudes de que és el cami
que han de seguir.

Confien en que l'establiment d’un Pla d’Igualtat els hi aporti les eines necessaries per poder
aplicar correctament la igualtat de génere. Es un valor que ja tenien incorporat a
I'organitzacié, el qual s’evidencia amb el fet de que tinguin integrat un distintiu per la
igualtat de génere amb certificacio N° 1/36139EEIB- 08/2022 (Nivell : Inicial). No
obstant, troben algunes limitacions a I'hora de fer-ho efectiu, especialment a I'organitzacio
interna, per falta d’eines.

A la vegada, I'ajuntament ha realitzat nombroses accions externes cap a la ciutadania
que s6n mostra de la seva alta implicaci6 amb lI'assoliment real de la igualtat de
genere al municipi. Entre aquestes accions es troben activitats culturals, la commemoracid
de dies rellevants com sén el 8 de marg, dia de la dona treballadora, i el 25 de novembre, dia
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contra les violéncies masclistes, formacié destinada a dones, aixi com |'obertura d’un procés
participatiu al carrer amb propostes en femeni.

La batllia de l'ajuntament afirma que no es donen conflictes dins l’‘organitzacié pel que
respecta a la vulneracid del principi d’igualtat, tot i que si han trobat petites dificultats en
aquells sectors més masculinitzats a I'hora de tenir en compte o valorar de la mateixa
manera a homes i dones.
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Considera vosté que a I’AJUNTAMENT DE LLUBI es té en compte la igualtat

Total Dones Homes
No % N° % No %
Si 15 71,4 10 66,7 5 83,3
No 1 4,8 0 0,0 1 16,7
No ho sé 5 23,8 5 33,3 0 0,0
Total 21 100 15 100 6 100

De manera majoritaria (71,4%), el personal de I’AJUNTAMENT DE LLUBE creu

que,

efectivament es té en compte la igualtat d’oportunitats en la gestié de personal. Aquesta
opinid, pero, esta molt més accentuada en el cas dels homes (83,3%) que en el de les dones

(66,7%).
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P2. A I'AJUNTAMENT DE LLUBf, hi ha igualtat de tracte i d’oportunitats entre
dones i homes?

Igualtat de tracte i d’oportunitats

Total Dones Homes
No % N° % No %
Si 17 81,0 12 80,0 5 83,3
No 1 4,8 = 0,0 1 16,7
No lo sé 3 14,3 3 20,0 - 0,0
Total 21 100 15 100 6 100

De manera clarament majoritaria (81%), el personal de I'AJUNTAMENT DE LLUBI considera
que en l'ajuntament hi ha igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes. Aquesta
opinid és refrendada pel 80% del col-lectiu femeni i el 83,3% del masculi.
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

De l'analisi de la informacié proporcionada sobre les diferents arees relacionades amb la
igualtat, ha quedat patent que I'Ajuntament no discrimina en cap aspecte relacionat
amb la igualtat. La batllia de I'ajuntament demostra un fort interés en aplicar la
perspectiva de génere dins l'organitzacio, aixi com al conjunt del municipi, i es troba
convencuda de que és el cami que han de seguir.

Tot i ser un valor que ja tenien incorporat a |'organitzacid, el qual s’evidencia amb el fet de
que tinguin integrat un distintiu per la igualtat de géenere amb certificacio N°
1/36139EEIB- 08/2022 (Nivell : Inicial) no es troba completament integrat en
I'organitzacié interna, principalment per falta d’eines.

LI'ajuntament també ha realitzat nombroses accions externes cap a la ciutadania que
son mostra de la seva alta implicaciéo amb lI'assoliment real de la igualtat de genere
al municipi.

La batllia de I'ajuntament afirma que no es donen conflictes dins I'organitzacié pel que
respecta a la vulneracio del principi d’igualtat, tot i que si han trobat petites dificultats
en aquells sectors més masculinitzats a I'hora de tenir en compte o valorar de la mateixa
manera a homes i dones. De manera majoritaria el personal de I’Ajuntament creu que,
efectivament es té en compte la igualtat d’oportunitats en la gestié de personal i considera
que en l'ajuntament hi ha igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes.

PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

o Garantir la incorporacid i posterior continuitat dels valors d’igualtat i equitat a
I'ajuntament.

- Dissenyar i enviar, per part de Batllia i regidoria, una nota informativa de difusié
del compromis de I'ajuntament en matéria d’Igualtat amb motiu del nou Pla
d'Igualtat.

o Informar del Pla d'igualtat a les diferents arees de I'ajuntament per assegurar la
visibilitat del projecte, a través d'una presentacio al personal.

o Assignar una persona responsable d’'Igualtat la funcidé de la coordinacié del
seguiment i lI'avaluacié del Pla d'Igualtat, aixi com la dinamitzacié del compliment de les
mesures per part de I'ajuntament, i informar a tot el personal del seu carrec i funcions.

o Donar les eines formatives i informatives necessaries a la Comissié d'Igualtat per a
que desenvolupin les seves tasques i funcions com equip dinamitzador del Pla d'Igualtat.

o Revisar la integracio de la perspectiva de génere en la gestio de personal,
pressupostacidé, comunicacio, contractacid, etc.

o Elaboracié d'un Fullet informatiu que mostri els punts més importants del Pla
d'Igualtat.

o Elaboracioé d'un Decaleg d'Igualtat que reculli els 10 punts més significatius en materia
d'igualtat.
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o Promoure bones practiques amb les empreses col-laboradores de I'ajuntament.

- Revisar els criteris d'Igualtat de licitacid, adjudicacid i execucié per a la contractacié
d'empreses externes a la instruccioé de clausules socials.

- Revisar l'acompliment de la inclusié de les clausules socials als documents de
subcontractacio o licitacions, com a requisit valorable per a la contractacio.

o Garantir una preséncia equilibrada d'homes i dones en actes publics
(presentacions de serveis 0 esdeveniments).

- Definicié de mecanismes per a assegurar una presencia equilibrada dels empleats i
les empleades en actes publics o comissions de treball.

o Seguiment del Pla. Controlar a través de diferents mecanismes, I'avang de les accions
del Pla d'Igualtat, aixi com el seu impacte en la plantilla.

- Comissio d'Igualtat: celebrar reunions trimestrals per a vetllar pel compliment del
pla i fer sequiment.

- Realitzar enquestes bi-anuals amb I'objectiu de conéixer l'impacte que tenen les
accions d'Igualtat entre la plantilla: grau de coneixement de les mesures, nivell de
satisfaccid, suggeriments, etc.

- Mesurar anualment el nombre d'accions dutes a terme en materia d'igualtat i
analitzar les possibles desviacions existents.

- Elaborar un informe anual, que reflecteixi l'evolucié de les mesures, les
desviacions oposades (si n'hi ha) i I'adequacioé del Pla al respecte.

- Elaborar un informe a la finalitzacié del Pla, que reflecteixi I'evolucié de la
implantacié de les mesures, la re-adaptacié si ha estat necessaria i els obstacles
trobats (si n'hi ha), per a dur a terme les accions. Aixi mateix, contemplara les
linies per les quals el seglient pla haura de treballar.
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AREA 2: LA COMUNICACIO A L'AJUNTAMENT I L'US NO SEXISTA DEL LENGU ATGE

INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

Pel que fa a la comunicacio, I’Ajuntament no disposa d’una politica de comunicacio
establerta com a tal ni d’'un manual de llenguatge o guia comunicativa.

Malgrat aix0, de cara a la comunicacié externa, es presta molta atencié al llenguatge que
s’utilitza de cara a les comunicacions que es destinen cap a la ciutadania. Aixi mateix, no
existeix un departament de comunicacid, principalment hi ha una persona encarregada
de realitzar aquestes comunicacions i els escrits, al ser un equip reduit, son generalment fets
i revisats entre tot el personal.

La batllia de I'ajuntament expressa la necessitat de comunicar més de cara a la ciutadania, ja
gue es realitzen més accions per part de I’Ajuntament de les que s’arriben a comunicar,
principalment per falta de temps i/o recursos.

Dins de la mateixa organitzacio, per tant, pel que respecta a la comunicacio interna, pel fet
de ser una plantilla poc nombrosa, la comunicacié és realitza principalment de forma directa i
oral, amb un caracter principalment informal. No obstant, disposen de diferents canals de
comunicacio:

e Correu electronic: utilitzat per realitzar comunicacions de tipus formal.

e Taulers d'anuncis: utilitzat per realitzar comunicacions de tipus formal.

e WhatsApp: existeixen grups per seccions i/o departaments per facilitar la coordinacid
diaria.

e Gestiona: plataforma electronica de I'administracié publica dirigida a tot el sector
public, on el personal pot consultar les nomines i els tramits personals.

e Reunions: no es realitzen amb el personal, cada dilluns es reuneix I'equip de govern.
També es realitzen reunions amb associacions culturals i esportives cada tres mesos,
aixi com juntes de govern i plenaries amb |'oposicié del govern.

En quant a la comunicacié externa, la qual esta destinada a la ciutadania, a més de
formularis, cartelleres i taulells d’anuncis, I’Ajuntament compta amb una série de canals
electronics dels quals s’encarrega de la gestid una persona diferent de |I'equip per cada un
dels mitjans. Son els seglients:

e Plana web,
e Facebook,
e Whatsapp de difusio,
e Instagram.

Pel que respecte al llenguatge no sexista, no existeixen directrius estipulades en aquest
sentit, tot i que de cara a la comunicacid externa que realitza I’Ajuntament (publicitat,
imatges, web corporativa...) s’intenta aplicar la perspectiva de génere i es revisa la utilitzacié
d’un llenguatge inclusiu. De cara a la comunicacié interna, aquesta és més informal i no es
dona la mateixa importancia a I'Us del llenguatge. No obstant, es creu que el llenguatge de
tipus quotidia/col-loquial utilitzat a I’Ajuntament és respectuds entre géneres.
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REVISIO DELS CANALS DE COMUNICACIO DE L’AJUNTAMENT

Una vegada analitzades les xarxes socials i la documentacidé interna facilitada per
I'ajuntament, destaquem el segilient:

e Les imatges a les seves xarxes socials tracten majoritariament d'informacié sobre
I'Ajuntament i la seva tasca social, no obstant, en alguna ocasié és presenten imatges
estereotipades (un exemple és |'apartat de convocatories).

e Hem de destacar que el llenguatge al-ludeix majoritariament, com hem comentat
anteriorment, als serveis prestats. No obstant, en ocasions aquest no aten a l'utilitzacié
d’un llenguatge inclusiu.
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P4. Dels canals de comunicacié de ’AJUNTAMENT DE LLUBI, quins utilitza
habitualment? I dels que utilitza, quin és el seu nivel de satisfacci6?

Per a poder determinar el grau d’importancia que el personal de I'AJUNTAMENT DE LLUBT
atorga a cada un dels diferents canals de comunicacid, hem procedit a calcular la mitjana

ponderada. Aquesta

1=Insatisfet/a).

s'expressa

sobre

base

3

(3=Molt

satisfet/a,

Valoracio dels canals de comunicacio interna i externa

Total Dones Homes

Valora. Us % Valora. Us % Valora. Us %
Correu electronic 2,1 81,0 2,1 80,0 2,0 83,3
Taulell d’anuncis 2,0 33,3 2,0 20,0 2,0 66,7
Whatsapp 2,2 81,0 2,2 80,0 2,4 83,3
Gestiona 2,1 66,7 2,1 60,0 2,0 83,3
Reunions de Departament 2,1 57,1 2,0 46,7 2,2 83,3
Plana Web 2,1 57,1 2,0 53,3 2,3 66,7
Facebook 2,1 33,3 2,0 33,3 2,5 33,3
Instagram 2,0 28,6 2,0 26,7 2,0 33,3
WhatsApp de difusié 2,3 66,7 2'3 73,3 2,3 50,0
Total 2,1 60,5 2,1 57,3 2,2 68,3

2=Satisfet/a,

El personal de ’AJUNTAMENT DE LLUBI atorga un nivell de satisfaccié general als canals de

comunicacié de 2,1 (Satisfet/a);

«Whatsapp» (2,2).

especialment al

«WhatsApp de difusio»

(2,3);

al

Les dones per part seva, presenten un nivell d’Us mitja del 57,3% i valoren de manera més
positiva al WhatsApp de difusié» (2,3); i el «Whatsapp» (2,2).

Per part seva, els homes fan un (s superior d’aquests canals (68,3%) i valoren més
positivament el «Facebook» (2,5);i el «Whatsapp» (2,4).
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P5. A I’AJUNTAMENT DE LLUBI es preocupen d’utilitzar llenguatge no sexista en
tots els seus comunicats, tant interns com externs?

Preocupacié en emprar el llenguatge no sexista

Total Dones Homes
No % No % No %
Si 15 71,4 11 73,3 4 66,7
No 1 4,8 0 0,0 1 16,7
No ho sé 5 23,8 4 26,7 1 16,7
Total 21 100 15 100 6 100

La majoria del personal de I'AJUNTAMENT DE LLUBI (71,4%) manifesta que, efectivament,
I'ajuntament es preocupa d’utilitzar un tipus de llenguatge no sexista, aspecte que
comparteixen el 73,3% de les dones i el 66,7% dels seus companys.

La resta del personal assenyala que no sap si s'utilitza o, al contrari, aquesta classe de
llenguatge.

Preocupacio en emprar el llenguatge no sexista

80
70 66.7
60

50

40

Porcentaje

30

20

16.7 16.7

10
4.8

No No ho sé

B Total M Mujeres Hombres
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

Pel que fa a la comunicacio, I’Ajuntament no disposa d’una politica de comunicacio
establerta com a tal ni d'un manual de llenguatge o guia comunicativa. Tot i que cal tenir en
compte que es regeix pel manual de referencia de les administracions publiques a la nostra
comunitat, el «Llibre d’estil del Govern de les Illes Balears», produit per I'Institut d’Estudis
Autonomics, el qual estableix com a principis generals en I'Gs del llenguatge administratiu la
no-discriminacio per ra6 de sexe.

L'ajuntament no compta amb un departament de comunicacio, principalment hi ha una
persona encarregada de realitzar aquestes comunicacions i els escrits, al ser un equip reduit,
son generalment fets i revisats entre tot el personal.

Pel que respecta a la comunicacidé interna, pel fet de ser una plantilla poc nombrosa, la
comunicacid es realitza principalment de forma directa i oral, amb un caracter principalment
informal. No obstant, disposen de diferents canals de comunicacié: Correu electronic,
Taulers d’‘anuncis, WhatsApp, Gestiona, Reunions de l|'equip de govern, reunions amb
associacions culturals i esportives, juntes de govern i plenaries amb |'oposicié del govern.
També compta amb un série de canals electronics, destinats a la comunicacié externa:
Web, Facebook, WhatsApp de difusid i Instagram.El personal de I’'ajuntament atorga un nivell
de satisfaccid general als canals de comunicacié de 2,1 (Satisfet/a); presentant un Us i
valoraciéo més alta per part dels homes.

Pel que respecte al llenguatge no sexista, no existeixen directrius estipulades en aquest
sentit, més enlla de les limitades pautes que ofereix el llibre i manual de referencia de
I'administracié. De cara a la comunicacié externa que realitza I’Ajuntament (publicitat,
imatges, web corporativa...) s‘intenta aplicar la perspectiva de génere i es revisa la utilitzacié
d’'un llenguatge inclusiu. Aixi, la majoria del personal de l|'ajuntament corrobora que
I'ajuntament es preocupa d’utilitzar un tipus de llenguatge no sexista. No obstant, del analisis
de les xarxes socials i la documentacié interna facilitada per I'ajuntament, s’observa en
algunes ocasions |'Us d’'imatges sexualment estereotipades i la utilitzacié d’un llenguatge que
ni resulta inclusiu, segqurament no per falta de conscienciacidé amb aquest principi siné per
falta de coneixements i directrius en la seva aplicacio.

PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

= Aprofitar els canals de comunicacié existents per donar major difusi6 a materies
relacionades amb la igualtat promovent aixi la informacid i sensibilitzacié en igualtat no
sols a I'ajuntament, siné també a la societat i fent que I’Ajuntament de Llubi, destaqui per
la promocié de valors igualitaris.

o Comunicar a tota la plantilla la posada en marxa del Primer Pla d'Igualtat i
difondre periodicament informacié sobre el desenvolupament d'aquest.

o Tenir el pla d'Igualtat a la disposicié de la plantilla perqué hi pugui accedir, aixi
com qualsevol document referent a la igualtat de genere (I Pla d'Igualtat,
Manual de llenguatge i comunicacié no sexista actualitzat, etc.).
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O

Destinar un apartat dedicat a la Igualtat a la plana web, publicant tots aquells
documents que tinguin a veure amb aquesta matéria, especialment el I Pla
d'Igualtat i el Manual de llenguatge i comunicacid6 No sexista i el Protocol
d'Assetjament. També donar a coneixer les persones components de la Comissio
Negociadora d'Igualtat o altres noticies d'interés en aquest sentit.

Obrir un canal de comunicacioé a tota I'organitzacioé (gestionat per la Comissio
d’igualtat), de manera que les persones puguin demanar, recorrer o suggerir
qualsevol accié de millora en materia de génere.

Informar els grups d'interés (Stakeholders) de I'Ajuntament del seu
compromis amb la igualtat d'oportunitats.

Elaborar un fullet informatiu que resumeixi les conclusions del Diagnostic i el
plantejament de millores a Igualtat de genere.

Elaborar un Decaleg que recull els principis d'igualtat i penjar-lo a tots els centres
de treball de manera visible.

Informar durant el Procés d’incorporacié de I'ajuntament de la importancia que té
la Igualtat de génere a les linies estrategiques de I'ajuntament.

LLENGUATGE

Revisar i adaptar la documentaciéo que s'utilitza als centres de treball , tant
documentacié interna com aquella adrecada a |'exterior per donar una imatge real d'us
de llenguatge inclusiu, eliminant qualsevol terme, expressié o imatge que
contingui estereotips de genere.

Formalitzar I'Gs d'un llenguatge no sexista de manera transversal a totes les accions
organitzades per I'ajuntament que hagin de ser comunicades.

O

Realitzar formacions de reciclatge als equips de comunicacié i
administracié per al correcte Us d'un llenguatge neutre, de manera que les
persones puguin tenir les eines necessaries per utilitzar-lo.

Desenvolupar una guia senzilla d'usos no sexistes del llenguatge per facilitar a
tota la plantilla , especialment a les persones de l'ajuntament que redactin
comunicacions, tant internes, com externes.

Sensibilitzar el personal sobre la importancia de I'ds d'un llenguatge igualitari,
elaborant un fullet/infografia visual i atractiu en matéria de I'is no sexista del
llenguatge i tractant d'incorporar tant les bones practiques al sexisme lingiiistic

com al sexisme col-loquial o social.
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AjUHtEI'ﬂEHt de Llubi Recursos Humanos

INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

L’Ajuntament de Llubi es regeix pels principis constitucionals d’accés a l'ocupacio
publica: merit, capacitat, igualtat i publicitat. En aquest sentit, la normativa que regeix
el procés de seleccio és el TREBEP: Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual
s'aprova el text refos de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat public. BOE nium. 261, de 31
d'octubre de 2015. Entrada en vigor I'1 de novembre de 2015. A partir de la seva entrada en
vigor van quedar derogades totes les disposicions d'igual o inferior rang que s'oposaven al
que es disposa en I'RDL, inclosa la Llei 7/2007, de 12 d'abril, de I'Estatut Basic de I'Empleat
public.

Inicialment, el nou text recollia les modificacions i millores per als empleats publics que
s'havien anat aprovant des de Il'entrada en vigor de la Llei 7/2007, la majoria de
modificacions i millores que ja estaven recollides en I'Estatut Basic de I'Empleat public
(EBEP), per la qual cosa el text inicial del TREBEP aportava poques novetats. No obstant aixo,
des de la seva publicacié en 2015 fins a l'actualitat, s'han anat introduint altres canvis en
aplicacid de la legislacié vigent.

Article 55. Principis rectors.

1. Tots els ciutadans tenen dret a l'accés a I'ocupacié publica d'acord amb els principis
constitucionals d'igualtat, meérit i capacitat, i d'acord amb el que es preveu en el
present Estatut i en la resta de I'ordenament juridic.

2. Les Administracions Publiques, ajuntaments i organismes a qué es refereix l'article 2
del present Estatut seleccionaran al seu personal funcionari i laboral mitjancant
procediments en els quals es garanteixin els principis constitucionals abans expressats,
aixi com els establerts a continuacio:

a) Publicitat de les convocatories i de les seves bases.

b) Transparéncia.

c) Imparcialitat i professionalitat dels membres dels organs de seleccid.

d) Independéncia i discrecionalitat técnica en l'actuacié dels organs de seleccid.

e) Adequacid entre el contingut dels processos selectius i les funcions o tasques
a desenvolupar.

f) Agilitat, sense perjudici de I'objectivitat, en els processos de seleccio.

Article 78. Principis i procediments de provisio de llocs de treball del personal funcionari
de carrera.

1. Les Administracions Publiques proveiran els llocs de treball mitjancant procediments
basats en els principis d'igualtat, mérit, capacitat i publicitat.

2. La provisié de llocs de treball en cada Administracié Publica es dura a terme pels
procediments de concurs i de lliure designacié amb convocatoria publica.

3. Les lleis de Funcié Publica que es dictin en desenvolupament del present Estatut
podran establir altres procediments de provisié en els suposits de mobilitat a qué es
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refereix l'article 81.2, permutes entre llocs de treball, mobilitat per motius de salut o
rehabilitacié del funcionari, reingrés al servei actiu, cessament o remocid en els llocs de
treball i supressié d'aquests.

D’aquesta manera, complint amb els principis constitucionals i amb sintonia amb I'exposat a
la normativa, el procediment d’accés a I'organitzacié comenca amb l’establiment de les
bases per la placa ofertada, de qui s’encarrega de realitzar les gestions pertinents el secretari
de I'ajuntament; i cal remarcar que no se I'hi ha facilitat formacié en igualtat. Posteriorment,
aquestes bases han de ser aprovades pel ple o la junta de govern, per finalment ser
publicades al BOIB. Després de la publicacié al BOIB, hi ha un periode destinat a la
presentacié d’instancies. Una vegada finalitzat aquest periode, i després de conformar el
tribunal que s’encarregara de la seleccid, composicié de la qual es conforma amb personal de
I'administracié publica, es publica una llista provisional de persones preseleccionades i,
finalitzat el termini establert per presentar qualsevol al-legacid, publicant-se la llista
definitiva.

Article 60. Organs de seleccid.

1. Els organs de seleccié seran col-legiats i la seva composicié haura d'ajustar-se als
principis d'imparcialitat i professionalitat dels seus membres, i es tendira, aixi mateix, a
la paritat entre dona i home.

2. El personal d'eleccié o de designacid politica, els funcionaris interins i el personal
eventual no podran formar part dels organs de seleccio.

3. La pertinenca als organs de seleccié sera sempre a titol individual, no podent
ostentar-se aquesta en representacio o per compte de ningd.

El procediment sol constar de proves i concurs de merits, on es té en compte les
necessitats pel lloc ofertat, aixi com |'experiéncia i la seva relaci6 amb el nou lloc de feina. En
ocasions, també es realitza una entrevista, guid6 de la qual es confeccionat pel tribunal
assignat al procés de seleccid, amb les mateixes preguntes per totes les persones i sense
realitzar preguntes de caracter personal.

Pel que respecta a les promocions, per les petites dimensions de I’Ajuntament de Llubi, no hi
ha places intermédies que donin la possibilitat de promocionar. En tot cas, la
promocié a l'ajuntament es regeix per la normativa que és d’aplicacié en aquesta llei,
concretament fem referéncia als articles 16, 18 i 19 del Reial decret legislatiu 5/2015, de 30
d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat public:

Article 16. Concepte, principis i modalitats de la carrera professional dels funcionaris de
carrera.

1. Els funcionaris de carrera tindran dret a la promocid professional.

2. La carrera professional és el conjunt ordenat d'oportunitats d'ascens i expectatives
de progrés professional conforme als principis d'igualtat, mérit i capacitat.

A tal objecte les Administracions Publiques promouran l'actualitzacié i perfeccionament
de la qualificacid professional dels seus funcionaris de carrera.

3. Les lleis de Funcié Publica que es dictin en desenvolupament d'aquest Estatut
regularan la carrera professional aplicable en cada ambit que podran consistir, entre
altres, en l'aplicacié aillada o simultania d'alguna o algunes de les seglients modalitats:
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a) Carrera horitzontal, que consisteix en la progressio de grau, categoria, grad o
altres conceptes analegs, sense necessitat de canviar de lloc de treball i de
conformitat amb el que s'estableix en la lletra b) de l'article 17 i en l'apartat 3 de
l'article 20 d'aquest Estatut.

b) Carrera vertical, que consisteix en l'ascens en l'estructura de llocs de treball
pels procediments de provisio establerts en el capitol III del titol V d'aquest
Estatut.

c) Promoci6 interna vertical, que consisteix en I'ascens des d'un cos o escala d'un
Subgrup, o Grup de classificacié professional en el cas que aquest no tingui
Subgrup, a un altre superior, d'acord amb el que s'estableix en l'article 18.

d) Promocid interna horitzontal, que consisteix en l'accés a cossos o escales del
mateix Subgrup professional, d'acord amb el que es disposa en ['article 18.

4. Els funcionaris de carrera podran progressar simultaniament en les modalitats de
carrera horitzontal i vertical quan I'Administracié corresponent les hagi implantat en un
mateix ambit.

Article 18. Promocid interna dels funcionaris de carrera.

1. La promocid interna es realitzara mitjancant processos selectius que garanteixin el
compliment dels principis constitucionals d'igualtat, mérit i capacitat aixi com els
contemplats en l'article 55.2 d'aquest Estatut.

2. Els funcionaris hauran de posseir els requisits exigits per a l'ingrés, tenir una
antiguitat de, almenys, dos anys de servei actiu en l'inferior Subgrup, o Grup de
classificacio professional, en el cas que aquest no tingui Subgrup i superar les
corresponents proves selectives.

3. Les lleis de Funcié Publica que es dictin en desenvolupament d'aquest Estatut
articularan els sistemes per a realitzar la promocid interna, aixi com també podran
determinar els cossos i escales als quals podran accedir els funcionaris de carrera
pertanyents a uns altres del seu mateix Subgrup.

Aixi mateix les lleis de Funcié Publica que es dictin en desenvolupament del present
Estatut podran determinar els cossos i escales als quals podran accedir els funcionaris
de carrera pertanyents a uns altres del seu mateix Subgrup.

4. Les Administracions Publiques adoptaran mesures que incentivin la participacio del
seu personal en els processos selectius de promocié interna i per a la progressio en la
carrera professional.

Article 19. Carrera professional i promocio del personal laboral.

1. El personal laboral tindra dret a la promocid professional.

2. La carrera professional i la promocid del personal laboral es fara efectiva a través
dels procediments previstos en |'Estatut dels Treballadors o en els convenis col-lectius.
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P7. A mesura que s’ascendeix en els carrecs hi ha una major preséncia d’homes
que de dones?

Preponderancia masculina als carrecs més elevats

Total Dones Homes
N° %o N°o % N° %
Si 2 9,5 2 13,3 0 0,0
No 11 52,4 6 40,0 5 83,3
No ho sé 8 38,1 7 46,7 1 16,7
Total 21 100 15 100 6 100

Queda patent, segons es pot veure a la Taula, que el personal de I’'AJUNTAMENT DE LLUBI no
pensa que existeixi preponderancia masculina a mesura que s’ascendeix en els carrecs
(52,4%; 40% dones; i 83,3% homes). Malgrat aixd el 13,3% de les dones opina tot just el
contrari, opinié que no comparteix cap home. Mentre, el 46,7 % d’elles i el 16,7% dels homes

mostren un total desconeixement amb relacié a aquest aspecte.
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P8. Ténen les persones que s’acullen a les mesures temporals de conciliacio (per
exemple, jornades reduides) les mateixes oportunitats de promocio i
desenvolupament professional que la resta?

Igualtat de promocié i desenvolupament acollint-se a mesures de conciliacié

Total Dones Homes
N° % No %o N° %
Si 6 28,6 26,7 2 33,3
No 2 9,5 1 6,7 1 16,7
No lo sé 13 61,9 10 66,7 3 50,0
Total 21 100 15 100 6 100

De manera majoritaria (61,9%), el personal de I'AJUNTAMENT DE LLUBI desconeix si les
persones que s’acullen a les mesures temporals de conciliacié (per exemple, jornades
reduides) tenen les mateixes oportunitats de promocid i desenvolupament professional que la
resta. Aixi mateix es manifesten el 66,7% de les dones i el 50% dels seus companys.

Igualtat de promocio i desenvolupament acollint-se a mesures de conciliacio
80
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

L'’Ajuntament de Llubi es regeix pels principis constitucionals d'accés a l'ocupacio
publica: merit, capacitat, igualtat i publicitat. En aquest sentit, la normativa que regeix
el procés de seleccio és el TREBEP: Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual
s'aprova el text refés de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat public. BOE nium. 261, de 31
d'octubre de 2015. Entrada en vigor I'1 de nhovembre de 2015.

D’aquesta manera, el procediment d’accés a lI'organitzacié s’estableix complint amb els
principis constitucionals i amb sintonia amb I’'exposat a la hormativa, amb I'establiment de les
bases per la placa ofertada, de qui s’encarrega de realitzar les gestions pertinents el secretari
de I'ajuntament; i cal remarcar que no se I'hi ha facilitat formacié en igualtat. Les bases han
de ser aprovades pel ple o la junta de govern, per finalment ser publicades al BOIB.

No obstant, de les dades quantitatives analitzades s’observa la denominada «segregacio
horitzontal»* en les incorporacions produides, donat que en cap departament s’incorpora
personal d’ambdds generes, detectant una clara masculinitzacié d’algunes arees («Brigada»,
«Policia») o una clara feminitzacié («Neteja», «Escoleta»).

El 52,4% del personal ’AJUNTAMENT DE LLUBI opina que no hi ha ambits/arees en els quals
resulta més facil per homes o per dones accedir a un lloc de treball en I'ajuntament. Aquest
aspecte el confirmen el 46,7% del col-lectiu femeni i el 66,7% del masculi.

L’Ajuntament es regeix, com ja hem comentat en altres arees, pel TREBEP. No obstant, per
les petites dimensions de I’Ajuntament de Llubi, no hi ha places intermeédies que donin la
possibilitat de promocionar. De fet, no s’ha registrat cap promocié durant els darrers
quatre anys. En tot cas, la promocié a l'ajuntament es regeix per la normativa que és
d’aplicacié en aquesta llei, concretament els articles 16, 18 i 19 del Reial decret legislatiu
5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei de I'Estatut Basic de
I'Empleat public.

Segons I'opinid del personal, a I’Ajuntament de Llubi no existeix preponderancia masculina a

mesura que s’ascendeix en els carrecs, tot i que el percentatge d’homes que ho afirmen sén
practicament el doble que en el cas de les dones.

De manera majoritaria, el personal desconeix si les persones que s’acullen a les mesures
temporals de conciliacié (per exemple, jornades reduides) tenen les mateixes oportunitats de
promocio i desenvolupament professional que la resta.

* La «segregacié horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es
caracteritzen per una remuneracio i un valor social inferiors i que sén, en bona mesura, una
prolongacié de les activitats que social i tradicionalment han estat assignades a cada sexe.
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PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

o Garantir la visibilitat de les dones i la no discriminacioé a I'accés, ocupacio i la
promocio.

- Revisar i eliminar dels impresos de sol-licitud i de les entrevistes d’accés (en el cas
que n'hi hagi), qualsevol pregunta de contingut sexista o sobre la vida personal de
les persones candidates.

- Garantir que, en la composicié de tribunals i organs de contractacié de personal,
com també en les comissions de valoracid, es respecti el principi de presencia
equilibrada entre dones i homes.

- Penjar les vacants disponibles a les xarxes socials, amb el fi d'impulsar una total
transparéncia de las places.

o Incorporar l'avaluaciéo de l'impacte de génere per garantir la integracio del
principi d'Igualtat de dones i homes en els procediments d’accés, promocid interna i
provisio.

- Establir en convocatories de nou personal la prioritat de seleccionar persones de
col-lectius menys representats en cas d'empat en punts (respectant circumstancies
especials).

- Per als processos selectius (accés, provisio, etc.), realitzar estudis estadistics que
determinin les dades desagregades per sexes.

o Mantenir i seguir potenciant la preséncia i participacio de les dones en els llocs
de treball de responsabilitat, contribuint a I'augment de la seva presencia, com a
desenvolupament i promocié professional.

- Incloure en el pla de formacidé que s'elabori, cursos que tinguin per objecte reforcar
les habilitats directives; es procurara, dins les possibilitats, reservar places per a
les dones.

o Conscienciar i sensibilitzar a la totalitat de la plantilla, aixi com també a les
persones responsables, de la importancia de la Igualtat de génere en matéria
d'accés al lloc de feina.

- Assegurar que les preguntes realitzades a les entrevistes d'incorporacié de personal
es relacionen exclusivament amb els requeriments del lloc de feina.

- Incloure als processos d'accés, les formacions relacionades amb la Igualtat de
genere com a merit en tots els llocs de treball, amb el barem que determini la
convocatoria.

- Realitzar un taller de formacid relatiu a la igualtat de genere en matéria de seleccié
de personal. Formar a les persones que fan seleccié en com dur a terme el procés
tenint en compte la obligatorietat d’alguns aspectes en matéria de discriminacio
(oferta, entrevista).
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Informar dels requisits que es necessiten per a cada plaga d’una manera
periodica, posant especial atencié d’enviament a aquelles persones que
pertanyen al sexe menys representat de |’area.

Dur un registre de les promocions que es donen a l'ajuntament, desagregat per
sexes que contempli:

- Candidatures presentades.
- Diferencia mitja de puntuacié homes vs. dones.
- Sexe de la persona que obté la placa.

Elaboraciéo d’un informe periodic d’incorporacions i promocions per
departaments indicant els % de dones i homes

Contemplar dins les mesures de desempat accions positives.

- En els suposits d’igualtat de condicions d’idoneitat, merit i capacitat, donar
preferencia per ser contractades a les persones del sexe menys representat
en el grup i lloc de treball que es tracti.

Contemplar la inclusiéo de materies relatives a la normativa sobre igualtat de
génere i violencia masclista als merits presentats:

- Seguiment de la incorporacié en el temari de temes d’igualtat i violéncia de
genere, en els termes que indica la Llei.
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Distribucio del personal per hores de formacioé cursades

Total Dones Homes
No % No % No %
51-100 Hores 2 16,7 2 22,2 0 0,0
101-300 Hores 7 58,3 7 77,8 0 0,0
>300 Hores 3 25,0 0 0,0 3 100
Total 12 100 9 100 3 100

Un total de 12 persones, 9 dones i 3 homes, integrants de la plantilla de 'AJUNTAMENT DE
LLUBI, van cursar algun tipus d'accié formativa. El 16,7%, van realitzar cursos de «51-100
hores» de durada. El 22,2% de les dones i cap membre del col-lectiu masculi van rebre
formacié amb aquesta durada.

El 58,3% (7,8% de les dones i cap home) va cursar formacié d'entre «101 i 300 hores» de
durada, mentre que el 25% (tot homes) van realitzar accions formatives de «més de 300
hores».

Distribucio del personal per hores de formacioé cursades
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TAULA 10. Distribucio del personal per hores de formacié i departament

Distribucio del personal per hores de formacioé i departament. Totals

51-100 hores 101-300 hores > 300 hores
Tota | Done | Home | Tota | Done | Home | Tota | Done | Home
| s s | s s | s s
g\dmmlstraa 0 0 0 6 6 0 1 0 1
Brigada 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Neteja 2 2 0 0 0 0 0 0 0
Escoleta 0 0 0 1 1 0 0 0 0
Policia 0 0 0 0 0 0 2 0 2
Total 2 2 0 7 7 0 3 0 3

Distribucio del personal per hores de formacié i departament. Percentatges

51-100 hores 101-300 hores > 300 hores
Tota | Done | Home | Tota | Done | Home | Tota | Done | Home
| s s I s s | s S

‘gdm'"'s"ac' 00 | 0,0 00 |857]| 857 | 00 |333| 00 | 33,3
Brigada 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Neteja 100 100 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Escoleta 0,0 0,0 0,0 14,3 14,3 0,0 0,0 0,0 0,0
Policia 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 66,7 0,0 66,7
Total 100 100 0,0 100 100 0,0 100 0,0 100

A I'’AJUNTAMENT DE LLUBf, no s‘observa una linealitat en la distribucié del personal segons el
departament i les hores de formacié rebudes. El que si s’aprecia és una certa «segregacio
horitzontal»®*, ja que en la majoria de departaments només reben formacié un dels dos
generes.

* La «segregacidé horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es
caracteritzen per una remuneracid i un valor social inferiors i que sén, en bona mesura, una
prolongacié de les activitats que social i tradicionalment han estat assignades a cada sexe.

¢ La «segregacid horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen
social inferiors i que son, en bona mesura, una prolongacié de les activitats que social i tradicionalme
sexe.

7 La «segregacid horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen
social inferiors i que son, en bona mesura, una prolongacié de les activitats que social i tradicionalme
sexe.
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TAULA 15. Distribucio del personal per hores de formacié especifica en igualtat

Segons les dades rebudes, el 92,3% del personal de I'AJUNTAMENT DE LLUBI ha realitzat
formacié especifica en igualtat amb una durada de «20 hores o menys», mentre que el 7,7%
ho ha fet en accions formatives d’entre «21 i 50 hores». Malgrat aix0, el consistori llubiner no
ens ha lliurat les dades segregades per sexes.

INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

Pel que respecta a la formacié interna, no existeix un pla de formacié interna i/o continua
establert i no es solen realitzar cursos pel personal. En aquest sentit, el funcionariat de
carrera professional té unes hores destinades a la seva formacié que ha de realitzar de forma
obligatoria. Desde I’Ajuntament, no s’ofereixen cursos especifics. En tot cas, la formacié ve
marcada pel servei mancoumnat.

El personal de I'’Ajuntament ha rebut formacié en materia d’igualtat, i desde la batllia i la
regidoria de Benestar Social i Igualtat es mostra interés i predisposicid en oferir aquest tipus
de formacio a la plantilla.
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

Pel que respecta a la formacié interna, no existeix un pla de formacié interna i/o continua
establert i la battlia informa que no es solen realitzar cursos pel personal. En aquest sentit, el
funcionariat de carrera professional té unes hores destinades a la seva formacié que ha de
realitzar de forma obligatoria.

De les dades quantitatives analitzades, s'observa que tota la plantilla ha rebut algun tipus
de formacié en materia d’igualtat i gairebé la meitat de la plantilla de I'’Ajuntament ha
realitzat altres cursos de formacio, I'objectiu dels quals era «Millorar la qualificacié per al lloc
de feina ocupat». Desagregat per sexes, al marge de la formacié en igualtat, s‘observa que
les dones han realitzat un major nombre de cursos perd la duracié de les quals ha estat
superior en el cas dels homes.

De les dades aportades sobres les contactaciones realitzades s’aprecia «segregacio
horitzontal», ja que en la majoria de departaments només reben formacié un dels dos
géneres. Cal mencionar que no s’observa una linealitat en la distribucié del personal per
hores de formacié cursades i grup de classificacié professional ni departament

La majoria del personal de I'’Ajuntament opina que es donen les mateixes condicions per a
tots dos sexes en tots els aspectes de la formacio interna.
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PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

Definir un procediment per a establir el pla de formacio.

- Dissenyar un deteccié de necessitats formatives: elaboracié i realitzacié d’enquestes
a la totalitat de la plantilla de forma anual, adaptades a les necessitats dels serveis i
analisi de la informacié obtinguda.

- Disseny i elaboracié d'un pla de formacié anual.

- Incloure a la deteccié de necessitats formatives preguntes especifiques de

I'interes per la formacié en cursos de genere, diversitat sexual o violéncia masclista.
- Informar el professorat (intern o extern) que tant el material com el llenguatge

utilitzat, ha d'incloure la perspectiva de génere.

- Realitzar seguiments del pla de formacid, per avaluar l'eficacia i la qualitat de la
formacio.

- Establir un sistema de recollida de dades per sexe, nombre d’hores i tipus de
cursos, que permeti analitzar la formacio des de la perspectiva de genere.

Sensibilitzar a tota la plantilla en mateéria d'Igualtat de genere, garantint aixi un

coneixement practic suficient que permeti la integracié efectiva de la perspectiva de

genere.

- Impartir formacié en materia de genere per a tot el personal, tant de nova
incorporacié com personal amb antiguitat.

- Oferir tallers sobre Noves Masculinitats al sector masculi de la plantilla, de manera
voluntaria i amb I'objectiu de fomentar I'equitat i la corresponsabilitat entre homes i
dones i eliminar estereotips sexistes per al génere masculi.

Assegurar que el Pla de Formacio inclogui formacié en habilitats de gestidé que

afavoreixin el desenvolupament professional.

- Realitzar accions formatives que afavoreixin el desenvolupament d’habilitats com:
gestid de l'estrés, gestio del temps, habilitats comunicatives, lideratge.

Assegurar que la formacio es trobi a I'abast de tot el personal sense que la
impossibilitat de conciliar la vida laboral i familiar impedeixi la carrera de les
dones, sobretot aquelles que tinguin persones al seu carrec.

- Permetre i a més, afavorir que el personal pugui acudir a les activitats formatives
durant els permisos de maternitat (amb autoritzacié médica) i paternitat o durant
les excedencies per motius de cura de familiars.

- Garantir la formacié de les dones per a que puguin accedir a llocs de major
responsabilitat.

Establir col-laboracions amb organismes de formacié per captar dones que
vulguin ocupar llocs masculinitzats.
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AREA 5: INFRARREPRESENTACIO FEMENINA?®

INFORMACIO QUANTITATIVA
TAULA 16. Composicio de la Comissio d'Igualtat

Composicio de la comissio d’igualtat

Total Dones Homes

Nam. % Nam. %o Nam. %

4 100 3 75 1 25

De les 4 persones que componen la comissié digualtat a I’Ajuntament de Llubi, 3 d’elles sén
dones i 1 és un home. Aquesta distribucid mostra desequilibri entre ambdds sexes, provocant
que els percentatges es trobin fora dels limits paritaris establerts legislativament.

TAULA 17. Distribucio de la plantilla per sexes

Personal desagregat per sexe

Total Dones Homes

N° % N° % N° %

37 100 23 62,2 14 37,8

Segons les dades facilitades pel mateix Ajuntament de Llubi, en aquest hi treballen un total
de 37 persones, incloent-hi els/les Carrecs electes, de les quals 62,2% sén dones i el 37,8%
homes. Aquesta distribuci6 mostra un lleuger desequilibri entre ambdds sexes i els
percentatges es situen fora dels limits paritaris establerts legislativament®. En nombres
absoluts, aquestes dades es tradueixen en un total de 23 dones i 14 homes.

!Adjuntem a I'ANNEX 1 la classificacié professional, nivells professionals i salaris amb
I'objectiu de facilitar informacid

°La Llei 11/2016 de 28 de Juliol, d’Igualtat de dones i homes («BOIB» num. 99, de 4 d'agost
de 2016; i «<BOE» num. 202, de22 d’agost de 2016) en el seu Titol primer, article 4, punt
sise, estableix que «s'entén per representacio equilibrada la preséncia de dones i homes de
manera que cap sexe superi el 60% del conjunt de persones a les quals es refereix ni sigui
inferior al 40%.»
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Personal desagregat per sexe

37.8%
® Dones Homes
Carrecs electes
Total Dones Homes
N°o %o No % N°o %o
11 100 6 54,5 5 45,5

Com ja hem dit, a I'Ajuntament de Llubi hi treballen 37 persones, incloent-hi els/les
regidors/es. Pel que fa a aquests/es darrers/es el nombre és d'11 persones, de les quals 6
sén dones i 5 son homes. Percentualment aixo significa que el 54,5% dels carrecs politics del
consistori llubiner estan ocupats per persones del sexe femeni. Malgrat aixo0 la distribucié per
sexes dels/de les regidors/es s’ajusta als limits de paritat (40%-60%), dels quals ja hem fet
esment amb anterioritat.

Carrecs electes

45.5%

54.5%

® Dones Homes
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Personal funcionari

Total Dones Homes

N° % No % N° %

9 100 4 44,4 5 55,6

Dels/les 37 treballadors/es de I’Ajuntament de Llubi (incloent-hi els/les Carrecs electes),
només 9 persones (entre funcionaris/es de carrera i funcionaris/es interins/es) sén personal
funcionari. En concret, parlem de 4 dones (44,4%) i 5 homes (55,6%). Aquestes Xxifres
mostren un lleuger desequilibri d’aquest col-lectiu, pero els percentatjes s’ajusten
completament als limits paritaris que estableix la normativa vigent.

Personal funcionari

44.4%

55.6%
® Dones Homes
Personal laboral
Total Dones Homes
N°o % No %o N° %o
17 100 13 76,5 4 23,5

El personal laboral que treballa a I’Ajuntament de Llubi esta compost por 17 persones.
D’aquestes, 13 son dones (76,5%) i 4 son homes (23,5%). Com es pot apreciar, la distribucio
per sexes del personal laboral no s’ajusta als limits de paritat (40%-60%).
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Personal laboral

® Dones Homes

TAULA 18. Distribucié del personal per sexes en els darrers quatre anys del
personal laboral

Distribucio del personal per sexes en els darrers quatre anys del personal laboral.

Totals
2018 2019 2020 2021
Total Dones Homes Total Dones Homes Total Dones Homes Total Dones Homes
12 8 4 12 8 4 14 10 4 17 13 4

Distribucio del personal per sexes en els darrers quatre anys del personal laboral.

Percentatges
2018 2019 2020 2021
Total Dones Homes Total Dones Homes Total Dones Homes Total Dones Homes

100 | 66,7 | 33,3 100 | 66,7 | 33,3 i00 | 71,4 | 28,6 | 100 | 76,5 | 23,5

Durant els ultims quatre anys, a I’Ajuntament de Llubi s'ha produit un lleuger augment en el
nombre de persones que integren el personal laboral de |I'ajuntament, passant de 12 en el
2018 a 17 en 2021, amb un major augment el 2021 (17 persones, 13 dones i 4 homes).

Per sexes, el nombre de dones es va incrementar el 2019 per a descendir el 2020 i el 20210,

passant de 8 dones en 2018 a 13 el 2021 amb un pic maxim de 13 el dones el 2021. El
nombre d'homes no ha experimentat variacions en tot el quatrienni.
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La continua variaci6 en el nombre de persones que componen el personal laboralde
I’Ajuntament de Llubi han tingut com a conseqliéncia petites variacions en la relacié dones-
homes, sent, les dones, majoria en tot el quadrienni. Per aquest motiu els percentatges de
dones i homes es van situar sempre fora dels limits paritaris establerts legislativament.

TAULA 19. Distribucio del personal per area o departament

Distribucio del personal per area o departament

Total Dones Homes
N° % N° % No %
Administracio 8 30,8 6 35,3 2 22,2
Policia 3 11,5 0 0,0 3 33,3
Escoleta 6 23,1 6 35,3 0 0,0
Brigada 4 15,4 0 0,0 4 44,4
Neteja 5 19,2 5 29,4 0 0,0
Total 26 100 17 100 9 100

El reduit nombre de persones que conformen el personal provoca que, en el millor dels casos,
I'area o departament més nombrosa assoleixi la xifra maxima de 8 persones. D’aquesta
manera i segons podem veure a la Taula i Grafica adjuntes, la distribucié per arees del
personal de I’Ajuntament de Llubi presenta diferéncies significatives en forca de les arees o
departaments, segons les dades facilitades pel mateix ajuntament, com a conseqliéncia de
I'escas nombre de persones que hi treballen i el fet que cada area o departament esta ocupat
exclusivament i Unica per un dels dos sexes, amb |'excepcié de |'area d’«Administracié», la
qual és I'inica que compta amb personal d’'ambdds sexes.

De tota manera, es detecta una forta «segregacié horitzontal»'* en la Institucio, que s’aprecia
en la distribucid del personal per departaments segons els rols de genere associats
tradicionalment al tipus de feina que es duen a terme, havent-hi, arees integrades totalment
per persones pertanyents a un dels dos sexes.

1a Llei 11/2016 de 28 de luliol, d'Igualtat de dones i homes («BOIB» num. 99, de 4 d’agost
de 2016; i «BOE» num. 202, de22 d’agost de 2016) en el seu Titol primer, article 4, punt
sise, estableix que «s'entén per representacio equilibrada la preséncia de dones i homes de
manera que cap sexe superi el 60% del conjunt de persones a les quals es refereix ni sigui
inferior al 40%.»

' La «segregacidé horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es
caracteritzen per una remuneracid i un valor social inferiors i que sén, en bona mesura, una
prolongacié de les activitats que social i tradicionalment han estat assignades a cada sexe.
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TAULA 20. Distribucio del personal funcionari per grup de classificacié professional

Els grups de classificacié professional estan relacionats amb el tipus professionals i els estudis
requerits per a aquests. Segons estableix el Reial Decret Legislatiu 5/2015*, en el seu Article
76, els cossos i escales de I’Administracié Publica es classifiquen d’acord als seglents grups:

2 Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei de
I'Estatut Basic de I'Empleat Public. («BOE» num. 261, de 31 d’octubre de 2015).
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Grups de classificacié professional del personal laboral

Grup Titulacié exigida Observacions

- Per a l'accés als cossos o escales d'aquest Grup s'exigira estar en
possessio del titol universitari de grau. En aquells suposits en que
la llei exigeixi un altre titol universitari sera aquest el que es

A1l i A2 | Titol Universitari de Grau tingui en compte.

- La classificacié dels cossos i escales en cada subgrup esta en
funcio del nivell de responsabilitat de les funcions a desenvolupar
i de les caracteristiques de les proves d'accés

B | Titol de Técnic superior

C1 | Titol de Batxiller o técnic

Titol de Grau en Educacio

2 s . \
¢ Secundaria Obligatoria

E+AP | No es necessita titulacid

Distribucio del personal funcionari per grup de classificacio professional

Total Dones Homes
No % No % No %
Al 2 22,2 0 0,0 2 40,0
Ci 2 22,2 0 0,0 2 40,0
Cc2 5 55,6 4 100 1 20,0
Total 9 100 4 100 5 100

Només 2 homes (40%) integrants del personal funcionari de I’Ajuntament de Llubi, ostenten
el nivell més alt dels diferents grups de classificacié professional existents a I'administracio
publica d’ambit local, és a dir I'«Al». El 40% dels homes se situa en la categoria «C», la
segona més alta de les que sén presents al consistori llubiner, categoria que tampoc a assolit
cap membre del col-lectiu femeni.

El total de dones (100%) s’agrupa a la categoria «C2», en la qual nhomes trobem un home.
En aquest cas si que observem |'anomenada «segregacié vertical»*, ja que el grup de

classificacié professional més alt, i per tant amb major responsabilitat i millor remunerat, esta
integrat només per membres del col-lectiu masculi.

3 La «segregacié vertical» suposa el desigual repartiment de dones i homes en l|'escala
jerarquica d’empreses i institucions i posa de manifest les dificultats que tenen les dones per
a promocionar més qualificats i millor remunerats.
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Distribucio del personal funcionari per grup de classificacio professional
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Distribucio del personal laboral per grup de classificaciéo professional

Considerem personal laboral a aquelles persones que no tenen una relacié laboral de
funcionari/a de carrera o funcionaria interi/na. D’agquesta manera sén personal laboral de
I’Ajuntament de Llubi totes aquelles persones amb el tipus de relacié contractual de personal
laboral fix i de Personal laboral temporal i eventual.

Segons les dades que tenim disponibles aquest tipus de personal suma un total de 17
persones,13 dones i 4 homes, les quals es distribueix en 5 Grups Professionals, els quals els
podem veure a la taula seglent:

Distribucio del personal laboral per grup de classificacié professional

Total Dones Homes
No % No % N° %
Grup A2 2 11,8 2 15,4 0 0,0
Grup C1 5 29,4 5 38,5 0 0,0
Grup C2 1 5,9 1 7,7 0 0,0
Grup D 1 5,9 0 0,0 1 25,0
Grup E 8 47,1 5 38,5 3 75,0
Total 17 100 13 100 4 100
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Segons les dades que ens ha comunicat I’Ajuntament, el 75% dels homes s’enquadren al
«Grup E» i el 25% al «Grup D». El 77% de les dones s’agrupen als grups «C1 i E», el 15,4%
ho fan al «Grup A2»; i el 7,7% restant al «Grup C2».

Distribucio del personal laboral per grup de classificacié professional
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TAULA 22. Distribucio del personal laboral per lloc de feina
Distribucio del personal laboral per lloc de feina
Total Dones Homes
N° % N° %o No %
Administracio 8 30,8 6 35,3 2 22,2
Policia 3 11,5 0 0,0 3 33,3
Escoleta 6 23,1 6 35,3 0 0,0
Brigada 4 15,4 0 0,0 4 44,4
Neteja 5 19,2 5 29,4 0 0,0
Total 26 100 17 100 9 100

El reduit nombre de persones que conformen el personal provoca que, en el millor dels casos,
lloc de feina més nombrds assoleixi la xifra maxima de 5 persones. D’aguesta manera i
segons podem veure a la Taula i Grafica adjuntes, la distribucié per llocs de feina del personal
de I'Ajuntament de Llubi presenta diferéncies significatives en forca de les arees o
departaments, segons les dades facilitades pel mateix ajuntament, com a conseqliéncia de
I’escas nombre de persones que hi treballen i el fet que cada area o departament esta ocupat
exclusivament i Unica per un dels dos sexes, amb |'excepcié de l'area d’«Administracié», la
qual és I'inica que compta amb personal d’'ambdds sexes.

68



teis

Ajuntament de Llubi Recursos Humanos

De tota manera, es detecta una forta «segregacié horitzontal»** en la Institucié, que s’aprecia
en la distribuci6 del personal llocs de feina segons els rols de geénere associats
tradicionalment al tipus de feina que es duen a terme, havent-hi, llocs integrats totalment per
persones pertanyents a un dels dos sexes.

Distribucio del personal laboral per lloc de feina
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TAULA 23. Distribucio del personal per tipus de professié

Per a facilitar I'analisi de la distribucié del personal de ’AJUNTAMENT DE LLUBI pel tipus de
professid que exerceixen i el sexe hem optat per agrupar-les en quatre categories que sén les
gue es defineixen a continuacio:

e Carrecs de responsabilitat (CR): inclou tot el personal amb responsabilitats directives,
d’'inspeccié i vigilancia.

e Personal técnic i d’administracié (PTA): de tots els nivells i arees, inclosos secretaries i
el personal administratiu.

e Professions (PR): inclou aquells llocs de treball que, tot i requerir de titulacié, no
ocupen llocs de responsabilitat, com sén bombers/res, metges/ses, agents de medi
ambient, entre d’altres.

“ La «segregacidé horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es
caracteritzen per una remuneracid i un valor social inferiors i que sén, en bona mesura, una
prolongacié de les activitats que social i tradicionalment han estat assignades a cada sexe.
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e Personal auxiliar i d'oficis (PAO): inclou els ajudants i auxiliars de qualsevol area,

menys administracié, i la resta de llocs de treball que no necessita una titulacio
especifica o elevada, entre els quals hi ha el personal de neteja, de la brigada, etc.

La distribucid del personal de I’Ajuntament de Llubi segons el tipus de professié que
exerceixen, es redueix a dues de les quatre categories anteriors i és la que veiem a

continuacio:

Distribucio del personal per tipus de professié

Total Dones Homes
No %o No % N° %

Carrecs de responsabilitat 1 3,8 0 0,0 1 11,1
Personal — tecnic 3 11,5 2 11,8 1 11,1
d'administracio

Professions 3 11,5 0 0,0 3 33,3
Personal auxiliar i d'oficis 19 73,1 15 88,2 4 44,4
Total 26 100 17 100 9 100

L'aspecte més remarcable en la distribucié del personal del consistori llubiner, segons el tipus
de professid, és que hem de parlar de l'existéencia de I'anomenada «segregacid vertical»**,
donat que la Unica persona que ocupa «Carrecs de responsabilitat» és un home.

El personal de caracter «técnic i administratiu» esta compost per 2 dones i 1 home. El
«personal auxiliar i d’oficis», el més nombrds, l'integren 15 dones i 2 homes. Mentre que les
«Professions» esta compost per 3 homes. Per tant, també hem de fer referéncia a la
«segregacio horitzontal»*® en la Institucié, ja que a tots els tipus de professié hi ha una clara
preponderancia d'un sexe sobre |'altre.

> La «segregacio vertical» suposa el desigual repartiment de dones i homes en l'escala
jerarquica d’empreses i institucions i posa de manifest les dificultats que tenen les dones per
a promocionar més qualificats i millor remunerats.

'* La «segregacidé horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es
caracteritzen per una remuneracid i un valor social inferiors i que sén, en bona mesura, una
prolongacié de les activitats que social i tradicionalment han estat assignades a cada sexe.
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Distribucio del personal per tipus de professid
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TAULA 24. Personal laboral. Distribucié de la plantilla per departaments o arees

funcionals i categories o llocs de treball

Personal laboral. Distribucio de la plantilla per departaments o arees funcionals i
categories o llocs de treball

Total Dones Homes

No % No % No %
Administracio 2 11,8 2 15,4 (1} 0,0
Administracio/biblioteca 1 50,0 1 50,0 0 0,0
Educador/a Social 1 50,0 1 50,0 0 0,0
Escoleta 6 35,3 6 46,2 (1} 0,0
Escoleta/Coordinador/a 1 16,7 1 16,7 0 0,0
Escoleta /Educadors/es 5 83,3 5 83,3 0 0,0
Brigada 4 23,5 0 0,0 4 100
Brigada/oficial 1 25,0 0 0,0 1 25,0
Brigada/peo 3 75,0 0 0,0 3 75,0
Neteja 5 29,4 5 38,5 (1} 0,0
Netejadors/es 5 100,0 5 100,0 0 0,0
Total 17 100 13 100 4 100

En la distribuci6 del personal laboral per departaments o arees funcionals i grups

professionals en I’Ajuntament de Llubi. hem

de fer, de nou, esment a la denominada

«segregacio horitzontal»'” en la institucié, atés que en alguns dels departaments i els grups
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professionals que els integren es detecta exclusivitat d'un dels dos generes o una certa
preponderancia d'un sexe sobre l'altre. A tall d'exemple, hem de referir-nos a departaments
gairebé totalment feminitzats com és el cas de «Neteja»; i a departaments total i
exclusivament ocupats per homes, com és el cas de «Brigada».

TAULA 25. Personal funcionari. Distribucio de la plantilla per departaments o arees
funcionals i categories o llocs de treball

Personal funcionari. Distribucio de la plantilla per departaments o arees funcionals i
categories o llocs de treball

Total Dones Homes
N° % No % No %o
Ajuntament 2 22,2 0 0,0 2 40,0
Secretari/a 1 50,0 0 0,0 1 50,0
Arquitecte 1 50,0 0 0,0 1 50,0
Administracio 4 44,4 4 100 0 0,0
Auxiliar administratiu 4 100 4 100 0 0,0
Policia 3 33,3 (0] 0,0 3 60,0
Policia C1 2 66,7 0 0,0 2 66,7
Policia C2 1 33,3 0 0,0 1 33,3
Total 9 100 4 100 5 100

En la distribuci6 del personal funcionari per departaments o arees funcionals i grups
professionals en I’Ajuntament de Llubi. hem de fer, de nou, esment a la denominada
«segregacio horitzontal»*® en la institucid, atés que en tots els departaments i els grups
professionals que els integren es detecta exclusivitat d'un dels dos generes. A tall d'exemple,
hem de referir-nos a departaments gairebé totalment feminitzats com és el cas de
«Administracio»; i a departaments total i exclusivament ocupats per homes, com és el cas de
«Policia.

7 La «segregacidé horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es
caracteritzen per una remuneracid i un valor social inferiors i que sén, en bona mesura, una
prolongacié de les activitats que social i tradicionalment han estat assignades a cada sexe.

®* La «segregacidé horitzontal» fa que les dones es concentrin en llocs de treball que es
caracteritzen per una remuneracid i un valor social inferiors i que sén, en bona mesura, una
prolongacié de les activitats que social i tradicionalment han estat assignades a cada sexe.
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INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

Pel que fa a la representativitat segons génere i pel que respecta a la plantilla, dins
I’Ajuntament de Llubi, en l'actualitat hi ha més representacidé de dones. Encara que les
vacants es cobreixen d‘una manera objectiva, es creu que dones i homes encara es presenten
a llocs de treball que historicament han estat realitzats per un sexe determinat, lo qual es
reflexa en la composicié de I’Ajuntament.

D’aquesta manera, hi ha departaments/centres de treball i llocs que presenten una
major presencia masculina o femenina. Per una banda, en I'ambit administratiu, els llocs
d’auxiliars sén copats principalment per dones, aixi com també ocorre amb I'escoleta i el
personal de neteja. Per altre banda, hi ha sectors com la policia i la brigada que sén
principalment ocupats per homes. No obstant, en el passat hi hagut presencia de dones a la
policia i actualment tenen a un home dins el personal de neteja. S’ha de tenir en compte
també el baix nombre de personal que composa la plantilla de I’Ajuntament de Llubi.

De cara a una possible segregacio vertical, se'ns indica que no es creu que es doni aquest
tipus de segregacid, ja que les places disponibles a nivells més alts es regeixen per la
normativa vigent i son processos neutres i lliures no tan sols de discriminacions de
genere, sind també d’altres tipus (com per exemple raca o religid) i, per tant, a I'organitzacio
tant dones com homes poden accedir sense cap tipus de barrera. En aquests moments
compten amb 5 homes i 3 dones dins I’'equip de maxima responsabilitat de I'ajuntament, i cal
remarcar que la batlessa actual és la segona dona en ocupar la batllia de I’Ajuntament de
Llubi.
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ENQUESTES-VISIO DEL PERSONAL

P10. Creus que hi ha llocs de treball i/o departaments més masculinitzats o
feminitzats?

Masculinitzacioé o feminitzacio de llocs de feina i/o departaments

Total Dones Homes
No % No % No %
Si 4 19,0 3 20,0 1 16,7
No 14 66,7 9 60,0 5 83,3
No lo sé 3 14,3 3 20,0 0 0,0
Total 21 100 15 100 6 100

La majoria del personal de I’Ajuntament de Llubi creu que no hi ha llocs de treball i/o

departaments més masculinitzats o feminitzats a I’ajuntament. En aquest sentit es
manifesten el 60% de les dones, i el 83,3% dels seus companys, els quals en un 16,7%
opinen que si es dona aquesta sexualitzacié de llocs de feina i/o departaments, aspecte
compartit pel 20% de les dones.

Masculinitzacioé o feminitzacio de llocs de feina i/o departaments
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

A I’Ajuntament de Llubi treballen un total de 37 persones de les quals 11 sén carrecs electes,
9 personal funcionari i 17 personal laboral. Entenent per personal laboral totes aquelles
persones amb el tipus de relacié contractual de personal laboral fix i de personal laboral
temporal i eventual.

A nivell general, I'’Ajuntament compta amb una major proporcié de dones, existint un
lleuger desequilibri entre ambdds sexes. Pel que fa a la distribucié per sexes dels/de les
regidors/es i del personal funcionari, els percentatjes s’ajusten completament als limits
paritaris que estableix la normativa vigent. No obstant, respecte a la distribucié del personal
laboral que treballa a I’Ajuntament de Llubi s’'observa una forta feminitzacio.

Respecte a la distribucié del personal funcionari per classificacié professional, s’observa
I'anomenada «segregacio vertical»*°, ja que el grup de classificacié professional més alt, i per
tant amb major responsabilitat i millor remunerat, esta integrat només per membres del
col-lectiu masculi.

La distribucié per arees del personal laboral de I'’Ajuntament de Llubi presenta diferencies
significatives en forca de les arees o departaments, segons les dades facilitades pel mateix
ajuntament, com a conseqiiéncia de I'escas nombre de persones que hi treballen i el fet que
cada area o departament esta ocupat exclusivament i Unica per un dels dos sexes, amb
I'excepcid de l'area d’«Administracié», la qual és I’'Unica que compta amb personal d’ambdds
sexes.

La majoria del personal de I’Ajuntament de Llubi creu que no hi ha llocs de treball i/o
departaments més masculinitzats o feminitzats a l'ajuntament. Encara aixi, quasi la meitat
del personal de I’Ajuntament de Llubi opina que el sector i el tipus de treball és més
demandat per un dels dos sexes.

PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

e Contactar amb escoles de formacio professional, formaci6 DUAL etc. per a
difondre les places vacants de I'Ajuntament de manera que més persones puguin
coneixer la posibilitat de presentar-se. Si el mercat coneix la demanda, és més facil
que hi hagi candidats/es al lloc, que hi hagi més dones u homes que es formin per a la
professid i que la proporcid entre dones i homes es dirigeixi cap a un procés de
normalitzacié.

e Disposar d'informacio estadistica de dades recaptades desagregades per sexe per
llocs i centres de treball de manera anual, per a poder observar I'evolucid dels llocs.

¥ La «segregacié vertical» suposa el desigual repartiment de dones i homes en l|'escala
jerarquica d’empreses i institucions i posa de manifest les dificultats que tenen les dones per
a promocionar més qualificats i millor remunerats.
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e Donar visibilitat a la incorporacié de dones i homes a I’Ajuntament en aquells
llocs historicament masculinitzats o feminitzats per a naturalitzar aquests
nomenaments, a través d'un anunci a les diferents eines de comunicacié que existeixen
a 'organitzacid.

e Realitzaciéo de portes obertes per a alumnat de batxiller i darrer cicle de
secundaria, de manera que la juventut pugui conéixer de primera ma l’‘organitzacio
ajudant-lis a treballar en camps normalment feminitzats i/o masculinitzats.

e Aplicar mesures de discriminacié positiva en els processos de selecciéo de

personal i promocio, per tal de mantenir una representacié equilibrada entre homes
i dones.
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AREA 6: CONDICIONS LABORALS

INFORMACIO QUANTITATIVA
TAULA 26. Distribucio del personal per antiguitat

L'antiguitat, I'entenem com el temps que una persona porta treballant a I'administracié
publica, independentment de la institucié en la qual es treballi o s’hagi treballat i les possibles
entrades i sortides del sistema laboral de I'administracié publica. Aquest és el cas del
funcionariat interi, o de l'eventual, que entra i surt de l'administracié en funcié de les
necessitats a cobrir per part d’aquesta, el cas dels funcionaris que han sol-licitat, i les hi ha
estat concedida, una permuta de plaga, o el cas de les persones que tenint assignada una
placa fixa demanen una excedéncia temporal. Per tant, no podem assumir que hi hagi una
correspondéncia absoluta entre el temps que es porta treballant a I’'AJUNTAMENT DE LLUBI i
el que fa que es treballa a I'administracié publica. La seglent taula mostra la relacié de dones
i homes segons la seva antiguitat:

Distribucio del personal per antiguitat

Total Dones Homes
N° %o No % N° %
<6 mesos 1 3,8 1 5,9 0 0,0
6 mesos-1 any 1 3,8 0 0,0 1 11,1
1-3 anys 9 34,6 6 35,3 3 33,3
6-10 anys 1 3,8 1 5,9 0 0,0
11-20 anys 5 19,2 5 29,4 0 0,0
>20 anys 7 26,9 3 17,6 4 44,4
Total 26 100 17 100 9 100

El grup de persones més nombrds és el d’aquelles que fa entre «1 i 3 anys» que treballen en
I'ambit public, amb un total de 9 treballadors/es, els/les quals representen el 34,6% del total
del personal del consistori llubiner. Aquest també és el grup més nombros de dones (35,3%).
En el cas dels homes, els grups més nombrosos sén els d’aquells que compten entre «1 i 3
anys» d’antiguitat (33,3%) i els que porten «més de 20 anys» treballant en I'ambit public.

Podem concloure, doncs, que en el cas de I'AJUNTAMENT DE LLUBf, les dones poden presumir
de comptar amb una major estabilitat laboral, ates que el 47% d’elles fa més de 10 anys que
treballa en alld public, aspecte que només assoleix el 44,4% dels homes.
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Distribucio del personal per antiguitat
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TAULA 27. Distribucio del personal per tipus de relacié laboral

Segons les dades que tenim disponibles, facilitades per I’Ajuntament de Llubi, el personal del
consistori esta subjecte a 4 tipus diferents de relacid laboral. Aquests sén els seglents:
Funcionariat de carrera; Funcionariat interi; Personal laboral fix; Personal laboral temporal i

eventual.

A la taula seglient es mostra la distribucié de les dones i homes de I'ajuntament segons el
tipus de relacié laboral al que estan subjectes:

Distribucio del personal per tipus de relacié laboral

Funcionariat de carrera
Funcionariat interi

Funcionariat per programes
Personal laboral fix

Personal per obra i servei

Personal laboral temporal i eventual

Total

Total Dones Homes
N° % No % No %
3 11,5 0 0,0 3 33,3
6 23,1 4 23,5 2 22,2
1 3,8 1 5,9 0 0,0
6 23,1 4 23,5 2 22,2
2 7,7 0 0,0 2 22,2
8 30,8 8 47,1 0 0,0
26 100 17 100 9 100

Com podem, el «funcionariat de carrera» de I'AJUNTAMENT DE LLUBI esta integrat per 3
persones, tot homes, les quals representen el 33,3% del col-lectiu masculi. El «funcionariat
interi» l'integren 4 dones (23,5%) i 2 homes (22,2%). 4 dones i 2 homes gaudeixen d’una
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relacio laboral de «Personal laboral fix». D'aquesta manera podem veure que malgrat que en
termes absoluts les dones son gairebé el doble que els homes, només 8 dones enfront de 7
homes gaudeixen de una relacié laboral més o menys estable, percentualment parlant les
dones representen el 47,1% del seu grup de génere i els homes el 88,9% del seu.

Distribucio del personal per tipus de relacié laboral
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§ 25 23.123. 23.123. 22,2
o 20
o
15
10 7 7
5
o
Funcionariat Funcionariat Funcionariat Personal Personal per Personal
de carrera interi per laboral fix obra i servei laboral
programes temporal i
eventual
HTotal M Mujeres Hombres
TAULA 28. Distribucio del personal per tipus de jornada laboral
Distribucio del personal per tipus de jornada laboral
Total Dones Homes
N° % No° % No %
Jornada completa 24 92,3 15 88,2 9 100
Jornada completa reduida 2 7,7 2 11,8 0 0,0
Total 26 100 17 100 9 100

La gran majoria (92,3%) de les persones que treballen a I’AJUNTAMENT DE LLUBI,
desenvolupa la seva feina en en régim de «Jornada completa». Aquesta jornada laboral
també afecta el 88,2% de les dones i al 100% del col-lectiu masculi del consistori llubiner.

El 11,8% del col-lectiu femeni desenvolupa la seva feina en regim de «Jornada completa
reduida».
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Distribucio del personal per tipus de jornada laboral
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Jornada completa reduida

Hombres

TAULA 29. Distribucio del personal per tipus d’horari

Distribucio del personal per tipus d’horar

Total Dones Homes
N° % N° % No %
Jornada continuada 24 92,3 15 88,2 9 100
Jornada partida 2 7,7 2 11,8 0 0,0
Total 26 100 17 100 9 100

La gran majoria (92,3%) de les persones que treballen a I'AJUNTAMENT DE LLUBf,
desenvolupa la seva feina en en regim de «Jornada continuada». Aquesta jornada laboral
també afecta el 88,2% de les dones i al 100% del col-lectiu masculi del consistori llubiner.

El 11,8% del col-lectiu femeni desenvolupa la seva feina en regim de «Jornada partida».
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INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

Quant a les condicions laborals entre dones i homes, l'ajuntament indica que no
s'estableixen diferéncies en funcid al sexe d'una persona i que, a més, tot el personal
té unes condicions laborals molt similars.

Els contractes que es realitzen en I'ajuntament sén: funcionariat de carrera, funcionariat
interi, laboral fix i laboral interi.

Article 8. Concepte i classes d'empleats publics.

1. Son empleats publics els qui exerceixen funcions retribuides en les Administracions
Publiques al servei dels interessos generals.

2. Els empleats publics es classifiquen en:

a) Funcionaris de carrera.

b) Funcionaris interins.

c) Personal laboral, ja sigui fix, per temps indefinit o temporal.
d) Personal eventual.

Degut als procediments que regeixen a I’Ajuntament de Llubi, es creu que |'estabilitat laboral
es la mateixa per a dones i homes.

Pel que respecta al teletreball, aquesta no és una metodologia de feina establerta a
I’Ajuntament perque no resulta interesant per les propies persones que treballen. Hi ha
alguns casos concrets que han realitzat teletreball alguna vegada. Per tant, es pot sol:licitar
treballar de forma telematica de forma puntual. No obstant, indiquen que el personal, en
general, prefereix treballar de forma presencial. Durant la pandémia sanitaria s’ha realitzat
treball presencial assistint per torns al lloc de feina per tal de garantir la seguretat de les
persones que treballen.

Per Reial decret llei 29/2020, de 29 de setembre, s'introdueix en el Text Refds de la Llei de
I'Estatut Basic de I'Empleat public un nou article, el 47 bis, en el qual es defineix i regula el
teletreball:

Article 47 bis. Teletreball.

1. Es considera teletreball aquella modalitat de prestacié de serveis a distancia en la
qual el contingut competencial del lloc de treball pot desenvolupar-se, sempre que les
necessitats del servei ho permetin, fora de les dependéncies de I'Administracio,
mitjancant I'us de tecnologies de la informacié i comunicacio.

2. La prestacié del servei mitjancant teletreball haura de ser expressament autoritzada
i sera compatible amb la modalitat presencial. En tot cas, tindra caracter voluntari i
reversible excepte en suposits excepcionals degudament justificats. Es realitzara en els
termes de les normes que es dictin en desenvolupament d'aquest Estatut, que seran
objecte de negociacié col-lectiva en [I'ambit corresponent i contemplaran criteris
objectius en l'accés a aquesta modalitat de prestacio de servei.

85



teis

AjUHtEI'ﬂEHt de Llubi Recursos Humanos

El teletreball haura de contribuir a una millor organitzacié del treball a través de la
identificacié d'objectius i I'avaluacié del seu compliment.

3. El personal que presti els seus serveis mitjancant teletreball tindra els mateixos
deures i drets, individuals i col-lectius, recollits en el present Estatut que la resta del
personal que presti els seus serveis en modalitat presencial, incloent la normativa de
prevencio de riscos laborals que resulti aplicable, excepte aquells que siguin inherents
a la realitzacid de la prestacié del servei de manera presencial.

4. L'Administracié proporcionara i mantindra a les persones que treballin en aquesta
modalitat, els mitjans tecnologics necessaris per a la seva activitat.

5. El personal laboral al servei de les Administracions Publiques es regira, en matéria
de teletreball, pel que es preveu en el present Estatut i per les seves normes de
desenvolupament.

Aixi, les caracteristiques de la prestacid del servei mitjancant teletreball que s’estableixen en
aquesta mesura son:

e Haura de ser expressament autoritzat.

e Sera compatible amb la modalitat presencial.

e Tindra caracter voluntari.

e Sera reversible, excepte excepcions.

e Es mantindran els mateixos deures i drets, individuals i col-lectius que els del personal que presti els

seus serveis en modalitat presencial.
e L'Administraci6 proporcionara i mantindra els mitjans necessaris per al teletreball.

Hi ha una rotacié baixa del personal, ja que el personal es correspon majoritariament a
funcionariat. La poca rotaciéo que es produeix és degut als programes SOIB Reactiva i SOIB
Dona, al quals I'ajuntament hi participa. Aquestes so6n unes accions especifiques que es
desenvolupen des del SOIB per donar feina a persones amb dificultats per trobar feina, en el
primer cas, i per dones que han patit violéncia de génere, en el segon cas, amb una duracié
concreta de 6 i 12 mesos, respectivament.
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

En materia de condicions laborals, es pot concloure que la majoria de la plantilla
gaudeix d'estabilitat laboral a I'ajuntament, si bé els homes sén els que acumulen més
antiguitat.

Segons les dades que tenim disponibles, facilitades per I’Ajuntament de Llubi, el
personal del consistori esta subjecte a 4 tipus diferents de relacié laboral. Aquests son
els seglients: Funcionariat de carrera; Funcionariat interi; Personal laboral fix; Personal
laboral temporal i eventual

Quant al tipus de jornada, Ajuntament de Llubi no discrimina cap persona en funcié
del seu génere, sent les jornades de treball o els horaris establerts per
I'ajuntament, iguals per a homes i dones. Si bé el percentatge de dones que
s'acullen a una reduccié de jornada continuen sent més gran al dels homes.

En I'analisi de les baixes del personal , les dades indiquen que la «finalitzacié de
contracte» és la causa majoritaria de cessament a l'ajuntament, seguit de la «baixa
voluntaria», i els percentatges per a tots dos generes sén similars.

Per acabar, podem indicar que I'ajuntament no realitza distincions en funcié del
génere de les persones i les condicions laborals responen a criteris
exclusivament organitzacionals.

PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

¢ Mantenir una base de dades desagregada per sexe que contempli les
condicions laborals segients:

o Pel que fa a la distribucié d'homes i dones segons el departament, per
tipus de contracte, lloc i categoria professional .

o Pel que fa a la distribucié d'homes i dones segons els contractes emesos
anualment.

o Pel que fa a la distribucié d'homes i dones segons el tipus de jornada i
categoria professional.

o Pel que fa a la mobilitat funcional o geografica, registrar, amb dades
desagregades per sexe, els canvis que es donen a l'organitzacio.

e Aplicar el teletreball en aquells llocs que sigui possible, un dia a la
setmana.

e Realitzar una entrevista de sortida a les persones que causen baixa, per
coneixer els motius de les baixes voluntaries desagregades per sexe i aixi
obtenir una retroalimentacié Gtil que pot ser de gran ajuda per a la manera com es
treballi a futur, i per no només millorar el reclutament i la retencié d'empleats/des,
siné també, incorporar noves mesures des de la perspectiva de génere
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e Garantir la igualtat de tracte i oportunitats en la contractacio:
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AREA 7: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, RETRIBUCIONS I AUDITORIES RETRIBUTIVES.

INFORMACIO QUANTITATIVA

VALORACIO DE LLOCS DE FEINA - AJUNTAMENT DE LLUBI

Per poder realitzar la valoracié dels llocs de treball d'AJUNTAMENT DE LLUBI s'ha
elaborat préviament el Cataleg de Llocs de Treball.

CATALEG DE LLOCS DE TREBALL:

Per a I' elaboracié del Cataleg de llocs, es va realitzar una reunié inicial d' arrencada de
projecte, on:

1. Es va confirmar el llistat de llocs, les seves dependéncies jerarquiques i
agrupacions departamentals.

2. Es va acordar el llistat d' informacié a incloure de tipus descriptiu de cada lloc de
treball en les fitxes de llocs del cataleg.

3. Es va acordar el procediment a seguir.

Teis va preparar la fitxa descriptiva dels llocs sol-licitats per a la seva formalitzacio per
part de I'Ajuntament de Llubi:

Hoja Puesto de Trabajo

PO1 Secretari/a Interventor/a

P02 Auxiliar Administratiu/va

PO3 Policia Local

P04 Pe6 Manteniment

PO5 Arquitecte/a

P06 Oficial 12 Manteniment

P07 Técnic/a Educador/a

P08 Director/a Escoleta Municipal

P09 Personal Neteja

P10 Treballador/a - Educador/a Social

Teis va revisar les respostes rebudes de tots els llocs i, a continuacid, va procedir a
realitzar entrevistes en profunditat amb els/les responsables departamentals per tal de
revisar la totalitat dels llocs, unificar els criteris d'interpretacié de resposta a cada
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factor, aprofundir i ampliar la informacié rebuda, aclarir dubtes i validar la redaccio
final de les fitxes descriptives dels llocs.

La fitxa de funcions dels llocs, seguint el model de Funcié Publica, inclou informacio
sobre:

1. Les dades de la RLT (part superior).

2. La descripcié de les principals funcions que configuren el lloc de treball (part
inferior).

El cataleg de llocs de treball resultant es va enviar a I' Ajuntament telematicament, en
format tancat PDF i en format obert d' Open Office, per tal que pugui mantenir-lo
actualitzat en el futur.

Es mostra a continuacié una fitxa de lloc a tall d' exemple representatiu de la totalitat
del Cataleg realitzat.
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Ajuntament de Llubr

ENT PUBLIC
- DESCRIPCIO DEL 2
AJUNTAMENT DE LLUBI
LLOC DE TREBALL
. " . Num.
Codi Lloc:" Lloc de fein Num. Llocs Dotacions?
AUXILIAR ADMINISTRATIU/VA
TipusRLT’ Unitat Destinacié Centre de Treball: Dependznciajerarquica’
Personal dependent’ TipusLloc Forma Provisié Jornada Torn Horari AP Grup/s
Categoria Especialitat Retribucions complementaries

Dedicaci6 especial

Treball hab. amb Horaris especials
Requisits Nivell catala
menors Responsabilitat
Dificultat Tecnica
Penositat
Relacid succinta d’activitats (orientativa i no excloent):
1.- Donar registre de tots els documents (instancies, factures, solicituds de i etc) enel , escanejar, enviar al departament corresponent i/ tramitar el document.
2.- Administrar el correu electronic oficial de I'ajuntament.
3.- Crear les fulles per a enviar | " d i recep: el correu d'entrada.
4.- Atendre al/ala ciutada/na, atenci6 turistica i atencié telefonica.
5. Confirmar o anul{ar cites del/de la Batle/ssa.
6.- Recaptar tributs Ibi, 6, allegacions, altes, baixes, devolucio ingressos indeguts, confeccio dels decrets, consulta i impressié rebuts).
I Gestionar cites amb I'arquitecte/a municipal, registrar obres menors i majors, crear expedients, traslladar informes, calcular i notificar pagament de les taxes, fer llicéncies, decrets, calcular liquidacions finals d'obra, emetre certificats, arxivar expedients i cercar
. expedients.
8.- Registrar I'ocupacié de la via piblica, calcular taxes, enviar al'interessat, fer autoritzacio perqué ferma l'arquitecte/a.
9.- Donar suport administratiu a'area de Servei Social.
10.-  Cercar fitxes cadastrals i situacio sobre plans.
11.-  Tramitar l'oberturad'establiments.
12.-  Gestionar les allegacions de les multes (escanejar el document complet i enviar a policia)
13.-  Sellar 'atur, confeccionar el model i enviar per mail al SOIB
14.-  Confeccionar en castellai catala els edictes aprovats en plens, per a signar i posterior enviament al BOIB per a la seva publicacio
15.-  Uiurar extractes dels bancs d'obres per a comptabilitat.
16.-  Imprimiri elllibre anual i sortides.
17.- D qualsevol altra quessigui prop , titulaci6, del seulloc de treball, aixi com de les competéncies generals del seu ambit.

Palma, 12 de desembre de 2022

El/La representant de I’ens public
1Deixar sense emplenar els ombrejats fins que el registres central doni les dades.
2 Nombre de llocs de feina que compten amb dotacié pressupostaria.

3 Indicar: Estructural o Conjuntural, en aquest darrer cas indicar la causa (obra o servei, eventual, etc.) 4 Lloc de treball del qual es depén jerarquicament
5 Namero de llocs de treball que depenen d’aquest. Establir aproximadament un rang de mdltiples de 3 (ex. 0-3. 3-6, 6-9,
7 SI: Incompatibilitat absoluta. NO:

ibilitat establerta

.)6 Article 13.5 de la Llei Organica 1/1996, de 15 de gener, de Proteccié Juridica del Menor

92




teis

Recursos Humanos

FICHA DESCRIPTIVA DE PUESTO DE TRABAJO

Ajuntament de Llubr

IDENTIFICACION y  II. POSICION

Centro de trabajo: AYUNTAMIENTO DE LLUB{

NOMBRE DEL PUESTO

AUXILIAR ADMINISTRATIU/VA

CARGO DE TU JEFE/A JERARQUICO

SECRETARI/A INTERVENTOR/A

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES

A.2) ESFUERZO FisICO
A21) Residdnaattiruechy postures fazacks.

Frecuencia

Intensidad

A22) Moirierts repeditives.

Frecuencia

Intensidad

A23 Efiazvise.

Frecuencia

Intensidad

A24) Efugzoadtva

Frecuencia

Intensidad

A25) Cros tipos ceesfuazofisiaa

Frecuencia

Intensidad

A.3) ESFUERZO MENTAL

Frecuencia

Intensidad

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

Frecuencia

Intensidad

A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION

A.5.1) Resp bilidad de organizacién y coordinacion.

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

El puesto de trabajo requiere de forma ordinaria el desarrollo de tres o mas funciones

diferenciadas.

No relevante

No relevante

No relevante

No relevante

NORMALMENTE (mas del 30 y hasta el 60% de la jornada sena nal )

MODERADO

No relevante

No relevante

No relevante

No relevante

DE VEZ EN CUANDO (hasta el 30% de la jornada semanal)

DEBIL

DE VEZ EN CUANDO (hasta el 30% de la jornada semanal)

DEBIL

Es responsable de la organizacion de las tareas que son asignadas al propio puesto de trabajo.

Es responsable de los resultados y calidad de su propio trabajo, de manera que se le atribuyen los defectos

que se puedan producir.
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A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.

A.6.2) Responsabilidad econémica.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacién confidencial.

A.7) AUTONOMIA

A.7) AUTONOMIA

CONDICIONES EDUCATIVAS
B.1) ENSENANZA REGLADA

B.1) ENSENANZA REGLADA

CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION

C.1.1) Procedimie materiales, equipos y

C.1.2) Competencias digitales.

C.1.3) Gestidn de la diversidad.

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero.

C.1.5) Formacion no reglada.

C.1.6) Experiencia.

C.1.7) Actualizacién de conocimientos.

C.2) APTITUDES

C.2.1) Destreza.

C.2.2) Minuciosidad.

C.2.3) Aptitudes sensoriales.

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

& )
>
Ajuntament de Llubr

No relevante

No relevante

No relevante

Existen instruccil i ices y protocolos i que i el desarrollo, planificacién y
distribucion de las tareas propias del puesto de trabajo, aunque la persona ocupante del puesto puede decidir
ocasionalmente sobre algunos de estos para una izacion mas efici de su propio trabajo.

El puesto requiere ed i6 daria oblij ia o grado basico de formacién profesional.

No relevante

El puesto requiere conocimientos basicos en manejo de software o aplicaciones de uso general u
ofimética.

El puesto conlleva la interaccién ocasional con personas de diferente edad, cultura, etnia o raza,
expresion o identidad de género, orientacion sexual o personas con discapacidad.

No relevante

No relevante

No relevante

El entorno de trabajo de este puesto es estable, aunque requiere
de nuevas soluciones, métodos o procedimientos.

e el apr

No relevante

No relevante

El puesto requiere un uso limitado de aptitudes sensoriales.

El puesto requiere la capacidad de adaptacion de soluciones existentes a las situaciones que se
producen en el mismo.
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C.3) HABILIDADES SOCIALES

C.3.1) Capacidad comunicativa

C.3.2) Capacidad emocional.

C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos.

A 2
Ajuntament de Llubf

Las tareas del puesto implican la realizacién de actividades c icativas, ya sea con personas que
forman parte de la organizacion o con personas ajenas a la misma.

No relevante

El puesto de trabajo requiere ocasionalmente la intervencion constructiva en la resolucion de
conflictos o situaciones de tensién con otras personas.

CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

D.1) ENTORNO
D11.1) Grddaresfisicas.
Probabilidad

Severidad

D112 Grddares psiasadides.

Probabilidad

Severidad

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones.

D.2.2) Desplazamientos y viajes.

No relevante

No relevante

No relevante

No relevante

No relevante

No relevante

VALORACIO DELS LLOCS DEL CATALEG:

Per a la valoracié de llocs de treball de ’AJUNTAMENT DE LLUBI, s' ha utilitzat I' Eina
de Valoracié facilitada pel Ministeri d' Igualtat, aixi com les indicacions de la seva Guia
d' Us i en base als quatre eixos de valoracié d' aquesta, que son:

A) NATURALESA DE LES FUNCIONS O TASQUES

B) CONDICIONS EDUCATIVES

C) CONDICIONS PROFESSIONALS I DE FORMACIO

D) CONDICIONS LABORALS I FACTORS ESTRICTAMENT RELACIONATS

AMB L' EXERCICI

Els percentatges de ponderacid assignats a cada eix i els pesos aplicats a cada factor
estan determinats en I'eina pel Ministeri d'Igualtat (Guia d'Us-Annex 1).
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EIXOS I FACTORS ANALITZATS:

A. NATURALESA DE LES FUNCIONS O TASQUES

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICIO EXTENSA D'OBLIGACIONS

Aquest factor, que cerca visibilitzar la totalitat de tasques atribuides al llocs de feina,
valora la versatilitat i els requeriments quant a capacidad d’alternant entre funcions
distintes o de distinta naturalesa, tenint en compte tant I’'heterogeneitat d’aquestes
tasques com la freqliencia amb que es realitzen. El nombre de funcions atribuides a un
lloc de feina, o el caracter heterogeni d’aquestes, no guarda relacié amb la ubicacié del
lloc dins I'organigrama de I'empresa.
Niveles

1. El puesto de trabajo tiene atribuidas diversas tareas que se enmarcan en una unica funcion.

2. Ocasionalmente se atribuyen al puesto de trabajo tareas que se enmarcan en una funcidn

distinta de la que se asume de manera ordinaria.

3. Frecuentemente se atribuyen al puesto de trabajo tareas que se enmarcan en una funcidn

distinta de la que se asume de manera ordinaria.

4. El puesto de trabajo requiere de forma ordinaria el desarrollo de dos funciones diferenciadas.

5. El puesto de trabajo requiere de forma ordinaria el desarrollo de tres o mas funciones dife-

renciadas.

A.2) ESFORC FisIC

A.2.1) Posicid continuada i postures forcades. Reflexa la freqliéncia de postures
continuades, com estar dret, i de posicions incomodes o forcades.

A.2.2) Moviments repetitius. Reflexa la freqliencia de realitzacié de moviments
repetitius o continus durant I’execucié de la feina..

A.2.3) Esforg visual. Avalua els requeriments del lloc de feina relatius a la realitzacié
d’un esforg visual continuat.

A.2.4) Esforc auditiu. Mesura la durada i la intensitat de I'esforg auditiu requerit pel lloc
de feina.

A.2.5) Altres tipus d’esforg fisic. Valora l'esforg fisic ocasionat a I’'hora de realitzar
activitats com: fer net, mobilitzar persones, manipular carregues, aixecar pesos,
empenyer alguna cosa, aplicar forca sobre un objecte, cavar, picar, girar una maneta,
desplacar-se a peu, realitzar activitats manuals que exigeixen forca o resis tneicia,
utilitzar equips de proteccié que causin incomoditat, etc- Considera la intensitat i la
freqiéncia amb la que es realitzar |'esforg fisic.
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A.3) ESFORC MENTAL

Avalua la durada i la freqliéncia de les tasques que requereixen una concentracio

mental intensa.

A.4) ESFORC EMOCIONAL

Reflexa les exigéncia del lloc davant les situacions d’estrés o pressié derivades de les
relacions interpersonals que implica la feina, incloent la necessitat tant de ser flexible
com de regular les propies emocions durant les interaccions que es realitzen amb altres

persones.

Per a la valoracio dels factors i subfactors relacionats amb I'esforg fisic (A.2), mental
(A.3) i emocional (A.4) I'empresa ha de seleccionar el nivell adequat a la taula que es
recull a continuacid, tenint en compte la intensitat de I'esforg, aixi com la seva

freqliencia respecte de la jornada setmanal:

< ﬁ >
<)

Ajuntaméﬁt de Llubf

FREQUENCIA
DE TANT EN NORMALMENT SEMPRE O
Nivells d’esforg fisic, TANT (més del 30 i fins GAIREBE
mental i emocional (fins el 30% de el 60% de la SEMPRE
la jornada jornada (Més del 60%
setmanal) setmanal) de la jornada
setmanal)
DEBIL Molt baix nivell | Baix nivell | Nivell moderat
INTENSITA d’esfor¢ (nivell | d’esforg (nivell 2) | d’esfor¢ (nivell
T 1) 3)
MODERAT Baix nivell | Nivell moderat | Alt nivell
d’esfor¢ (nivell | d’esforg (nivell 3) | d'esfor¢ (nivell
2) 4)
FORT Nivell moderat | Alt nivell d’esforg | Molt alt nivell
d’esfor¢ (nivell | (nivell 4) d’esforg)
3)

A.5) RESPONSABILITAT D’ORGANITZACIO, COORDINACIO I SUPERVISIO

A.5.1) Responsabilitat d’organitzacid i coordinacid. Avalua la responsabilitat atribuida al

lloc de feina de forma directa o delegada relativa a la planificacid, organitzacio, direccié
i coordinacié de les tasques d’altres persones, aixi com sobre la formacié d’altres

persones.

.. Es responsable de I'organitzacié de les tasques que sén assignades al
propi lloc de feina.
). Es responsable d’organitzar o coordinar la feina diaria d’altres persones,

Nivells

sota la direcci6 d'altra persona.

3. Dirigeix la feina diaria de I'equip al seu carrec, o és responsable de la
formacid, tutoritzacié o assessorament dels seus membres.
l. Programa, organitza o coordina les tasques d’un o diferents equips d‘acord

amb la planificacié a llarg termini de I'empresa.

5. Es responsable de la planificacio i organitzacid a llarg termini de I’activitat
de I'empresa o d’alguna o algunes de les seves principals arees funcionals.




teis ¥

Recursos Humanos Ajuntament de Llubr

A.5.2) Responsabilitat de supervisidé de resultat i qualitat. Mesura la responsabilitat
sobre els resultats i la qualitat de la feina propia i daltres persones.

Nivells

1. Es responsable dels resultats i la qualitat de la seva propia feina, de
manera que se li atribueixen els defectes que es puguin produir.

2. Es responsable dels resultats i qualitat de la feina d’'una area d’activitat
de I'organitzacié, de manera que se li atribueixi la responsabilitat sobre
els defectes que es produeixin en aquesta area.

3. Es responsable dels resultats i la qualitat de la feina de tota
I'organitzacid, de manera que se li atribueix la responsabilitat Ultima
sobre els defectes que es puguin produir en tota I’'organitzacio.

A.6) RESPONSABILITATS FUNCIONALS

A.6.1) Responsabilitat sobre el benestar de les persones. Avalua la responsabilitat de la
cura, el desenvolupament intelectual i emocional, la salut, la seguretat i el benestar
fisic, mental i social de les persones.

Nivells

1. Les funcions del lloc relacionades amb el benestar de les persones
poden tenir conseqgliencies limitades sobre aquest benestar.

2. Les funcions del lloc relacionades amb el benestar de les persones
poden tenir conseqliencies moderades sobre aquest benestar.

3. Les funcions del lloc relacionades amb el benestar de les persones
poden tenir conseqlieéncies notables sobre aquest benestar.

A.6.2) Responsabilitat econdmica. Avalua I'abast de la responsabilitat sobre els diners,
pressuposts i administracié econdomica, aixi com sobre maquines, aparells, edificis,
entorn o recursos materials.

Nivells

1. Les funcions del lloc que impliquen responsabilitat economica tenen una
repercusio limitada sobre el pressupost, I'entorn o els recursos de
I'organitzacid.

2. Les funcions del lloc que impliquen responsabilitat economica tenen una
repercusido moderada sobre el pressupost, I'entorn o els recursos de
I'organitzacid.

3. Les funcions del lloc que impliquen responsabilitat economica tenen una
repercusio notable sobre el pressupost, I’entorn o els recursos de
I'organitzacid.




teis &

Sos E S i \/
Recursos Humano Ajuntament de Llubr

A.6.3) Responsabilitat sobre informacié confidencial. Avalua la responsabilitat derivada
de les tasques del lloc que requereixen treballar amb informacié i dades confidencials.
Ha d’‘avaluar-se tant el tipus d’informacié amb la que es treballa, com les
consequiéncies per a I'empresa de la seva difusié o errors en el seu maneig en termes
de perjudici economic o de conflicte intern o extern.

Nivells

1. El lloc de feina requereix un maneig ocasional, freqient o continuat
d'informacié o dades de caracter confidencial, protegit o sensible, que pot
tenir un impacte limitat sobre I'empresa.

2. El lloc de feina requereix un maneig ocasional, frequent o continuat
d'informacié o dades de caracter confidencial, protegit o sensible, que pot
tenir un impacte notable sobre l’empresa; o bé, requereix un maneig
freqlient o continuat d’aquesta informacié que pot tenir un impacte moderat
sobre la mateixa.

3. El lloc de feina requereix un maneig ocasional, freqient o continuat
d'informacié o dades de caracter confidencial, protegit o sensible, que pot
tenir un impacte notable sobre I'empresa.

A.7) AUTONOMIA

En relacid amb I'execucié del treball i amb la planificacié i distribucié en el temps de les
tasques atribuides, mesura l'existéncia, o no, de procediments preestablerts per al
desenvolupament d'aquestes tasques o la concurréncia d'un cert grau de llibertat,
flexibilitat o iniciativa respecte al seguiment de les instruccions i directrius rebudes.
L'autonomia en el desenvolupament d'un lloc de treball no guarda relaci6 amb la seva
ubicacié en I'organigrama de I'empresa.

Nivells

1. Existeixen instruccions, directrius i protocols estandaritzats que determinen
el desenvolupament, planificacio i distribucié de les tasques propies del lloc
de feina, encara que la persona ocupant del lloc pugui decidir ocasionalment
sobre alguns d’aquests aspectes per a una organitzacid més eficient de la
seva propia feina.

2. Encara que existeixen instruccions, directrius i protocols que fixen, de
manera general, el desenvolupament, planificacido i distribucid de les
tasques propies del lloc de feina, la persona que l'ocupa pot adaptar
aquestes instruccions, directius i protocols per a una organitzacié més
eficient de la seva propia feina.

3. No existeixen instruccions, directrius i protocols que determinen el
desenvolupament, planificacio i distribucio de les tasques propies del lloc de
feina, que puguin ser complexes, variades o no estandaritzades. Existeix
llibertat i discrecié en la presa de decisions respecte d’aquests aspectes de
la feina.
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A. CONDICIONS EDUCATIVES

B.1) ENSENYAMENT REGLAT

Mesura el nivell minim de formacié convencional que el lloc de treball exigeix per a la
seva ocupacio.

Nivells
1. El lloc requereix educacié primaria
2. El lloc requereix educacié secundaria obligatoria o grau basic de formacid
professional.
3. El lloc requereix grau mitja de formacié professional.
4. El lloc requereix batxillerat o grau superior de formacié professional.
5. El lloc requereix grau universitari o equivalent.
6. El lloc requereix master universitari.
7. El lloc requereix doctorat.

B. CONDICIONS PROFESSIONALS I DE FORMACIO

C.1) CONEIXEMENT I COMPRENSIO

C.1.1) Procediments, materials, equips i maquines. Avalua la necessitat d'entendre,
manejar i de fer treball amb les eines, I'equip i la maquinaria, aixi com de reparar-los,
fer tasques de manteniment i instal-lar-los.

Nivells

1. El lloc de feina requereix determinats coneixements basics de maneig,
instal-lacid, reparacié o manteniment d’eines i materials de feina, equips,
maquines o procediments.

2. El lloc de feina requereix determinats coneixements amplis o variats de
maneig, instal-lacid, reparaci6¢ o manteniment d’eines i materials de
feina, equips, maquines o procediments.

3. El lloc de feina requereix determinats coneixements avancats de maneig,
instal-lacid, reparacié o manteniment d’eines i materials de feina, equips,
maquines o procediments.

C.1.2) Competencies digitals. Mesura els requeriments del lloc de treball relatius a I'Us
de les tecnologies de la informacié i la comunicacid, aixi com els coneixements
informatics necessaris per a desenvolupar les tasques propies del mateix i aconseguir
els objectius marcats.
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Nivells

1. El lloc de feina requereix coneixements basics en maneig de software o
aplicacions d’Us general o ofimatica.

2. El lloc requereix coneixements avancats en maneig de software o
aplicacions d’Us general o ofimatica o coneixements basics en maneig de
software o aplicacions especifics del sector d’activitat de I'empresa.

3. El lloc requereix coneixements avangats en maneig de software o
aplicacions especifics del sector de l'activitat de I'empresa.

C.1.3) Gesti6 de la diversitat. Mesura el coneixement requerit pel lloc de treball per a
interactuar adequadament amb persones de diferent edat, cultura, etnia o raca,
expressid o idajuntament de génere, orientacidé sexual o persones amb discapacitat.

Nivells

1. El lloc comporta la interaccié ocasional amb persones de diferent edat,
cultura, etnia o raca, expressid o idajuntament de genere, orientacié sexual
0 persones amb discapacitat.

2. El lloc comporta la interaccid frequent amb persones de diferent edat,
cultura, étnia o raca, expressié o idajuntament de génere, orientacié sexual
0 persones amb discapacitat, i el seu acompliment es beneficia del
coneixement i comprensié de les manifestacions i qualitats de la diversitat
humana.

3. El lloc comporta la interacci6 constant amb persones de diferent edat,
cultura, étnia o raca, expressié o idajuntament de génere, orientacié sexual
0 persones amb discapacitat, i el seu acompliment es beneficia del
coneixement i comprensié de les manifestacions i qualitats de la diversitat
humana.

C.1.4) Coneixement o domini de llengua estrangera. Mesura el nivell de coneixements i
el nombre de llengilies estrangeres que sOn necessaris per a desenvolupar les funcions
del lloc de treball.

Nivells
1. El lloc requereix el coneixement basic d’'una llengua estrangera.
2. Ellloc requereix el coneixement basic de dues o més llenglies estrangeres.
3. El lloc requereix el coneixement mitja d’una llengua estrangera.
4. El lloc requereix el coneixement mitja de dues o més llenglies estrangeres
o0 avangat d’una llengua estrangera.
5. El lloc requereix el coneixement avancat de dues o més llengles

estrangeres.
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C.1.5) Formacid no reglada. Avalua els coneixements que sOn necessaris per a exercir
el lloc de treball i que poden ser adquirits i acreditats mitjangant ensenyaments que no
condueixen a l'obtencié d'un titol amb valor oficial dels recollits en el factor B.1)
Ensenyament reglat.

Nivells

1. El desenvolupament del lloc de treball requereix fins 30h de formacié no
reglada.

2. El desenvolupament del lloc de treball requereix entre 30h i 60h de
formacié no reglada.

3. El desenvolupament del lloc de treball requereix més de 60h de formacio
no reglada.

C.1.6) Experiéncia. Expressa el temps d'experiéncia o practica professional prévia
requerit per a exercir el lloc de treball.

Nivells

1. El desenvolupament del lloc requereix una experiencia o practica
professional prévia de fins a tres mesos.

2. El desenvolupament del lloc requereix una experiéncia o practica
professional prévia d’entre tres mesos i un any.

3. El desenvolupament del lloc requereix una experiéncia o practica
professional prévia d’entre un i tres anys.

4. El desenvolupament del lloc requereix una experiéncia o practica
professional prévia d’entre tres i cinc anys.

5. El desenvolupament del lloc requereix una experiéncia o practica
professional prévia de més de cinc anys.

C.1.7) Actualitzacid de coneixements. Mesura els requeriments del lloc de treball
relatius a la necessitat de mantenir al dia els coneixements necessaris per a exercir les
seves funcions.

Nivells

1. l'entorn de feina d’aquest lloc és estable, encara que requereix
ocasionalment |'aprenentatge de noves solucions, meétodes o
procediments.

2. L'entorn de feina d’aquest lloc experimenta canvis de manera usual.
Requereix amb freqlieéncia I'aprenentatge de noves solucions, métodes o
procediments.

3. L'entorn de feina d’aquest lloc esta sotmeés a canvis constants. Requereix
de forma continua |'aprenentatge de noves solucions, meétodes o
procediments, aixi com informacié actualitzada dels coneixements o |'estat
de la técnica dins el concret sector d’activitat de I’'organitzacio.
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C.2) APTITUDS

C.2.1) Destresa. Avalua el recurs a la precisio i la velocitat i el nivell de coordinacio,

tant en mans i dits com en altres parts del cos per a I'acompliment del treball.

Nivells

El lloc de feina requereix la coordinacié del moviment de mans, dits o altres
parts del cos.

El lloc de feina requereix coordinacié i precisié en el moviment de mans,
dits o altres parts del cos.

El lloc de feina requereix velocitat, coordinacio i precisié en el moviment de
mans, dit i altres parts del cos.

C.2.2) Minuciositat. Avalua I'atencié al detall en I'acompliment del treball, aixi com la
capacitat per a discernir entre aquells detalls rellevants per a la prestacié dels serveis

d'aquells que no ho soén.

Nivells

El lloc de feina requereix una atencidé minuciosa limitada, entesa com la
manipulacié d'objectes petits o I'observacié de detalls globals.
El lloc de feina requereix una atencid minuciosa moderada, entesa com la
manipulacié d'objectes petits o I'observacié de detalls globals.
El lloc de feina requereix una atenci6 minuciosa notable, entesa com la
manipulacié d’objectes petits o I'observacio de detalls globals.

C.2.3) Aptituds sensorials. Avalua I'Us de les aptituds sensorials (vista, oida, olfacte,

gust, tacte) per a I'acompliment del treball, mesurant la intensitat en cada cas.

2

3.

Nivells

El lloc de feina requereix un Us limitat d’aptituds sensorials.
El lloc de feina requereix un Us moderat d’aptituds sensorials.
El lloc de feina requereix un Us notable d‘aptituds sensorials.
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C.2.4) Capacitat per a plantejar idees i solucions. Mesura la complexitat i
heterogeneitat de les situacions o els problemes que sorgeixen en el lloc de treball, aixi
com I'habilitat requerida per a plantejar o trobar les seves solucions.

Nivells

El lloc requereix la capacitat d’adaptacid de solucions existents a les
situacions que es produeixen en aquest.

). El lloc requereix el plantejament de solucions especifiques a les situacions
que es produeixen en aquest a partir dels coneixements generals propis
del sector d’activitat.

3. El lloc requereix el plantejament de solucions especifiques a les situacions
que es produeixen en aquest que no es derivin dels coneixements
generals propis del sector d’activitat.

C.3) HABILITATS SOCIALS

C.3.1) Capacitat comunicativa. Avalua les habilitats requerides pel lloc de treball per a
transmetre informacio, instruccions o coneixement, tant per la naturalesa i complexitat
de la informacié com per les caracteristiques dels interlocutors, que poguessin dificultar
I'activitat comunicativa o que poguessin requerir persuasio, consell, inspiracio,
motivacio o influéncia.

Nivells

1. Les tasques del lloc impliquen, incidentalment, la realitzacié d’activitats
comunicatives de caracter purament informatiu, dedicat a proporcionar o
intercanviar informacio.

2. Les tasques del lloc impliquen la realitzacié d’activitats comunicatives, ja
sigui amb persones que formen part de |'organitzaci6 o amb persones
alienes a aquesta.

3. Les tasques del lloc impliquen la realitzacié d’activitats comunicatives de
gran dificultat, ja sigui pel seu context (per exemple, en discussions o
negociacions técniques o persuasives), les persones a les que s’adreca
(nins o0 nines, determinades persones depenent, etc.) o la complexitat de
la informacié que s’ha de transmetre.

C.3.2) Capacitat emocional. Aquest factor, en relacié amb les tasques del lloc de treball
I'execucié del qual depén de la resposta d'altres persones, mesura I'empatia o capacitat
de percebre i comprendre els seus pensaments, sentiments i el seu estat emocional, i
respondre adequadament davant aquests, adaptant la manera d'interactuar amb
aquestes persones.
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Nivells

L'execucié de les tasques del lloc requereix ocasionalment percebre,
comprendre i respondre adequadament als pensaments, sentiments i
estat emocional d’altres persones.

). L'execucid de les tasques del lloc requereix freqlientment percebre,
comprendre i respondre adequadament als pensaments, sentiments i
estat emocional d’altres persones.

3. L'execucié de les tasques del lloc requereix constantment percebre,
comprendre i respondre adequadament als pensaments, sentiments i
estat emocional d’altres persones.

C.3.3) Capacitat de resolucié de conflictes. Avalua els requeriments del lloc de treball
referits a la intervencid constructiva, ja sigui en forma oral o escrita, en la resolucié de
conflictes o situacions de tensié amb persones tant pertanyents a la propia organitzacio
(superiors, persones subordinades, companyes i companys, etc.) com a alienes a la
mateixa (clientela, proveidors, etc.).

Nivells

El lloc de feina requereix ocasionalment la intervencid constructiva a la
resolucié de conflictes o situacions de tensié amb altres persones.

). El lloc de feina requereix freqientment la intervencié constructiva a la
resolucié de conflictes o situacions de tensié amb altres persones.

3. El lloc de feina requereix constantment la intervencié constructiva a la
resolucié de conflictes o situacions de tensié amb altres persones.

C. CONDICIONS LABORALS I FACTORS ESTRICTAMENT RELACIONATS AMB
L’ACOMPLIMENT

D.1) ENTORN

Identifica fins a quin punt les condicions ambientals de treball comporten riscos dels
quals es pot derivar la possibilitat que les persones treballadores sofreixin danys
derivats del treball, tant fisics com psicosocials.

D.1.1) Condicions fisiques. S'inclouen els elements generadors de riscos materials, ja
siguin fisics (procedents de vibracions, soroll, radiacié, temperatura, humitat, etc.) o
derivats de la preséncia d'agents quimics (tot compost quimic, en estat natural o
produit, utilitzat o abocament en una activitat laboral) o agents bioldgics
(microorganismes susceptibles de causar qualsevol tipus d'infeccié, al-lergia o
toxicitat).

D.1.2) Condicions psicosocials. Valora I'existéncia de riscos psicosocials, com
I'aillament fisic o geografic, els treballs monotons o repetitius; les tasques que deriven
amb una certa probabilitat en problemes o conflictes, assetjament (també sexual o per
rad de sexe), estrés o ansietat; els treballs que comporten tracte amb public, clientela,

proveidors, companyes o companys, etc. S'inclouen aixi mateix els riscos psicosocials
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gue emergeixen davant les noves formes de treball, com el tecnoestrés o la fatiga
informatica.

Per a la seleccié dels nivells dels subfactores Condicions fisiques i Condicions
psicosocials I'empresa ha de realitzar una avaluacié de conjunt dels riscos fisics o
psicosocials, respectivament, que es troben presents en el lloc de treball. Una vegada
determinats quins sén aquests riscos, s'analitzara tant la probabilitat que es
materialitzin com la seva severitat en cas que aixi ocorregués, circumstancies que en la
seva maxima intensitat poden estar relacionades amb la penuria. Haura de seleccionar-
se el nivell que resulta de la seglent taula:

PROBABILITAT
Nivells POC PROBABLE MOLT
PROBABLE PROBABLE
POC GREU | Molt baixa | Baixa exposicid | Exposicid
exposicié (nivell 2) moderada
(nivell 1) (nivell 3)
GREU Baixa Exposicio Alta exposicio
SEVERITA . .
T exposicio moderada (nivell 4)
(nivell 2) (nivell 3)
MOLT Exposicid Alta exposicid | Molt alta
GREU moderada (nivell 4) exposicio
(nivell 3) (nivell 5)

D.2) CONDICIONS ORGANITZATIVES

Identifica la mesura en que les condicions organitzatives de I'empresa repercuteixen en
la facultat de disposicié del temps de descans i I'ordenacié de la vida personal, social i
familiar de les persones treballadores.

D.2.1) Horaris, descansos i vacances. Aquest factor valora la necessitat d'adaptacid a
la realitzacié d'horaris de treball irregulars o inusuals (treball nocturn, treball a torns)
aixi com l|'afectacié a les possibilitats de disposicié del temps de descans (treball en
festius o caps de setmana, possibilitat de fixacié de periodes vacacionals, disponibilitat
horaria, connectivitat digital permanent etc.).
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Nivells

1. El lloc de feina es desenvolupa en jornada partida o les necessitats
organitzatives o productives de |I'empresa determinen els periodes de
gaudi vacacional.

2. La jornada ordinaria associada al lloc de feina requereix el seu
acompliment en caps de setmana o festius, sense perjudici de que
puguin concorrer, a més, els requeriments del nivell 1.

3. La jornada de feina es realitza en horari nocturn o en torns rotatius,
sense perjudici de que puguin concdrrer, a més, tots o alguns dels
requeriments de qualsevol dels nivells anteriors.

4. El lloc de feina requereix una certa disponibilitat horaria, sense perjudici
de que puguin concérrer, a més, tots o alguns dels requeriments de
qualsevol dels nivells anteriors.

5. El lloc de feina requereix conectivitat digital permanent o disponibilitat
horaria continua, fins i tot en caps de setmana, festius o periodes
vacacionals, sense perjudici de que puguin concérrer, a més, tots o
alguns dels requeriments de qualsevol dels nivells anteriors.

D.2.2) Desplacaments i viatges. Aquest factor valora la necessitat de realitzar viatges,
o desplacaments fora del centre de treball o entre centres de treball, aixi com la seva
naturalesa i durada.

Nivells

1. El lloc requereix de forma ocasional la realitzacié de desplagaments
fora del centre de feina durant la jornada.

2. El lloc requereix habitualment la realitzaci6 de desplacaments fora
del centre de feina durant la jornada.

3. La jornada ordinaria es desenvolupa en distints centres de feina,
requerint el desplacament entre aquests, o bé requereix viatges
sense pernoctacié que suposin un allargament de la jornada diaria.

4. El lloc de de feina requereix la relitzacié de fins a un viatge mensual
amb pernoctacié fora del domicili habitual de la persona
treballadora.

5. El lloc de feina requereix la realitzacié de més d’un viatge mensual
amb pernoctacié fora del domicili habitual de la persona
treballadora.

RESULTATS DE LA VALORACIO DE LLOCS DE TREBALL

Després de realitzar la valoracié dels llocs de treball del'Ajuntament de Llubi, I'eina de
forma automatica realitza les agrupacions de llocs d'igual valor.
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Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacién 6 SECRETARI/A INTERVENTOR/A(502)
Agrupacion 4 ARQUITECTE/A(310)

TECNIC/A EDUCADOR/A(325)
DIRECTOR/A ESCOLETA MUNICIPAL(375)
TREBALLADOR/A - EDUCADOR/A SOCIAL(342)
Agrupacion 3 POLICIA LOCAL(287)
Agrupacion 1 AUXILIAR ADMINISTRATIU/VA(150)
PEO MANTENIMENT(147)
OFICIAL 12 MANTENIMENT(155)
PERSONAL NETEJA(94)

Puntuacio total dels llocs de treball de I' Ajuntament de Llubi:

En aquest grafic es visualitzen tots els llocs de treball ordenats en funcid de la
quantitat total de punts obtinguts per cadascun d' ells. Es mostra a més si cada lloc és
ocupat majoritariament per dones o per homes, trobant-se feminitzat o masculinitzat
respectivament.
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INFORME FINAL D’AUDITORIA RETRIBUTIVA REALITZADA A L’AJUNTAMENT
DE LLUBI - P0O703000]

INTRODUCCIO

L' Auditoria retributiva consisteix en un recull i analisi d' informacié relativa al salari
amb |' objectiu de proporcionar la informacié necessaria per elaborar un pla d' actuacié
que permeti reduir les desigualtats en matéria salarial, identificant I' existéncia de
bretxes salarials i posant en marxa les mesures necessaries per a la seva eliminacid en
cas d' existéncia.

Tenen obligacié de realitzar una auditoria retributiva totes aquelles empreses amb
obligacié de tenir un Pla d' igualtat.

Com a Unica referéncia a aquest concepte l'article 46.2 e) de la Llei Organica 3/2007
de 22 de marg d'Igualtat efectiva entre dones i homes, fixava per a aquesta area
d'analisi I'obligacié del diagnostic negociat de contenir "Condicions de treball, inclosa
l'auditoria salarial entre dones i homes". La seccid 2a del RD 902/2020, s'ocupa del
concepte i contingut de [l'auditoria retributiva, configurant-lo com un registre
quantitatiu (no nominatiu) que recull els valors mitjana dels salaris, els complements
salarials i les percepcions extrasalarials, amb les dades desagregades per sexe i
distribuits per grups professionals, categories professionals o llocs de treball iguals o
d'igual valor:

"L' auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacid necessaria per
comprovar si el sistema retributiu de I' empresa, de manera transversal i
completa, compleix amb |' aplicacié efectiva del principi d' igualtat entre dones i
homes en matéeria de retribucié. Aixi mateix, haura de permetre definir les
necessitats per evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats existents o
que poguessin produir-se per tal de garantir la igualtat retributiva, i assegurar la
transparéncia i el seguiment d' aquest sistema retributiu.

Aixi, d' acord amb el que preveu |' anterior Llei organica, i com a part del pla d'
igualtat, s' incorporen a aquest informe les dades necessaries per comprovar que el
sistema de retribucid existent a I' empresa garanteix de manera transversal i completa
I' aplicacié efectiva del principi d' igualtat entre dones i homes.

També ha de permetre la definicid de les diferents necessitats per evitar, corregir i
prevenir obstacles existents o que poguessin produir-se.

L' auditoria retributiva compleix, per tant, amb dos proposits necessaris i
complementaris:

1. Proporcionar informacio suficient, racional i adequada sobre |I' aplicacio efectiva
del principi d' igualtat de tracte.

2. Prevenir situacions de risc discriminatori sigui quin sigui el seu origen

L'Auditoria retributiva consisteix en una recopilacio i analisi d'informacio relativa al
salari amb I'objectiu de proporcionar la informacié necessaria per a elaborar un pla
d'actuacié que permeti reduir les desigualtats en materia salarial, identificant
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I'existéncia de bretxes salarials i posant en marxa les mesures necessaries per a la
seva eliminacié en cas d'existéncia.

Tenen obligacié de realitzar una auditoria retributiva totes aquelles empreses amb
obligaci6 de tenir un Pla d'igualtat.

Com a unica referéncia a aquest concepte I'art. 46.2 e) de la Llei organica 3/2007 de
22 de marg d'Igualtat efectiva entre dones i homes, fixava per a aquesta area d'analisi
I'obligacio del diagnostic negociat de contenir “Condicions de treball, inclosa I'auditoria
salarial entre dones i homes”. La seccié 2a del RD 902/2020, s'ocupa del concepte i
contingut de I'auditoria retributiva, configurant-lo com un registre quantitatiu (no
nominatiu) que recull els valors mitjans dels salaris, els complements salarials i les
percepcions extrasalarials, amb les dades desagregades per sexe i distribuits per grups
professionals, categories professionals o llocs de treball iguals o d'igual valor:

"L 'auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacié necessaria per a
comprovar si el sistema retributiu de I'empresa, de manera transversal i
completa, compleix amb l'aplicacié efectiva del principi d'igualtat entre dones i
homes en matéria de retribucid. Aixi mateix, haura de permetre definir les
necessitats per a evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats existents o
que poguessin produir-se en llaures a garantir la igualtat retributiva, i assegurar
la transparéncia i el seguiment d'aquest sistema retributiu”.

Aixi, d'acord amb el que es preveu en |'anterior Llei organica, i com a part del pla
d'igualtat, s'incorporen a aquest informe les dades necessaries per a comprovar que el
sistema de retribucié existent en I'empresa garanteix de manera transversal i completa
I'aplicacio efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes.

També ha de permetre la definicié de les diferents necessitats per a evitar, corregir i
prevenir obstacles existents o que poguessin produir-se.

L'auditoria retributiva compleix, per consegiient, amb dos proposits necessaris i
complementaris:

e Proporcionar informacié suficient, racional i adequada sobre I'aplicacié efectiva
del principi d'igualtat de tracte.

¢ Prevenir situacions de risc discriminatori qualsevol que sigui el seu origen

CONTINGUT DE L'AUDITORIA RETRIBUTIVA

El contingut de I'auditoria retributiva inclou I'estipulat en I'article 8 del RD

902/2020:

a) Realitzacié del diagnostic de la situacio retributiva en I'empresa
1. L'avaluacié dels llocs de treball (art. 4 Reial decret 902/2020, de 13
d'octubre), tant en relacié amb el sistema retributiu com en relaci6 amb el
sistema de promocio.
La valoracio de llocs de treball té per objecte realitzar una estimacié global
de tots els factors que concorren o poden concérrer en un lloc de treball,
tenint en compte la seva incidéncia i permetent I'assignacié d'una
puntuacié o valor numeric a aquest. Els factors de valoracié han de ser
considerats de manera objectiva i han d'estar vinculats de manera
necessaria i estricta amb el desenvolupament de I'activitat laboral.
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La valoracio ha de referir-se a cadascuna de les tasques i funcions de cada
lloc de treball de I'empresa, oferir confianca respecte dels seus resultats i
ser adequada al sector d'activitat, tipus d'organitzacié de I'empresa i
altres caracteristiques que a aquest efecte puguin ser significatives, amb
independeéncia, en tot cas, de la modalitat de contracte de treball amb el
qual vagin a cobrir-se els llocs.
2. La rellevancia d'altres factors desencadenants de la diferencia
retributiva, aixi com les possibles deficiencies o desigualtats que
poguessin apreciar-se en el disseny o Us de les mesures de conciliacio i
corresponsabilitat en I'empresa, o les dificultats que les persones
treballadores poguessin trobar en la seva promocié professional o
economica derivades d'altres factors com les actuacions empresarials
discrecionals en matéria de mobilitat o les exigencies de disponibilitat no
justificades.
A l'efecte de valoracio dels llocs de treball, seran aplicable el que
s'estableix en I'art. 4 Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre.

b) Establiment d'un pla d'actuacié per a la correccié de les desigualtats

retributives, amb determinacié d'objectius, actuacions concretes, cronograma i

persona o persones responsables de la seva implantacié i seguiment.

Sobre la base de I'aplicacié del principi de transparéncia retributiva i el seu

contingut obligatori definit, aquesta auditoria aborda:

a) Analisi dels aspectes generals de I'organitzacié amb perspectiva de génere
» Descripcio de I'empresa.
» Descripcio de l'activitat desenvolupada.
» Estructura organitzativa.
» Analisi de I'organigrama.
b) Analisi de la valoracié de llocs de treball, sistema retributiu i establiment de mesures
» Llocs d’igual valor

Per a cadascuna de les tasques i funcions de cada lloc de treball de I'empresa, una
descripcié i classificacio identificant els d'igual valor sense biaixos de génere.

» Transparencia retributiva

c) Registre retributiu, desagregant per sexe i distribuits per grups professionals
(segons conveni col-lectiu), categories professionals (en funcié del grup de cotitzacid) o
llocs de treball iguals o d'igual valor, els valors mitjans de:

= Salaris.
= Complements salarials.
» Percepcions extrasalarials.

d) Analisis de la bretxa salarial i pla d’actuacié
= Completats tots els punts anteriors sera necessari I'analisi de la bretxa salarial i
el disseny d'un Pla d'accid per a la correccio de les desigualtats retributives on es

reflecteixin:
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Els objectius que es pretenen complir.
Les actuacions encaminades a aconseguir aquestes metes.

Un cronograma fixant terminis concrets.

AN N NN

Assignacié de persones encarregades d'implantar el pla i realitzar el

seguiment.

e) Auditoria retributiva i la seva preséncia al pla d’igualtat

La nova reglamentacidé pretén que totes les empreses, amb independéncia del nombre
de persones treballadores en plantilla, respectin la igualtat de tracte i d'oportunitats en
I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar, prévia negociacid, mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre dones i homes, aixi com
promoure condicions de treball que evitin |'assetjament sexual i I'assetjament per rad
de sexe i arbitrar procediments especifics per a la seva prevencié i per a donar llit a les
denuncies o reclamacions que puguin formular els qui hagin estat objecte d'aquest.

Els resultats de l'auditoria retributiva han d'integrés dins del pla d'igualtat. Com hem
avancat, les empreses que elaborin un pla d'igualtat hauran d'incloure en el mateix una
auditoria retributiva, aquesta obligacid resulta important ja que la normativa no tracta
la participacié directa de la representacié legal dels treballadors en I'elaboracié
d'aquesta auditoria, més enlla del que es disposa originariament en I'RDL 6/2019: “Les
empreses que elaborin un pla d'igualtat hauran d'incloure en el mateix una auditoria
retributiva, (..) prévia la negociaci6 que requereixen aquests plans d'igualtat”.
D'aquesta manera, malgrat la falta de participaci6 de la RLT en la realitzacié de
I'auditoria salarial, la seva incorporacid al P.I requereix d'una negociacio.

A TENIR EN COMPTE. Les empreses de 50 o més persones treballadores hauran
d'incloure en els seus Plans d'igualtat una auditoria retributiva, amb les mitjanes i
mitjanes salarials d'agrupacions de treball d'igual valor, encara que siguin categories
diferents, i una justificaciéo quan els valors mitjanes mostrin un 25% de diferéncia entre
dones i homes.

ANALISI DELS ASPECTES GENERALS DE L'ORGANITZACIO AMB PERSPEPCTIVA
DE GENERE - PERSONAL LABORAL

L'auditoria es focalitza en tots els centres de treball de AJUNTAMENT DE LLUBI,
ajuntament en la qual s'aplica el Reial decret 2/2015 de 23 d'octubre pel qual s'aprova
el text refos de I'Estatut dels Treballadors.

ANALISI DE LA VALORACIO DE LLOCS DE FEINA, SISTEMA RETRIBUTIU I
ESTABLIMENT DE MESURES

La valoracié dels llocs de treball i el sistema de puntuacié dels mateixos s'ha dut a
terme conforme a l'establert en I'article 4 del R.D. 902/2020.

En la valoracid dels llocs, en relaci6 amb les dades retributives proporcionades per I'
Ajuntament de Llubi, cal ressaltar el segient:
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Tal com estableix l'article 4 del precitat Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre,
d'igualtat retributiva entre dones i homes, en relaci6 amb I'establert en I'article 28.1 de
I'Estatut dels Treballadors, un treball tindra igual valor que un altre quan la naturalesa
de les funcions o tasques efectivament encomanades, les condicions educatives,
professionals o de formacid exigides per al seu exercici, els factors estrictament
relacionats amb el seu acompliment i les condicions laborals en qué aquestes activitats
es duen a terme siguin en realitat equivalents:

a.Se entén per naturalesa de les funcions o tasques el contingut essencial de la relacié
laboral, tant en atencié a I' establert en la llei o en el conveni col.lectiu, com en atencid
al contingut efectiu de I' activitat exercida.

b.Se entén per condicions educatives les que es corresponguin amb qualificacions
reglades que guardin relaci6 amb el desenvolupament de I' activitat.

c.Se entén per condicions professionals i de formacié aquelles que puguin servir per
acreditar la qualificaci6 de la persona treballadora, incloent-hi |I' experiéncia o la
formacid no reglada, sempre que tingui connexi6 amb el desenvolupament de '
activitat.

d.Se entén per condicions laborals i per factors estrictament relacionats amb I'
acompliment, aquells diferents dels anteriors que siguin rellevants en el
desenvolupament de I' activitat.

A aquests efectes, podran ser rellevants, entre altres factors i condicions, amb caracter
no exhaustiu sind6 merament enunciatiu, la polivalencia o definici6 extensa d'
obligacions, les habilitats socials, les habilitats de cura i atencié a les persones, la
capacitat de resolucié de conflictes o la capacitat d' organitzacid, aixi com la penositat i
dificultat, les postures forcades, els moviments repetitius, la destresa, la minuciositat,
I' aillament, la responsabilitat tant econdmica com relacionada amb el benestar de les
persones, en la mesura que satisfacin les exigéncies d' adequacio, totalitat i objectivitat
a que es refereix |I' apartat seglient en relacié amb el lloc de treball a valorar.

Una correcta valoracid de llocs de treball requereix que s' apliquin els criteris d'
adequacid, totalitat i objectivitat. L' adequacié implica que els factors rellevants en la
valoracié han de ser aquells relacionats amb |' activitat i que efectivament hi concorrin,
incloent-hi la formacié necessaria. La totalitat implica que, per constatar si concorre
igual valor, s' han de tenir en compte totes les condicions que singularitzen el lloc de
treball, sense que cap s' invisibilitzi o s' infravalori. L' objectivitat implica que han d'
existir mecanismes clars que identifiquin els factors que s' han tingut en compte en la
fixacid d' una determinada retribucid i que no depenguin de factors o valoracions
socials que reflecteixin estereotips de génere.

Tots els llocs de treball feminitzats es valoren amb el mateix nivell de detall que els
llocs de treball masculinitzats.

En el Sistema de VPT, s' integren factors i subfactors de valoracié objectivament
definits i aplicables en tots els llocs de treball.

Es comprova que tots els llocs de treball estan valorats de manera objectiva, tenint en
compte factors com qualificacions formals i informals; habilitats i esforgos fisics,
mentals i psicologics; responsabilitats, i condicions mediambientals.
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Es comprova que s' ha dut a terme la tasca d' agrupar els treballs d' igual valor
masculinitzats i feminitzats per tal de determinar si reben una retribucio igual.

Es comprova que els factors més freqlents en activitats masculinitzades estan
equilibrats amb el pes (valor) dels factors més freqients en llocs feminitzats.

Es comprova que, en la descripci6 dels llocs de treball, s' han obviat les
caracteristiques o tasques associades als estereotips de genere per a les dones.

Revisades les caracteristiques del lloc, assegurem que totes elles s6n prou diferents,
per evitar una doble valoracio.

De la mateixa manera, la relacio de llocs de treball, classificada d' acord amb les
anteriors indicacions és la que es reprodueix en I' esmentat ANNEX VPT i que serveix
de referencia per a la deteccid de possibles bretxes salarials.

A continuacid, es detalla la taula d'equivalencies de conceptes retributius analitzats en
l'auditoria respecte a la nomenclatura utilitzada pels/les auditors/es en I'eina
ministerial.

L' Auditoria retributiva consisteix en un recull i analisi d' informacié relativa al salari
amb |' objectiu de proporcionar la informacié necessaria per elaborar un pla d' actuacié
que permeti reduir les desigualtats en matéria salarial, identificant I' existéncia de
bretxes salarials i posant en marxa les mesures necessaries per a la seva eliminacio en
cas d' existéncia.

Aixi, d' acord amb el que preveu la normativa reguladora, i com a part de la diagnosi,
s' incorporen a aquest informe les dades necessaries per comprovar que el sistema de
retribucié existent a I' Ajuntament de Llubi, garanteix de manera transversal i completa
I' aplicacié efectiva del principi d' igualtat entre dones i homes.

També permetra la definicid de les diferents necessitats per evitar, corregir i prevenir
obstacles existents o que poguessin produir-se.

L' auditoria retributiva compleix, per tant, amb dos proposits necessaris i
complementaris:

1. Proporcionar informacié suficient, racional i adequada sobre |I' aplicacié efectiva
del principi d' igualtat de tracte.

2. Prevenir situacions de risc discriminatori sigui quin sigui el seu origen

Aixi, el registre retributiu recull tota la informacid fidedigna sobre les retribucions
efectivament percebudes en el periode de referéncia per les persones treballadores
a |I' empresa, per a cadascuna de les seves situacions contractuals, i les seves mitjanes
i mitjanes estan desglossades per sexe, per categories, grups professionals, nivells,
llocs o qualsevol altre sistema de classificacié que sigui utilitzat a I' empresa.
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L ' auditoria retributiva reflecteix, a més, les mitjanes aritmetiques i les mitjanes de
les agrupacions dels treballs d' igual valor a I' empresa, conforme als resultats de
la valoracid de llocs de treball, encara que pertanyin a diferents apartats de la
classificacié professional, desglossats per sexe i desagregats.

Quan la mitjana aritmeética o la mitjana de les retribucions totals a I'empresa de
les persones treballadores d'un sexe sigui superior a les de l'altre en, almenys, un
vint-i-cinc per cent, s'incloura la seva justificacio .

S'adjunta Annex "Llegenda per a les Taules de Registre Retributiu", per a la correcta
interpretacio de les Taules de Registre.
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INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

Segons la informaci6 que ens proporciona la batllia de I’Ajuntament, no es troben
diferencies salarials entre dones i homes dins I'organitzacid, ja que els homes i les dones
cobren per igual quan exerceixen les mateixes funcions i pertanyen a la mateixa categoria.
L’Unica diferencia es troba en funcié de I'antiguitat.

La politica salarial es troba definida per la Llei de pressupostos generals de I'Estat i el
pressupost municipal anual, informacié disponible pel conjunt del personal. Tal i com
marca, en aquest sentit, la normativa a seguir, concretament els articles 21, 74 i 76 del
TREBEP:

Article 21. Determinacio de les quanties i dels increments retributius.

1. Les quanties de les retribucions basiques i l'increment de les quanties globals de les
retribucions complementaries dels funcionaris, aixi com l'increment de la massa salarial
del personal laboral, hauran de reflectir-se per a cada exercici pressupostari en la
corresponent llei de pressupostos.

2. No podran acordar-se increments retributius que globalment suposin un increment
de la massa salarial superior als limits fixats anualment en la Llei de Pressupostos
Generals de I'Estat per al personal.

Article 74. Ordenacié dels llocs de treball.

Les Administracions Publiques estructuraran la seva organitzacié a través de relacions
de llocs de treball o altres instruments organitzatius similars que comprendran,
almenys, la denominacid dels llocs, els grups de classificacié professional, els cossos o
escales, en el seu cas, al fet que estiguin adscrits, els sistemes de provisid i les
retribucions complementaries. Aquests instruments seran publics.

Article 76. Grups de classificacio professional del personal funcionari de carrera.

Els cossos i escales es classifiquen, d'acord amb la titulacié exigida per a l'accés a
aquests, en els seglents grups:

Grup A: Dividit en dos Subgrups, A1 i A2.

Per a l'accés als cossos o escales d'aquest Grup s'exigira estar en possessid del titol
universitari de Grau. En aquells suposits en els quals la llei exigeixi un altre titol
universitari sera aquest el que es tingui en compte.

La classificacié dels cossos i escales en cada Subgrup estara en funcid del nivell de
responsabilitat de les funcions a exercir i de les caracteristiques de les proves d'accés.

Grup B. Per a l'accés als cossos o escales del Grup B s'exigira estar en possessio del
titol de Tecnic Superior.

Grup C. Dividit en dos Subgrups, C1 i C2, segons la titulacié exigida per a I'ingrés.
C1: Titol de Batxiller o Tecnic.
C2: Titol de Graduat en Educacié Secundaria Obligatoria.
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Article 77. Classificacio del personal laboral.

El personal laboral es classificara de conformitat amb la legislacid laboral.

ENQUESTES-OPINIO DE L'EQUIP HUMA

P14. En igualtat de condicions i nivel de responsabilitat, creu que un home i una
dona conbren el mateix a ’AJUNTAMENT DE LLUBI?

Igualtat retributiva

Total Dones Homes
N° % N° % N° %
Si 9 42,9 5 33,3 4 66,7
No 1 4,8 = 0,0 1 16,7
No lo sé 11 52,4 10 66,7 1 16,7
Total 21 100 15 100 6 100

De manera majoritaria (52,4%), el personal de ’AJUNTAMENT DE LLUBI no sap si una dona i
un home cobren el mateix a I'ajuntament. Aixi mateix es manifesten el 66,7% de les dones.
Els 66,7% homes, per part seva, afirmen que si que es cobra el mateix, aspecto que només
comparteix un terg del col-lectiu femeni.

Igualtat retributiva
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P15. Creu que, a ’AJUNTAMENT DE LLUBI, es percep el mateix salari, amb treballs
d’igual valor, és a dir, quan les tasques encomenades, les condicions educatives,
laborals i professionals s6n les mateixes?:

Igualtat de salaris en treballs de mateix valor

Total Dones Homes
No % N° % No %
Si 8 38,1 5 33,3 3 50,0
No 2 9,5 0 0,0 2 33,3
No lo sé 11 52,4 10 66,7 1 16,7
Total 21 100 15 100 6 100

De manera majoritaria (52,4%), el personal de I'AJUNTAMENT DE LLUBI desconeix si es
percep el mateix salari, amb treballs d’igual valor, és a dir, quan les tasques encomenades,
les condicions educatives, laborals i professionals sén les mateixes. Aixi mateix es manifesten
el 66,7% dde les dones, front el 16,7% dels homes.

Un terg de les dones i la meitat dels seus companys creuen que si que hi ha igualtat salarial

en aquests casos.
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

La conclusié a l'informe d'auditoria retributiva ha de reflectir un compliment general dels
preceptes continguts en el Reial decret llei 902/2020 quant a l'equiparacié salarial entre
homes i dones, tant pel que fa als llocs de treball retribuits a través de taules salarials del
Conveni com d'aquells que perceben el seu salari per sobre del que s'estableix en Conveni,
amb les excepcions que s'assenyalen en I'analisi del registre retributiu.

En algunes matéeries concretes, politiques de conciliacié, politica de formacié / plans de
carrera / promocio professional, totes elles lligades a la retribucioé salarial objecte d'aquesta
auditoria, es fa necessari ponderar el contingut del present informe amb I'estudi analitic que
s'estigui realitzant en el si de la negociacié del diagnostic del pla d'igualtat de I'ajuntament en
relacié amb aquestes materies.

Ha d'establir-se un pla d'actuacio per a la correccio de les desigualtats retributives i aspectes
col-laterals d'aquestes, amb determinacié d'objectius, actuacions concretes, cronograma i
persona o persones responsables de la seva implantacié i seguiment. El pla d'actuacié haura
de contenir un sistema de seguiment i d'implementacié de millores a partir dels resultats
obtinguts, amb control periodic i verificacié de les mesures adoptades

PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

e Documentacio de les condicions contractuals per lloc de treball (Salari Brut
Anual desglossat en conceptes salarials amb especificacié del nombre de pagues en
cadascun dels conceptes).

e Reordenacio de I' estructura salarial a nivell de conceptes. Homogeneitzacié dels
mateixos en funcié del que retribueixen, la seva periodicitat, compensabilitat i absorcio
Si escau.

e Documentacio de les condicions contractuals per lloc de treball (Salari Brut
Anual desglossat en conceptes salarials amb especificacié del nombre de pagues en
cadascun dels conceptes).

e Establir un procediment i/o politica de bandes salarials en funci6 de la
valoracio dels llocs de treball duts a terme, amb especial revisié del concepte
"complements salarials" en relaci6 amb el que estableixen els Convenis Col-lectius i/o
en possibles pactes individuals.

e Treballar en lI'equiparacio salarial de les retribucions dels llocs de treball
d'igual valor assenyalats en l'auditoria retributiva, sempre que es doni identic valor
als mateixos entre treballador i treballadora i no existeixin conceptes retributius que
distorsionin aquesta igualtat (ex. Antiguitat congelada).

e Adequacio i equiparacio, en la mesura de les possibilitats, de les retribucions
abonades en concepte de complements salarials i no salarials.
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AREA 8: TEMPS DE TREBALL I CORRESPONSABILITAT

INFORMACIO QUANTITATIVA

TAULA 32. Utilitzacio de les mesures per a la conciliacié segons tipus 1, en I'altim
any

EL 100% del personal de I'AJUNTAMENT DE LLUBI, disfruta d’'una «mesura de conciliacié®»,
en concret estem parlant d’«Horari flexible».

TAULA 33. Responsabilitats familiars: Nam. De fills/filles

Responsabilitats familiars: Nam. De fills/filles

Total Dones Homes
No % N° % No %
Sense fills/es 8 30,8 4 23,5 4 44 .4
1 fill/a 4 15,4 2 11,8 2 22,2
2 fills/as 12 46,2 10 58,8 2 22,2
3 fills/es o més 2 7,7 1 5,9 1 11,1
Total 26 100 17 100 9 100

El 30,8% del personal de 'AJUNTAMENT DE LLUBI no té descendéncia. En aquesta mateixa
situacio es troben el 23,5% de les dones i el 44,4% dels homes.

El 15,4% de la plantilla, 1’11,8% en el cas de les dones i el 22,2% en el dels homes, té tan
sols un/a fill/a.

El 46,2% del personal té 2 fills/as. Per sexes, el 58,8% del col-lectiu femeni i el 22,2% del
masculi estan en aquesta situacio.

Les persones amb families nombroses, és a dir de tres fills/es endavant, només representen
el 7,7% del total del personal. En aquesta situacié es troben el 5,9% de les dones i 1'11,1%
dels seus companys.

En total, el personal de I'AJUNTAMENT DE LLUBI, ha engendrat o adoptat un minim de 30
fills/as.

2 Mesures de conciliacié sén aquells instruments o eines articulats per mitja de lleis,
convenis, i fins i tot en una relacid contractual bilateral, per a facilitar que treballadors i
treballadores puguin compatibilitzar el seu acompliment professional amb la seva vida
personal i familiar.
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Responsabilitats familiars: Nam. De fills/filles
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TAULA 34. Responsabilitats familiars: Nam. De fills/filles amb discapacitat

Cap persona integrant del personal de ’AJUNTAMENT DE LLUBI té al seu carrec a a un/a fill/a
a el seu carrec amb algun grau de discapacitat reconegut.

TAULA 35. Responsabilitats familiars: Persones dependents (excepte fills/filles)

Cap persona integrant del personal de I’AJUNTAMENT DE LLUBI té al seu carrec a persones en
situacié de dependéncia.
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INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

L'’Ajuntament de Llubi, com ja hem comentat en aquest diagnostic, es troba adherida a la
normativa que deriva del TREBEP, per tant, les principals mesures de conciliacié es troben
lligades a aquesta normativa. En aquest sentit, no hi ha mesures especifiques definides per
I’Ajuntament ja que les excedencies, reduccions de jornada, aixi com també la lactancia
compartida, es troben recollides al TREBEP.

Per altre banda, es dona flexibilitat al personal per tal d’obtenir més facilitats en la
conciliacié. Aquesta flexibilitat es fa patent en uns marges establerts en I'hora d’entrada i
sortida al lloc de feina, ja que el personal computa les hores de forma anual i hi ha un marge
per modificar la seva jornada diaria en funcid de les necessitats que li sorgeixin. D’igual
manera, es poden absentar si han d’atendre alguna urgéncia pel que comporta al cuidat de
persones dependents. Aquestes hores no s’han de recuperar pero si s’ha de recuperar les
hores que es destinin a guardia i custodia, al marge d'urgéncies.

En aquest sentit, es modifica la lletra e) de I'article 49 del TREBEP per la disposicié final 26 de
la Llei 22/2021, de 28 de desembre, amb entrada en vigor des de I'lL de gener de 2022
ampliant el permis per cura de fill menor afectat per cancer o una altra malaltia greu, com a
maxim, fins que el fill o persona que hagués estat objecte d'acolliment permanent o de
guarda amb finalitats d'adopcié compleixi els 23 anys (anteriorment 18 anys).

Cal destacar que no hi ha una forma establerta de detectar les necessitats de conciliacid, sind
que directament ho demana la persona interessada.

Pel que respecta a beneficis socials, disposen d'un descompte en segur de salut.
ENQUESTES—VISIO DEL PERSONAL

P16. Coneix les mesures de conciliacié disponibles a la seva empresa?

Coneixement de les mesures de conciliacio

Total Dones Homes
No %o No %o N° %
Si 3 14,3 1 6,7 2 33,3
No 11 52,4 9 60,0 2 33,3
No lo sé 7 33,3 5 33,3 2 33,3
Total 21 100 15 100 6 100

EL 55,4% de les persones que treballen al consitori llubiner no coneix les mesures de
conciliacié®* existentes a I’Ajuntament de Llubi. Les dones, curiosament, donat que son elles
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les que més solen acollir-se a aquestes mesures, presenten un nivell de desconeixement
superior al dels homes (60% i 33,3%, respectivament).

Coneixement de les mesures de conciliacio

70
60
50
40

33.3
30

Porcentaje

20
14.3

0

Si No No ho sé

B Total M Mujeres Hombres

P17. Creu que a la organitzacio, es donen les condicions perque els homes puguin
exercir la corresponsabilitat en la vida personal, familiar i laboral, en el seu
ambit familiar i/o domestic?

Corresponsabilitat masculina

Total Dones Homes
No % N° % N°o %
Si 12 57,1 7 46,7 5 83,3
No 1 4,8 0 0,0 1 16,7
No lo sé 8 38,1 8 53,3 0 0,0
Total 21 100 15 100 6 100

Majoritariament, el personal de I’Ajuntament de Llubi afirma que en I'empresa es donen les
condicions perque els homes puguin exercir la corresponsabilitat en el seu ambit familiar i/o
domeéstic. Aquesta afirmacié és secundada pel 83,3% dels només, pel 75% de les seves
companyes, el 53,3% de les quals assenyalen desconéixer aquest aspecto.

2 Mesures de conciliacié sén aquells instruments o eines articulats per mitja de lleis,
convenis, i fins i tot en una relacid contractual bilateral, per a facilitar que treballadors i
treballadores puguin compatibilitzar el seu acompliment professional amb la seva vida
personal i familiar.
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P18. En general, s’afavoreix I'equilibri de la vida personal, familiar i laboral a

I’Ajuntament de Llubi, tant per a dones com per a homes?

Equilibri de la vida personal, familiar i laboral

Total Dones Homes
No % N° % No %
Si 17 81,0 13 86,7 4 66,7
No 2 9,5 0 0,0 2 33,3
No lo sé 2 9,5 2 13,3 0 0,0
Total 21 100 15 100 6 100

El 86,7% de les dones pertanyents a la plantilla de 'AJUNTAMENT DE LLUBI opina que,
efectivament, I'Ajuntament afavoreix |'equilibri de la vida personal, familiar i laboral, el
66,7% dels seus companys comparteix aquesta opinio.
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Equilibri de la vida personal, familiar i laboral
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

Les principals mesures de conciliaci6 amb les que compte I'’Ajunutament de Llubi es troben
lligades a la normativa del TREBEP. En aquest sentit, no hi ha mesures especifiques definides
per I’Ajuntament ja que les excedéncies, reduccions de jornada, aixi com també la lactancia
compartida, es troben recollides en aquesta normativa.

Per altre banda, es dona flexibilitat al personal per tal d’obtenir més facilitats en la
conciliacio, ja que el personal computa les hores de forma anual i hi ha un marge per
modificar la seva jornada diaria en funcid de les necessitats que li sorgeixin. Les dades
quantitatives mostren que el 100% del personal de I’Ajuntament de Llubi ha disfrutat
d’aquesta mesura.
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D’igual manera, es dona |'opcié d’absentar-se per atendre alguna urgencia pel que comporta
al cuidat de persones dependents. Aquestes hores no s’han de recuperar pero si s’ha de
recuperar les hores que es destinin a guardia i custodia, al marge d’urgencies.

Cal destacar que no hi ha una forma establerta de detectar les necessitats de conciliacid, sind
que directament ho demana la persona interessada.

Pel que respecta a beneficis socials, disposen d’'un descompte en segur de salut.

En referencia a l'opinid de la plantilla, la majoria afirma que a I’Ajuntament s’afavoreix
I'equilibri de la vida personal, familiar i laboral i, de igual manera, afirmen que es donen les
condicions perque els homes puguin exercir la corresponsabilitat en el seu ambit familiar i/o
domeéstic.

PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

¢ Idear una campanya informativa , que aclareixi els conceptes i traslladi a la
plantilla les mesures de conciliacié existents.

e Es recomana estudiar noves mesures de conciliacié i beneficis socials viables i
dins de les possibilitats de I'ajuntament, a més d’establir-les tenint en compte també
les caracteristiques de cada centre.

e Avancar en la consolidacié d'una cultura de corresponsabilitat entre ambdds sexes
en l'atencié de carregues i incentivar que els permisos o adaptacions de jornada per a
la cura de filles o familiars siguin també requerides pels homes.

e Crear campanyes informatives de sensibilitzaci6 a la corresponsabilitat
especificament dirigides als homes, a través de diptics, cartelleria, infografies, etc.

e Estendre els drets de conciliacio a les parelles de fet i a les parelles de
convivéncia . En aquest darrer cas, cal aportar un certificat d'empadronament o
certificat de convivéncia.

e Ampliar permisos de sortida per acompanyament no només als fills/es, sind
també per acompanyar persones dependents.

e Ampliar permisos de sortida per acudir a la consulta i/o tractaments de técnica
en vitro o similars.

e Garantir que les persones que s'acullin a qualsevol dels drets relacionats amb la
conciliacié de la vida familiar i laboral (permisos, reduccions de jornada, etc.), no vegin
frenat el desenvolupament de la carrera professional ni les possibilitats de promocid ni
retribucid.

148



teis

149



0SsT

‘]JJow B| 0 esapl|eAul eun ‘edujeinbisd o jeuopuny opeglouad eun ‘edluebuo 01s9)

eun e/lopejjegaJy e|/|2 ua Ixienpoid anb | ‘|jegaJy [9p 0ISE20 Ua 0 esned Jad INBuiASIqOS anb 381qOS S222NS 103 S |BJoge| JUBPIDIY .,

"'SOXI9]eW S| UD 3e3i|eaul| eun Je3dalap a|qissod s9 ou ‘jue) Jad ‘| elQies|e Juswela|dwod s sjuapiooe s|ap eibojodiy e “sswoy
B 9 | SSUOP B G JURdJe ‘,,||egaJ] Sp SuUSpIdde TT Sp |B103 un Jinpold ueA sa ‘iqn|7 ap Juswejunly,| e ‘sAue aijenb swpn s|9 Jueing

00T 00T 00T 00T 00T 00T o’‘o 00T 00T 00T o‘o 00T /eiol
£'99 g'ee 0'0s 00 00 0’0 0’0 0’0 00 00 0’0 00 PIAOD
g'ee £'99 0'0s 00 00T 0'0S 0’0 00T 00T 00 0’0 0’0 euanbsa,p jew
00 0’0 0’0 00T 00 0‘0S 00 00 0’0 0'0s 00 0’'0s ejj3edss epeqeljsy
0’0 0’0 00 00 0’0 0’0 0’0 0’0 00 0'0s 0’0 0'0S nad |ap sjusawebi|]
S9WOH sauoq |ejoL S9WOH sauoq |ejoL SOWOH sauoq |ejol S9WOH sauoq |ejol
T20¢ 0coc 6TO0C 8T0¢C
mﬂmw—mucwuhwn_ 'sAue P swunn sjo us m_mO_On__u Jad leqoail op sjuapidoe,p a2.1quoN
€ € 9 T T [4 0 T T [4 0 [4 /eijol
c T € 0 0 0 0 0 0 0 0 0 PIAOD
T Z € 0 T T 0 T T 0 0 0 euanbsa,p jew
0 0 0 T 0 T 0 0 0 T 0 T ejjzedss epeqedisy
0 0 0 0 0 0 0 0 0 T 0 T nad |ap sjuswebi|]
S9WOH sauoq |jelol SOWOH sauoq |exol SOWOH sauoq |jelol SOWOH sauoq |jelol
TZ0C 020t 6T0C 8T0TC

s|ejo] ‘'sAue p swn|n s|2 ua eibojodi} 1ad |jeqa4} 3p SJuUIpIddL,p SIqUON

sAue { swnn s|o ua eibojodi} 19d ||eqD.4] Bp SJUDPIddE,p QIqWION "9€ VINV.L
VAILVLILINVNO OIDVWYOANI

SOUBWINH SOSINO3¥Yy

Si9]

3Y3INID 34 VAILDIdSH3Id V1 3d S3A TvH0dV1 LNTVS 6 VIYUY

Jqn[] ap juaweunfy

G



TST

00T 00T 00T 00T 00T 00T o‘o 00T 00T 00T o‘o 00T jeiol
0‘0 00 0’0 00 0‘0 0‘0 00 00 00 00 0‘0 00 Aue un,p ssW
g'ee 00 L'9T 0’0 0‘0 0‘0 00T 00 00T 0'0s 0‘0 0'0s Aue un | sosaw g a43u3y
0’0 0’0 0’0 00T 00T 00T 00 00 0’0 0‘0s 0’0 0‘os sosaw g | saw un adju3z
0‘0 g'ee L'9T 0’0 0‘0 0‘0 00 00 00 00 0‘0 00 sow un e solp ST 9p
0‘0 00 0’0 00 0‘0 0‘0 00 00 00 00 0‘0 0’0 soIlp pT & 8 Op
£'99 g'ee 0'0S 00 0‘0 0‘0 00 00 00 0’0 0‘0 00 SaIp /£ e ¢ 9p
0‘0 g'ee L'9T 00 0‘0 0‘0 00 00 00 00 0‘0 0’0 SoIp £ e suld
S9WOH sauoq |ejoL S9WOH sauoq |ejoL SOWOH sauoq |jejoL S9WOH sauoq |jejolL
TC0¢ 0coc 6T0¢C 8T0¢
sabjejuadiad "sAue { swin s|9 ud |edoqe] Judpidoe 1ad exieq ap saiq
€ € 9 T T [4 o T T (4 0 [4 /eiol
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 Aue un,p sspW
T 0 T 0 0 0 T 0 T T 0 T Aue un | sosaw g a43u3y
0 0 0 T T 4 0 0 0 T 0 T sosauwl g | ssw un a4jug
0 T T 0 0 0 0 0 0 0 0 0 sow un e salp ST 9p
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 soIlp pT & 8 Op
4 T € 0 0 0 0 0 0 0 0 0 SoIp /£ e ¢ 9p
0 T T 0 0 0 0 0 0 0 0 0 SoIp £ e suld
S9WOH sauoq |ejoL S9WOH sauog |1ejoL SOWOH sauoq |jejoL S9WOH sauoqg |jejolL
TC0¢ 0c0c 6T0¢C 8T0¢

SOUBWINH SOSINO3¥Yy

S19)

s|ejol ‘sAue { swn|n s|2 ua jedoqe] Juapidde 4ad exieq ap saiqg

sAue  swnn s|2 ua |edoqe| Juapidoe 4ad exieq ap sald "ZE VINVL

Jqn[] ap juaweunfy

G



o

Ajuntament de Llubi

El periode de baixa més comuna per accident treball23 durant el bienni 2019-202 a
I’AJUNTAMENT DE LLUBI han estat de «4 a 7 dies»; «d’entre un mes i 3 mesos»; i «d’entre 3
mesos i un any»; afectant a 3 persones en cada cas, majoritariament homes.

En tots els trams de dies s'aprecien augments i descensos en el transcurs dels anys i no es
pot establir una evolucid, atés que els periodes de baixa depenen directament del tipus de

lesio soferta i la seva evolucid posterior.

TAULA 38. Nombre de baixes médiques per malaltia professional i tipologia, en els
altims 4 anys

Cap persona integrant del personal de I’Ajuntament de Llubi ha patit una malaltia
professional* en els darrers quatre anys.

TAULA 39. Dies de baixa médica per malaltia professional, en els Gltims 4 anys

Cap persona integrant del personal de I'’Ajuntament de Llubi ha patit una malaltia
professional® en els darrers quatre anys.

TAULA 40. Nombre de baixes meédiques per contingéncia comuna i tipologia en
I"Gltim any

Nombre de baixes mediques per contingéncia comuna i tipologia en I'altim any

Total Dones Homes

No %o No %o No %o

6 100 4 66,7 2 33,3

Segons les dades facilitades per ’'AJUNTAMENT DE LLUBI, durant el darrer any es van produir
un total de 6 baixes per contingencia comuna®*. D'aquestes, 4 van afectar dones i 2 a homes.

2 Accident laboral és tot succés sobtat que sobrevingui per causa o en ocasié del treball, i que
produeixi en el/la treballador/a una lesié organica, una pertorbacié funcional o psiquiatrica,
una invalidesa o la mort.

* Una malaltia Professional és aquella contreta a conseqliencia del treball executat per
compte d'altri o propia en les activitats que s'especifiquin en el quadre de Malalties
Professionals (RD 1299/2006).

% Una malaltia Professional és aquella contreta a consequéncia del treball executat per
compte d'altri o propia en les activitats que s'especifiquin en el quadre de Malalties
Professionals (RD 1299/2006).

% S'entén per contingéncia comuna aquella situacié en la qual un treballador, per causa d'un
accident o malaltia no laboral, es troba impossibilitat per al desenvolupament del seu treball i
rep assisténcia sanitaria per part del Sistema Public de Salut.
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Nombre de baixes mediques per contingéncia comuna i tipologia en I'altim any

33.3%

® Dones Homes
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Ajuntament de Llubi

El periode de baixa més comuna per contingéncia comuna? durant els Uultims 4 anys a
I’Ajuntament de Llubi va ser «d’entre un mes i 3 mesos», afectant a 6 persones, 3 dones i 3
homes.

En linies generals podem observar alts i baixos durant tot el quadrienni, ates que els dies de

baixa depenen de la mena de malaltia soferta i la seva posterior evolucié, no és possible
identificar una tendéncia donada I'aleatorietat de les malalties i la seva evolucié posterior.

TAULA 42. Dies d'abséncia per motius de salut sense baixa en I'iltim any

I’Ajuntament de Llubi no ens ha facilitat les dades relatives als dies d’abséncia per motius de
salut sense baixa en I'Ultim any.

TAULA 43. Representacio de dones i homes en el comite de seguretat i salut

I’Ajuntament de Llubi no ens ha facilitat les dades relatives a la representacié de dones i
homes en el comité de seguretat i salut.

2 S'entén per contingéncia comuna aquella situacié en la qual un treballador, per causa d'un
accident o malaltia no laboral, es troba impossibilitat per al desenvolupament del seu treball i
rep assisténcia sanitaria per part del Sistema Public de Salut.
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INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

L’Ajuntament compta amb un servei de prevencioé alie: MUTUA BALEAR. A I'’Ajuntament hi
ha una persona responsable de coordinar la Prevencié de Riscos Laborals que s’encarrega de
realitzar les tasques necessaries i de col-laborar amb MUTUA BALEAR, gestionant tot el
relacionat amb aquesta area per a complir amb la normativa vigent. No obstant, la persona
responsable de la salut laboral de I'’Ajuntament no disposa de formacié en mateéria
d’igualtat.

Cal assenyalar que es realitzen avaluacions de riscos laborals perd no es realitzen enquestes
de clima laboral.

Finalment, se'ns comenta en relacio a les dones en estat de gestacié i/o lactancia, que mai
hi ha hagut obstacles per a aquestes que es troben en dites situacions, de manera que
puguin acollir-se sense problemes a tot el que s'estableix legislativament. Cal dir, perd, que
no es compte amb un protocol d'actuacié per a la proteccidé de la maternitat, per a
treballadores gestants o en periode de lactancia natural.

ENQUESTES-OPINIO DEL PERSONAL

P19. Creu que el P.R.L. de I’Ajuntament de Llubi recull les particularitats propies de
cadascun dels sexes?

Perspectiva de genere al P.R.L.

Total Dones Homes
N° %o No %o N° %
Si 5 23,8 4 26,7 1 16,7
No 2 9,5 0 0,0 2 33,3
No lo sé 14 66,7 11 73,3 3 50,0
Total 21 100 15 100 6 100

El 73,3% de les dones de I’Ajuntament de Llubi no sap si el Pla de Prevencié de Riscos
Laborals de I'ajuntament recull les particularitats propies de cadascun dels sexes, aspecte que
comparteixen el 50% dels homes. Un 26,7% de dones i un 16,7% d’homes creuen que si, i
un 33,3% del col-lectiu masculi assenyalen categdéricament que no.
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Perspectiva de génere al P.R.L.
80
70
60
50

50

40
33.3

Porcentaje

30

20 16.7

10 9.5

B Total M Mujeres Hombres

No No ho sé

CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

L’Ajuntament compta amb un servei de prevencio alie: MUTUA BALEAR. A I'’Ajuntament hi
ha una persona responsable de coordinar la Prevencié de Riscos Laborals que s’encarrega de
realitzar les tasques necessaries i de col-laborar amb MUTUA BALEAR, gestionant tot el
relacionat amb aquesta area per a complir amb la normativa vigent. No obstant, la persona
responsable de la salut laboral de I'’Ajuntament no disposa de formacié en mateéria
d’igualtat.

L'organitzaci6 compleix tota la legislaciéo en matéria de Prevencié de Riscos Laborals,
sent una matéria de vital importancia. Entenen que, per la tipologia de treball, la
meticulositat i el control han de ser de primera qualitat.

Quant a les persones embarassades, no hi ha cap impediment per a qui es troba en
situacié de gestacid, posant I'ajuntament totes les mesures disponibles a la seva disposicid,
tot i que no es compte amb un protocol d'actuacio per a la protecciéo de la maternitat,
per a treballadores gestants o en periode de lactancia natural.

Seria convenient que es fessin estudis en matéria de PRL amb les dades desagregades per
sexe (per exemple, quant als periodes de baixes, contingéncies comunes o accidents laborals
anuals), aixi com la realitzacid d'estudis que valorin com un mateix lloc de treball pot
desembocar en malalties diferents a dones i homes.

Cal assenyalar que es realitzen avaluacions de riscos laborals perd no es realitzen enquestes
de clima laboral.

Pel que fa a I'opinié de la plantilla, la gran majoria no sap si el Pla de Prevenci6 de Riscos

Laborals de I'ajuntament recull les particularitats propies de cadascun dels sexes.
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PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

e Revisar el pla de prevencié de Riscos laborals de manera que es respecti i contempli
les diferéncies entre homes i dones
o Sol-licitar al Servei de Prevencié de Riscos Laborals informacié detallada sobre:
*» Formacié sobre la introduccié de la perspectiva de génere en la salut
laboral i, si escau, el contingut d'aquesta formacid, perquée la pugui fer el
personal pertinent.

e Continuar assegurant una bona gestio de la proteccié de la salut de les
treballadores embarassades i durant la lactancia natural, garantint que s'introdueix la
perspectiva de genere.

o—Difusié de les mesures existents per a la maternitat i la gestié de la situacié de
risc durant I'embaras i la lactancia.

e Recopilar dades desagregades per sexe que aportin informacié per definir una politica
de prevencid que respecti les necessitats i diferéncies entre dones i homes.
o Investigar quines han estat les malalties determinants de les baixes laborals,
analitzant amb perspectiva de génere I'etiologia laboral
o Disposar d’'un informe de sinistralitat desagregat per sexes i per categories
professionals.

o Promocionar la salut laboral de la plantilla des d'una perspectiva de génere:

o Realitzar una avaluacio inicial dels llocs de treball, tot remarcant la perspectiva
del risc del treball en la funcié reproductiva de les persones, I'embaras i la
lactancia.

o Procurar que la senyalitzacié amb referéncies al cos huma representin tant
homes com dones.

o Realitzar un estudi que mostri si els llocs de treball que exerceixen homes i
dones a l'ajuntament poden repercutir en diferents malalties en funcié del
genere.
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Ajuntament de Llubi

AREA 10: PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAONS DE SEXE
INFORMACIO QUANTITATIVA

TAULA 44. Nombre de casos d'assetjament sexual i/o per raé de sexe que s'han
instruit en I'Gltim any

Durant el darrer any a I’Ajuntament de Llubi, es va presentar una denuncia per assetjament
sexual, concretament una dona.

INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

Pel que respecta a la prevencio i I'actuacié davant I'assetjament sexual i/o per rad de sexe,
actualment I’Ajuntament de Llubi esta preparant un protocol. Per tant, en aquests moments
encara no hi ha establert un canal de denlncies per a suposats casos d'assetjament sexual
i/o per rad de sexe.

Recentment dins I'ajuntament va tenir lloc la denuncia d’un cas d’assetjament sexual i podem
dir que el procediment s’ha realitzat de forma adient, tot tenint en compte les necessitats de
la persona assetjada. La denuncia es va realitzar mitjancant registre, la persona victima
d'aquest assetjament va dirigir les seves proves al secretari de I'ajuntament i la batlessa va
procedir a realitzar la suspensié de sou del responsable de l'assetjament, juntament amb
I'obertura d’un expedient disciplinari. Posteriorment, el cas ha estat avaluat per una persona
instructora externa i el responsable de |'assetjament ja es troba reincorporat al seu lloc de
feina.

A continuacid, es detallen els articles continguts al TREBEP que fan referencia en aquesta
materia:

Article 95. Faltes disciplinaries.

1. Les faltes disciplinaries poden ser molt greus, greus i lleus.
2. S6n faltes molt greus:

a) L'incompliment del deure de respecte a la Constitucid i als respectius Estatuts
d'Autonomia de les comunitats autonomes i ciutats de Ceuta i Melilla, en
I'exercici de la funcié publica.

b) Tota actuacié que suposi discriminacio per raé d'origen racial o étnic,
religio o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual, llengua,
opinid, lloc de naixement o veinatge, sexe o qualsevol altra condicié o
circumstancia personal o social, aixi com I'assetjament per raé d'origen
racial o étnic, religio o conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual
i I'assetjament moral, sexual i per raé de sexe.

(...)
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0) L'assetjament laboral.

Article 96. Sancions.

1. Per raé de les faltes comeses podran imposar-se les segiients sancions:

a) Separacio del servei dels funcionaris, que en el cas dels funcionaris interins
comportara la revocacié del seu nomenament, i que només podra sancionar la
comissié de faltes molt greus.

b) Acomiadament disciplinari del personal laboral, que només podra sancionar la
comissié de faltes molt greus i comportara la inhabilitacié per a ser titular d'un
nou contracte de treball amb funcions similars a les que exercien.

c) Suspensio ferma de funcions, o d'ocupacio i sou en el cas del personal
laboral, amb una durada maxima de 6 anys.

d) Trasllat for¢és, amb o sense canvi de localitat de residéncia, pel periode que
en cada cas s'estableixi.

e) Demérit, que consistira en la penalitzacié a l'efecte de carrera, promocié o
mobilitat voluntaria.

f) Prevencid.
g) Qualsevol altra que s'estableixi per llei.

2. Procedira la readmissié del personal laboral fix quan sigui declarat improcedent
I'acomiadament acordat a conseqliéncia de la incoacié d'un expedient disciplinari per la
comissié d'una falta molt greu.

3. L'abast de cada sancid s'establira tenint en compte el grau d'intencionalitat, descuit
o negligéncia que es reveli en la conducta, el mal a l'interés public, la reiteracio o
reincidéencia, aixi com el grau de participacioé

ENQUESTES - OPINIO DE L'EQUIP HUMA

P18. Es disposa d'un protocol d’assetjament sexual i/o per raé de sexe a
I'organitzacio?

Protocol d’assetjament sexual i/o per rad de sexe

Total Dones Homes
No % No % No %
Si 1 4,8 1 6,7 0 0,0
No 19,0 11 73,3 2 33,3
No lo sé 16 76,2 3 20,0 4 66,7
Total 21 100 15 100 6 100
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La majoria de la plantilla de I’Ajuntament de Llubi (95,2%) no sap, o desconeix, si I'empresa
disposa d'un protocol d'assetjament sexual i/o per rad de sexe (93,3%, les dones i 100%, els
homes). No obstant aix0 el 6,7% d'elles afirmen que si que existeix aquest protocol.

Protocol d’assetjament sexual i/o per radé de sexe
90
80 76.2
70
60
50
40

Porcentaje

30
20

10 6.7

Si No No ho sé

B Total M Mujeres Hombres

P19. L'organitzacio I’ha informat/da sobre qué fer o a qui dirigir-se en cas de sofrir,
o haver detectat, assetjament sexual o per raé de sexe a I’Ajuntament de llubi?

Coneixement sobre a qui dirigirse en cas d’assetjament sexual i/o per raé de sexe

Total Dones Homes
No % No %o N° %
Si 2 9,5 1 6,7 1 16,7
No 16 76,2 11 73,3 5 83,3
No lo sé 3 14,3 3 20,0 0 0,0
Total 21 100 15 100 6 100

La majoria de la plantilla de I’Ajuntament de Llubi (76,2%) no ha estat informat/da sobre qué
fer o a qui dirigir-se en cas de sofrir, o haver detectat, assetjament sexual o per radé de sexe
(73,3%, les dones i 83,3%, els homes).
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Coneixement sobre a qui dirigirse en cas d’assetjament sexual i/o per rad de sexe
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

Pel que respecta a la prevencio i I'actuacié davant I'assetjament sexual i/o per rad de sexe,
actualment I’Ajuntament de Llubi esta preparant un protocol. Per tant, en aquests moments
encara no hi ha establert un canal de denlncies per a suposats casos d'assetjament sexual
i/o per rad de sexe.

Recentment dins I'ajuntament va tenir lloc la denuncia d’un cas d’assetjament sexual i podem
dir que el procediment s’ha realitzat de forma adient, tot tenint en compte les necessitats de
la persona assetjada, aixi com la normativa derivada del TREBEP.

La majoria de la plantilla de I’Ajuntament de Llubi no sap, o desconeix, si I'empresa disposa
d'un protocol d'assetjament sexual i/o per rad de sexe ni tampoc ha estat informat/da sobre
que fer o a qui dirigir-se en cas de sofrir, o haver detectat, assetjament sexual o per raé de
sexe.
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PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

e Formar la Comissio instructora de manera anual, de manera que tingui totes
les eines a |'abast per desenvolupar les seves funcions sense obstacles. La formacio
incloura, com a minim:

1. Legislacié en matéria d'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

2. Declaracié de principis, definicid de I'assetjament sexual i per rad de sexe i
identificacié de conductes constitutives dels dos tipus d'assetjament.

3.Efectes que produeixen l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe a
la persona assetjada, a I'organitzacié i a la societat.

4. Funcions de la comissio instructora.

5. Identificacié de les mesures reactives i disciplinaries davant de |'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe a |'ajuntament.

6. Procediment per recollir les queixes o denlncies que es puguin produir,
previst en el protocol de I'ajuntament.

7. Seguiment i avaluacié del protocol d'assetjament i/o per rad de sexe.

e Fomentar la cultura preventiva de I'assetjament sexual i/o per raé de sexe
en tots els ambits i estaments de I'organitzacio:

o Sensibilitzar la plantilla sobre aquesta area, comunicant I'adopcio del
protocol a totes les persones que presten serveis a l'organitzacid, a través
del correu electronic, publicant-ho a més a la web, a la intranet, al tauler
d'anuncis, per escrit o qualsevol un altre mitja que serveixi per donar a
coneixer tant la seva existéncia com el coneixement.

o Realitzacio de campanyes informatives:

o Elaborar una infografia on es plasmi quins sén els aspectes destacables del
protocol d'assetjament sexual i per rad de sexe i penjar-los a tots els centres
de treball.

o Elaborar un codi de bones practiques en materia d'assetjament sexual i/o

per rad de sexe i difondre'l a la plantilla per tal de crear un espai de treball
lliure de discriminacid.
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AREA 11: VIOLENCIA DE GENERE

INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

L’Ajuntament ha iniciat algunes accions que promouen la lluita contra la violéncia de genere i
que sén mostra de la seva sensibilitzacié en aquest sentit, especialment pel que respecte a
iniciatives que es realitzen de cara a la ciutadania, entre les quals es troben accions culturals
com la commemoracio del 25 de novembre, dia contra les violéncies masclistes.

De forma interna a l'organitzacio, es troben adherits al programa SOIB Dona, establert pel
decret legislatiu 2/2005, de 28 de desembre, pel qual s'aprova el text reféds de la Llei de
subvencions. SOIB Dona posa el focus en les dones que han estat victimes de violéncia
masclista. Aquesta iniciativa, una de les recollides en el Pla Reacciona del Govern dels Illes
Balears, subvenciona a ajuntaments del sector public i ajuntaments socials sense anim de
lucre els costos salarials derivats de la seva contractacid. El principal objectiu és la insercio
laboral de les dones victimes de violéncia masclista. Per aquest motiu, les dones rebran
I'orientacid i el suport especific de la xarxa de tutores del SOIB. Una vegada que finalitzi la
seva contractacid mitjancant el programa SOIB Dona, tindran prioritat per a accedir a
intermediacié laboral, ajudes per a fomentar la seva contractaci6 a empreses privades,
ajudes per a l'autoocupacié o formacié professional per a I'ocupacié. Es tracta d'una iniciativa
innovadora, pionera en tot I'Estat, per a empoderar economicament a les dones, amb llocs de
treball que s'adapten al seu perfil professional i interessos.

ENQUESTES - OPINIO DEL PERSONAL

P21. Saps si I’Ajuntament de Llubi té establerts mecanismes laborals contra la
violencia de génere?

Mecanismes laborals contra la Violéncia de Génere

Total Dones Homes
N°o %o No %o No %
Si 5 23,8 4 26,7 1 16,7
No 2 9,5 0 0,0 2 33,3
No lo sé 14 66,7 11 73,3 3 50,0
Total 21 100 15 100 6 100

El 73,3% de les dones de I'AJUNTAMENT DE LLUBI no sap si l'ajuntament té establerts
mecanismes laborals contra la violencia de génere, aspecte que comparteixen el 50% dels
homes.
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Mecanismes laborals contra la Violéncia de Génere
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

L’Ajuntament de Llubi mostra disposicié a exercir com a agent social i donar suport a la lluita
contra la violéncia de génere.

L’Ajuntament ja ha iniciat algunes accions que promouen la lluita contra la violéncia de
genere i que sOn mostra de la seva sensibilitzacié en aquest sentit, especialment pel que
respecte a iniciatives que es realitzen de cara a la ciutadania, entre les quals es troben
accions culturals com la commemoracio del 25 de novembre, dia contra les violencies
masclistes.

De forma interna a l’'organitzacio, es troben adherits al programa SOIB Dona, establert pel
decret legislatiu 2/2005, de 28 de desembre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei de
subvencions. Aquesta iniciativa, una de les recollides en el Pla Reacciona del Govern dels Illes
Balears, subvenciona a ajuntaments del sector public i ajuntaments socials sense anim de
lucre els costos salarials derivats de la seva contractacio.

Pel que fa a I'opinié de la plantilla, el 73,3% de les dones i el 50% dels homes que treballen a
I’Ajuntament, no sap si I'ajuntament té establerts mecanismes laborals contra la violencia de
genere.
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AREA 12: COL-LECTIUS LGBTIQ+

PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

e Elaborar un protocol especific de prevencié de violéncia de génere a I'ambit
laboral:

o Recopilar la legislacié existent en mateéria laboral en aquest ambit, posant especial
emfasi en els drets laborals de les victimes de violéncia de génere. Aplicar i millorar
aquests drets.

o Informar la plantilla a través dels mitjans de comunicacié interns del protocol
existent.

e Aplicar i millorar els drets reconeguts a la legislacié vigent a les treballadores
victimes de violéncia de génere:

o Informar la plantilla a través dels mitjans de comunicacié interna dels drets reconeguts
a les dones victimes de violéncia de génere i de les millores que poguessin existir per
aplicacié dels convenis col-lectius i/o incloses al Pla d'Igualtat, entre ells, la Llei
organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la
violéncia de genere.

e Impartici6 de capsules informatives o xerrades al personal de I'ajuntament, de
conscienciacié enfocades a la "deteccié de micromasclismes".

e Elaboracié d'una infografia destinada a informar sobre la violéncia de génere, per penjar
als taulers d'anuncis, on s'expliqui graficament:
- El concepte de violéncia de génere.
- On acudir, si cal.
- Teléfons d’ajuda.
- Pagines informatives.
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INFORMACIO QUALITATIVA

VISIO DE L’AJUNTAMENT

En aquest sentit, Ajuntament de Llubi és una ajuntament sensibilitzada en aquesta
materia. D’'aquesta manera, s’han realitzat algunes accions destinades a la ciutadania i s’ha
dut a terme alguna col-laboracié amb institucions que lluiten contra la discriminacié per raé
de sexe, tot i que, de forma interna no s’ha integrat cap accié destinada a afavorir les
condicions especifiques d'aquest col-lectiu.

ENQUESTES-VISIO DEL PERSONAL

P20. Creu que les persones del col-lectiu LGTBI+ (Lesbianes, gais, trans, bisexuals,
Intersexuals o altres diversitats sexuals) son discriminades a I’Ajuntament:

Discriminacio envers el col-lectiu LGTBI+

Total Dones Homes
No % N° % No %
Si 0 0,0 0 0,0 0 0,0
No 17 81,0 11 73,3 6 100
No lo sé 4 19,0 4 26,7 0 0,0
Total 21 100 15 100 6 100

De manera majoritaria, el personal de I’Ajuntament de Llubi, assenyala que no existeix cap
mena de discriminacido envers el col-lectiu LGTBI+ al consistori llubiner. El 73,3% de les
dones i el 100% dels homes reforcen aquesta idea.
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CONCLUSIONS I VALORACIONS DELS RESULTATS OBTINGUTS

Per la informacié que ofereix I'Ajuntament, no hi ha discriminacié quant a orientacié o
idajuntament sexual de les persones.

Seria convenient la creacié d'un codi de conducta que s'inclogui al Manual d'Acollida, on
es recullin els principis d'igualtat i no discriminacié, per tal d'eliminar i evitar qualsevol
possible conducta no respectuosa.

Es recomanable que I’Ajuntament, com a agent social, segueixi participant en accions que
promoguin la visibilitzacié i no discriminacié d'aquest col-lectiu i doni suport a les iniciatives
gue sorgeixin de forma espontania a la seva plantilla.

PRIMERES PROPOSTES DE MILLORA

e Elaborar unes directrius de comportament on es tracti el respecte pel col-lectiu
LGTBI, i incloure-les al Codi de bon govern de I'ajuntament i el Manual d'acollida.

o Implantar Conductes de suport a les “"Normes de Conducta per a les
Empreses” de les Nacions Unides per protegir els drets de les persones
LGTBIQ+.

o Comunicar a tota la plantilla aquesta informacio.

e Prevenir, detectar i actuar a aquelles situacions que comporten qualsevol tipus
de discriminacid per raé de orientacio, idajuntament o expressié de genere.

¢ Commemorar el dia Internacional de I'Orgull LGBTIQ+, el 28 de juny.
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PRINCIPALS PROBLEMES I DIFICULTATS DETECTADES PER AREA I PROPOSTES
D'ACTUACIO

A tall de conclusid, i de cara a la cultura en mateéria d'igualtat d'oportunitats,
I’Ajuntament de Llubi no discrimina explicitament i de forma proactiva cap persona per rad de
genere, tenint integrats entre els seus valors i les linies estratégiques, la igualtat de génere.
Per tal de continuar avancant en aquesta matéria, cal posar en marxa el pla d'igualtat
seglient, de manera que es reprenguin les accions pendents, transmetent a la seva plantilla
els valors de la igualtat de génere, per tal de passar d'una igualtat formal a una igualtat real i
efectiva.

En relaci6 amb l'area de comunicacioé, es recomana continuar invertint esforcos per
implementar d'una forma global el llenguatge no sexista, i és recomanable la revisié de la
documentacié interna i (especialment) la informacié a través de canals externs, aixi com la
formacié en llenguatge no sexista i I'establiment de recursos que en facilitin I'adopcié per part
del personal de I'ajuntament.

Quant a la politica de reclutament, seleccid, contractacié i promocié a I' organitzacié, no
s'observa cap tipus de barrera en la contractacioé, quant a génere. L' Ajuntament compta amb
un procés de seleccié regit pels principis constitucionals d’accés a I'ocupacié publica: merit,
capacitat, igualtat i publicitat. Aixi mateix, sera convenient acabar de formar el personal en
materia de seleccié des d'una perspectiva de génere, de manera que s'eliminin completament
els possibles biaixos que es puguin donar. En quant a les promocions, I’Ajuntament manca de
carrecs intermedis als quals pugui tenir opcié de promocionar el seu personal.

Pel que fa a la formacio, I’Ajuntament no compta amb un pla de formacié formalitzat, per a
la realitzacié del qual s'hagi comptat amb un procediment de recollida de les necessitats
formatives expressades per part del personal. Es destacable que el total de la plantilla de
I’Ajuntament compta amb algun tipus de formacié en materia d’igualtat. De cara a fomentar
el talent femeni a I'ajuntament, seria recomanable incloure a la formacidé la realitzacié de
cursos que dotin d'habilitats de lideratge a més dones.

Per evitar la segregaciéo vertical i la infrarepresentacio femenina als llocs de
responsabilitat, cal fomentar la promocié de les dones, a través d'accions positives i
formacions en lideratge femeni. Aixi mateix, es recomana prendre noves mesures que ajudin
a incorporar homes a llocs tradicionalment feminitzats i viceversa (dones, en aquells llocs
més masculinitzats), per intentar equilibrar les plantilles de treball, a més de les mesures
d'accio positiva ja indicades a la visié de ajuntament.

En materia de condicions laborals, no s'han observat diferéncies significatives entre dones i
homes, i no s'ha produit discriminacié en funcié dels sexes. Per continuar garantint la igualtat
en aquesta area, cal registrar anualment, I'estat de contractes, jornades, etc. del personal
desagregat per sexe.

En materia de Classificacio professional, retribucions i auditories retributives, destaca
el coneixement de la plantilla sobre la politica retributiva. Segons l'informe d’auditoria s'ha

d'establir un pla d'actuacié per a la correccié de les desigualtats retributives i els aspectes
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col-laterals d'aquestes, amb determinacié d'objectius, actuacions concretes, cronograma i
persona o persones responsables de la seva implantacié i sequiment. A més, el pla d’actuacié
ha de contenir un sistema de seguiment i d'implementacié de millores a partir dels resultats
obtinguts, amb control periddic i verificacié de les mesures adoptades.

Quant a les politiques de Conciliacié i corresponsabilitat, I'ajuntament compta amb certes
mesures de conciliacid, lligades a la normativa del TREBEP. Principalment, es dona
flexibilitat al personal per tal d’obtenir més facilitats en la conciliacié. Aixi mateix, seria
convenient quantificar la satisfacciéo de les mesures existents i realitzar una deteccié de les
necessitats de la plantilla, amb el fi de valorar la idoneitat de les actuals, corregir-les i si
escau valorar la incorporaci6 d'altres noves.

Per fer referencia a les conclusions a I'area de Salut Laboral, I'organitzacié compleix tota la
legislacié en matéria de Prevencié de Riscos Laborals, sent una matéria de vital importancia.
Es recomana realitzar estudis que ajudin a coneixer les dades amb perspectiva de genere,
amb dades desagregades per sexe i tenint en compte les diferéncies que hi pot haver entre
homes i dones en PRL.

Quant a la Prevencié de l'assetjament sexual i per raé de sexe , I'Ajuntament
actualment esta posant en marxa un protocol d'Assetjament sexual i/o per raé de sexe. Cal
recalcar que s’ha registrat una denuncia i s’ha actuat en tot moment de forma adient. Es
fonamental posar en marxa accions que previnguin, evitin i erradiquin qualsevol situacid
d'assetjament laboral, aixi com facilitar a la plantilla el procediment adequat per presentar les
seves queixes, mitjangant la implantacio i divulgacié del Protocol.

Pel que fa a les arees de Violéncia de génere i de Col-lectiu LGTBI, son aspectes dels
quals I'ajuntament és conscient de la seva importancia i ha realitzat algunes accions previes.
En aquest sentit, pel que respecta a l'area de violéncia de genere es troba acollida al
programa SOIB DONA. En quant al col-lectiu LGTBI les accions realitzades fins al moment han
estat de cara a la ciutadania. L’Ajuntament de Llubi mostra disposicié a exercir com a agent
social en aquests ambits, per aix0 es recomana protocol:litzar metodes d’actuacié i instaurar
manuals de conducta.
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AREA 1: CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

o Garantir la incorporacié i posterior continuitat dels valors d’igualtat i equitat a

I'ajuntament.

- Dissenyar i enviar, per part de Batllia i regidoria, una nota informativa de difusié
del compromis de l'ajuntament en materia d’Igualtat amb motiu del nou Pla
d'Igualtat.

Informar del Pla d'igualtat a les diferents arees de l|'ajuntament per assegurar la
visibilitat del projecte, a través d'una presentacié al personal.

Assignar una persona responsable d’'Igualtat la funcidé de la coordinaci6 del
seguiment i lI'avaluacié del Pla d'Igualtat, aixi com la dinamitzacié del compliment de les
mesures per part de I'ajuntament, i informar a tot el personal del seu carrec i funcions.

Donar les eines formatives i informatives necessaries a la Comissié d'Igualtat per a
que desenvolupin les seves tasques i funcions com equip dinamitzador del Pla d'Igualtat.

Revisar la integracié de la perspectiva de génere en Ila gesti6 de personal,
pressupostacio, comunicacid, contractacio, etc.

Elaboraciéo d'un Fullet informatiu que mostri els punts més importants del Pla
d'Igualtat.

Elaboracié d'un Decaleg d'Igualtat que reculli els 10 punts més significatius en materia
d'igualtat.

Promoure bones practiques amb les empreses col-laboradores de |'ajuntament.

- Revisar els criteris d'Igualtat de licitacié, adjudicacié i execucid per a la contractacid
d'empreses externes a la instruccié de clausules socials.

- Revisar l'acompliment de la inclusié de les clausules socials als documents de
subcontractacio o licitacions, com a requisit valorable per a la contractacio.

Garantir una preséncia equilibrada d'homes i dones en actes publics
(presentacions de serveis 0 esdeveniments).

- Definicié de mecanismes per a assegurar una preséncia equilibrada dels empleats i
les empleades en actes publics o comissions de treball.

Seguiment del Pla. Controlar a través de diferents mecanismes, I'avang de les accions
del Pla d'Igualtat, aixi com el seu impacte en la plantilla.

- Comissio d'Igualtat: celebrar reunions trimestrals per a vetllar pel compliment del
pla i fer seguiment.

- Realitzar enquestes bi-anuals amb I'objectiu de coneixer l'impacte que tenen les
accions d'Igualtat entre la plantilla: grau de coneixement de les mesures, nivell de
satisfaccid, suggeriments, etc.

171



Ajuntament de Llubi

Mesurar anualment el nombre d'accions dutes a terme en mateéria d'igualtat i
analitzar les possibles desviacions existents.

Elaborar un informe anual, que reflecteixi I'evoluci6 de les mesures, les
desviacions oposades (si n'hi ha) i I'adequacid del Pla al respecte.

Elaborar un informe a la finalitzacié del Pla, que reflecteixi I'evolucié de la
implantacié de les mesures, la re-adaptacié si ha estat necessaria i els obstacles
trobats (si n'hi ha), per a dur a terme les accions. Aixi mateix, contemplara les
linies per les quals el seglient pla haura de treballar.
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AREA 8: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, RETRIBUCIONS I AUDITORIES
RETRIBUTIVES:

e Documentacio de les condicions contractuals per lloc de treball (Salari Brut
Anual desglossat en conceptes salarials amb especificacié del nombre de pagues en
cadascun dels conceptes).

e Reordenacio de I' estructura salarial a nivell de conceptes. Homogeneitzacio dels
mateixos en funcid del que retribueixen, la seva periodicitat, compensabilitat i absorcio
Si escau.

e Documentacio de les condicions contractuals per lloc de treball (Salari Brut
Anual desglossat en conceptes salarials amb especificacido del nombre de pagues en
cadascun dels conceptes).

o Establir un procediment i/o politica de bandes salarials en funcio de la
valoracio dels llocs de treball duts a terme, amb especial revisié del concepte
"complements salarials" en relaci6 amb el que estableixen els Convenis Col-lectius i/o
en possibles pactes individuals.

e Treballar en lI'equiparacio salarial de les retribucions dels llocs de treball
d'igual valor assenyalats en I'auditoria retributiva, sempre que es doni idéntic valor
als mateixos entre treballador i treballadora i no existeixin conceptes retributius que
distorsionin aquesta igualtat (ex. Antiguitat congelada).

e Adequacio i equiparacio, en la mesura de les possibilitats, de les retribucions
abonades en concepte de complements salarials i no salarials.
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AREA 11: PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAONS DE SEXE

e Formar la Comissio instructora de manera anual, de manera que tingui totes
les eines a |'abast per desenvolupar les seves funcions sense obstacles. La formacio
incloura, com a minim:

1. Legislacié en matéria d'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

2. Declaracid de principis, definicié de I'assetjament sexual i per raé de sexe i
identificacié de conductes constitutives dels dos tipus d'assetjament.

3.Efectes que produeixen l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe a
la persona assetjada, a I'organitzacio i a la societat.

4. Funcions de la comissio instructora.

5. Identificacié de les mesures reactives i disciplinaries davant de I'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe a I'ajuntament.

6. Procediment per recollir les queixes o denuncies que es puguin produir,
previst en el protocol de I'ajuntament.

7. Seguiment i avaluacié del protocol d'assetjament i/o per rad de sexe.

e Fomentar la cultura preventiva de l'assetjament sexual i/o per radé de sexe
en tots els ambits i estaments de I'organitzacio:

o Sensibilitzar la plantilla sobre aquesta area, comunicant I'adopcié del
protocol a totes les persones que presten serveis a I'organitzacio, a través
del correu electronic, publicant-ho a més a la web, a la intranet, al tauler
d'anuncis, per escrit o qualsevol un altre mitja que serveixi per donar a
coneixer tant la seva existéncia com el coneixement.

e Realitzaciéo de campanyes informatives:

o Elaborar una infografia on es plasmi quins sén els aspectes destacables del
protocol d'assetjament sexual i per rad de sexe i penjar-los a tots els centres
de treball.

o Elaborar un codi de bones practiques en matéria d'assetjament sexual i/o

per rad de sexe i difondre'l a la plantilla per tal de crear un espai de treball
lliure de discriminacid.
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11.1. TAULES SALARIALS (TREBEP)

TABLAS RETRIBUTIVAS PARA 2022
RETRIBUCIONES BASICAS 2022

SUELDO BASE | TRIENIOS SUELDO BASE TRIENIOS
i IMP. MES IMP.MES Paga Extra Jun/Dic Paga Extra Jun/Dic

A1 1238,68 47,67 764,37 29,42
A2 1071,06 38,88 781,15 28,34
B 936,25 34,11 809,19 29,50
C1 804,19 29,42 695,06 25,41
Cc2 669,31 20,03 663,20 19,83

AAPP(E) 612,59 15,08 612,59 15,08

COMPLEMENTO DE DESTINO PLUSES
 NIVEL IMP. MES Grupo Cuantia

10 240,36 JORNADA PARTIDA O TURNOS

1 265,40 Al 81,83

12 290,50 A2 63,70

13 315,59 C1 45,52

14 340,70 c2 27,29

15 365,73 AAPP 26,26

16 390,85

17 415,87 NOCTURNIDAD(cada médulo 8h)

18 440,96 Al 42,32

19 466,04 A2 34,44

20 491,11 c1 28,34

21 528,70 c2 24,47

22 569,45 AAPP 24,47

23 610,29

24 651,06 FESTIVIDAD (cada médulo 8h)

25 691,88 Al 48,17

26 779,83 A2 36,41

27 888,86 C1 31,87

28 929,71 C2 27,29

29 970,49 AAPP 27,29

30 1081,99 A partir del 8° 23,46

médulo
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— ESPEC | |IMP.MES |
Al 627,52
A2 466,58
C1 416,10
Cc2 358,84
AAPP 336,73

PAGAS EXTRAS: En junio y diciembre, cada una por la cuantia mensual del sueldo base y
trienio fijado por la Ley 22/2021, de presupuestos Generales del Estado, mas las que en valor
mensual Complemento de Destino y mas el 100% del valor mensual del Complemento
Especifico correspondiente a cada puesto de trabajo. Art. 22.4 Real Decreto Legislativo
5/2015 TREBEP.

m Retribucions de funcionaris

GOVERN DE LES Any: 2023
ILLES BALEARS

[ Retribucions funcionari (lloc base)

Grup| S.base | S.base | Trienni | Trienni |P.comp. | Lresid. | Lresid. | C.dest. [C.espec.[Mensual| Anual |Mensual| Anual

ex. ex. " (illes) (illes) (illes)

A1 ] 128831 795000 49,5 3061 677.2 103, 11488 53429 26326 2.866.84 37.586.94 2.877.94] 37.720,
3 2 34

0 7 2
A2 | 111398 81245 4044 2948 437.1g _ 8344 100.10| 44562 263.26 2.343, 116442 2.360,14] _31.364 34
C1| 83641 72291 30.61 2642 34362 7263 471 3949 191090 25693101 1.929.74 25919
C2| 69613 68978 20.84 2062 28307 48.14 87 344.3q 163490 22.21348 164863 2237824
AP | 637.14 637.14 5.64 568 29104 4461 39 29357 27439 154069 20.89840 155743 21.099.28
Complements de destinacio Comp. especifics
Niv.CD/ |Nivell min. |Mensual| Anual Extres Mensual[ Anual
grau grup (x12) (x2) 73099 242338
0 0,00 0,00 0,00 27510 17.851.6
00 0.00 0.00 0,00 [1.05167] __14.723.3
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11.2. MESURES DE CONCILIACIO (TREBEP)

Jornada de trabajo, permisos y vacaciones

Articulo 47. Jornada de trabajo de los funcionarios publicos.

Las Administraciones Publicas estableceran la jornada general y las especiales de trabajo de
sus funcionarios publicos. La jornada de trabajo podra ser a tiempo completo o a tiempo
parcial.

Articulo 47 bis. Teletrabajo.

1. Se considera teletrabajo aquella modalidad de prestacion de servicios a distancia en la
que el contenido competencial del puesto de trabajo puede desarrollarse, siempre que las
necesidades del servicio lo permitan, fuera de las dependencias de la Administracion,
mediante el uso de tecnologias de la informaciéon y comunicacion.

2. La prestacion del servicio mediante teletrabajo habré de ser expresamente autorizada y

serd compatible con la modalidad presencial. En todo caso, tendra caracter voluntario y
reversible salvo en supuestos excepcionales debidamente justificados. Se realizard en los
términos de las normas que se dicten en desarrollo de este Estatuto, que seran objeto de
negociacion colectiva en el ambito correspondiente y contemplaran criterios objetivos en el
acceso a esta modalidad de prestacion de servicio. El teletrabajo debera contribuir a una
mejor organizacion del trabajo a través de la identificacion de objetivos y la evaluacién de su
cumplimiento.

3. El personal que preste sus servicios mediante teletrabajo tendra los mismos deberes y
derechos, individuales y colectivos, recogidos en el presente Estatuto que el resto del
personal que preste sus servicios en modalidad presencial, incluyendo la normativa de
prevencion de riesgos laborales que resulte aplicable, salvo aquellos que sean inherentes a la
realizacion de la prestacion del servicio de manera presencial.

4. La Administracion proporcionara y mantendra a las personas que trabajen en esta
modalidad, los medios tecnoldgicos necesarios para su actividad.

5. El personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas se regird, en materia de
teletrabajo, por lo previsto en el presente Estatuto y por sus normas de desarrollo

Articulo 48. Permisos de los funcionarios publicos.
Los funcionarios publicos tendran los siguientes permisos:

a) Por fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirdrgica
sin hospitalizacion que precise de reposo domiciliario, de un familiar dentro del primer grado
de consanguinidad o afinidad, tres dias habiles cuando el suceso se produzca en la misma
localidad, y cinco dias habiles cuando sea en distinta localidad. Cuando se trate del
fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirurgica sin
hospitalizaciéon que precise de reposo domiciliario, de un familiar dentro del segundo grado de

177



5

Ajuntament de Llubi

consanguinidad o afinidad, el permiso serd de dos dias habiles cuando se produzca en la
misma localidad y de cuatro dias habiles cuando sea en distinta localidad.

b) Por traslado de domicilio sin cambio de residencia, un dia.

c) Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal, en los términos que se
determine.

d) Para concurrir a examenes finales y demas pruebas definitivas de aptitud, durante los dias
de su celebracion.

e) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto por las funcionarias embarazadas y, en los casos de adopciéon o
acogimiento, o guarda con fines de adopcidn, para la asistencia a las preceptivas sesiones de
informacion y preparacion y para la realizacion de los preceptivos informes psicoldgicos y
sociales previos a la declaracion de idoneidad, que deban realizarse dentro de la jornada de
trabajo.

f) Por lactancia de un hijo menor de doce meses tendran derecho a una hora de ausencia del
trabajo que podra dividir en dos fracciones. Este derecho podra sustituirse por una reduccion
de la jornada normal en media hora al inicio y al final de la jornada, o en una hora al inicio o
al final de la jornada, con la misma finalidad. El permiso contemplado en este apartado
constituye un derecho individual de los funcionarios, sin que pueda transferirse su ejercicio al
otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. Se podra solicitar la sustitucion del tiempo
de lactancia por un permiso retribuido que acumule en jornadas completas el tiempo
correspondiente. Esta modalidad se podra disfrutar unicamente a partir de la finalizacion del
permiso por nacimiento, adopcion, guarda, acogimiento o del progenitor diferente de la
madre bioldgica respectivo. Este permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de
parto, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento mdultiple.

g) Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra causa deban permanecer
hospitalizados a continuacion del parto, la funcionaria o el funcionario tendra derecho a
ausentarse del trabajo durante un maximo de dos horas diarias percibiendo las retribuciones
integras. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos
horas, con la disminucidon proporcional de sus retribuciones.

h) Por razones de guarda legal, cuando el funcionario tenga el cuidado directo de algun
menor de doce afios, de persona mayor que requiera especial dedicacion, o de una persona
con discapacidad que no desempefe actividad retribuida, tendra derecho a la reduccion de su
jornada de trabajo, con la disminucidn de sus retribuciones que corresponda.

Tendra el mismo derecho el funcionario que precise encargarse del cuidado directo de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y que no desempefe actividad
retribuida.

i) Por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer grado, el funcionario tendra
derecho a solicitar una reduccion de hasta el cincuenta por ciento de la jornada laboral, con
caracter retribuido, por razones de enfermedad muy grave y por el plazo maximo de un mes.
Si hubiera mas de un titular de este derecho por el mismo hecho causante, el tiempo de
disfrute de esta reduccion se podra prorratear entre los mismos, respetando en todo caso, el
plazo maximo de un mes.

178



Ajuntament de Llubi

J) Por tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico
o personal y por deberes relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral.

k) Por asuntos particulares, seis dias al afo.

1) Por matrimonio, quince dias.

Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, por razén de violencia de género o de violencia sexual y para las victimas
de terrorismo y sus familiares directos.

En todo caso se concederan los siguientes permisos con las correspondientes condiciones
minimas:

a) Permiso por nacimiento para la madre bioldgica: tendra una duracion de dieciséis
semanas, de las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al parto seran en todo caso
de descanso obligatorio e ininterrumpidas. Este permiso se ampliara en dos semanas mas en
el supuesto de discapacidad del hijo o hija y, por cada hijo o hija a partir del segundo en los
supuestos de parto multiple, una para cada uno de los progenitores.

No obstante, en caso de fallecimiento de la madre, el otro progenitor podra hacer uso de la
totalidad o, en su caso, de la parte que reste de permiso.

En el caso de que ambos progenitores trabajen y transcurridas las seis primeras semanas de
descanso obligatorio, el periodo de disfrute de este permiso podra llevarse a cabo a voluntad
de aquellos, de manera interrumpida y ejercitarse desde la finalizacion del descanso
obligatorio posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. En el caso del
disfrute interrumpido se requerira, para cada periodo de disfrute, un preaviso de al menos 15
dias y se realizara por semanas completas. Este permiso podra disfrutarse a jornada
completa o a tiempo parcial, cuando las necesidades del servicio lo permitan, y en los
términos que reglamentariamente se determinen, conforme a las reglas establecidas en el
presente articulo. En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra
causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, este permiso se
ampliara en tantos dias como el neonato se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece
semanas adicionales. En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de duracion
del permiso no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso
obligatorio, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo. Durante el disfrute de este
permiso, una vez finalizado el periodo de descanso obligatorio, se podra participar en los
cursos de formacion que convoque la Administracion.

b) Permiso por adopcién, por guarda con fines de adopcién, o acogimiento, tanto temporal
como permanente: tendra una duracion de dieciséis semanas. Seis semanas deberan
disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente
después de la resolucidon judicial por la que se constituye la adopcién o bien de la decision
administrativa de guarda con fines de adopcion o de acogimiento. En el caso de que ambos
progenitores trabajen y transcurridas las seis primeras semanas de descanso obligatorio, el
periodo de disfrute de este permiso podra llevarse a cabo de manera interrumpida y
ejercitarse desde la finalizacion del descanso obligatorio posterior al hecho casante dentro de
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los doce meses a contar o bien desde el nacimiento del hijo o hija, o bien desde la resolucion
judicial por la que se constituye la adopcion o bien de la decisiéon administrativa de guarda
con fines de adopcién o de acogimiento. En el caso del disfrute interrumpido se requerira,
para cada periodo de disfrute, un preaviso de al menos 15 dias y se realizaré por semanas
completas. Este permiso se ampliara en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del
menor adoptado o acogido y por cada hijo o hija, a partir del segundo, en los supuestos de
adopcion, guarda con fines de adopciéon o acogimiento mdultiple, una para cada uno de los
progenitores. El computo del plazo se contara a eleccion del progenitor, a partir de la decision
administrativa de guarda con fines de adopcion o acogimiento, o a partir de la resolucion
judicial por la que se constituya la adopcién sin que en ningun caso un mismo menor pueda
dar derecho a varios periodos de disfrute de este permiso. Este permiso podra disfrutarse a
jornada completa o a tiempo parcial, cuando las necesidades de servicio lo permitan, y en los
términos que reglamentariamente se determine, conforme a las reglas establecidas en el
presente articulo. Si fuera necesario el desplazamiento previo de los progenitores al pais de
origen del adoptado, en los casos de adopciéon o acogimiento internacional, se tendra
derecho, ademas, a un permiso de hasta dos meses de duracion, percibiendo durante este
periodo exclusivamente las retribuciones basicas. Con independencia del permiso de hasta
dos meses previsto en el parrafo anterior y para el supuesto contemplado en dicho parrafo, el
permiso por adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, tanto temporal como
permanente, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion judicial por la que
se constituya la adopcion o la decision administrativa o judicial de acogimiento. Durante el
disfrute de este permiso se podra participar en los cursos de formacion que convoque la
Administracion.

Los supuestos de adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento, tanto temporal
como permanente, previstos en este articulo seran los que asi se establezcan en el Cddigo
Civil o en las leyes civiles de las comunidades auténomas que los regulen, debiendo tener el
acogimiento temporal una duracién no inferior a un ano.

c) Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento, guarda con fines de
adopcion, acogimiento o adopcion de un hijo o hija: tendra una duracion de dieciséis semanas
de las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al hecho causante seran en todo caso
de descanso obligatorio.

Este permiso se ampliara en dos semanas mas, una para cada uno de los progenitores, en el
supuesto de discapacidad del hijo o hija, y por cada hijo o hija a partir del segundo en los
supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento mdiltiples, a
disfrutar a partir de la fecha del nacimiento, de la decision administrativa de guarda con fines
de adopcién o acogimiento, o de la resolucion judicial por la que se constituya la adopcion.
Este permiso podra distribuirse por el progenitor que vaya a disfrutar del mismo siempre que
las seis primeras semanas sean ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha del
nacimiento, de la decision judicial de guarda con fines de adopcidon o acogimiento o decision
judicial por la que se constituya la adopcion.

En el caso de que ambos progenitores trabajen y transcurridas las seis primeras semanas, el
periodo de disfrute de este permiso podra llevarse a cabo de manera interrumpida dentro de
los doce meses a contar o bien desde el nacimiento del hijo o hija, o bien desde la resolucion
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judicial por la que se constituye la adopcion o bien de la decision administrativa de guarda
con fines de adopcién o de acogimiento.

En el caso del disfrute interrumpido se requerira, para cada periodo de disfrute, un preaviso
de al menos quince dias y se realizara por semanas completas.

En el caso de que se optara por el disfrute del presente permiso con posterioridad a la
semana dieciséis del permiso por nacimiento, si el progenitor que disfruta de este ultimo
permiso hubiere solicitado la acumulacion del tiempo de lactancia de un hijo menor de doce
meses en jornadas completas del apartado f) del articulo 48, sera a la finalizacion de ese
periodo cuando se dara inicio al computo de las diez semanas restantes del permiso del
progenitor diferente de la madre bioldgica.

Este permiso podra disfrutarse a jornada completa o a tiempo parcial, cuando las necesidades
del servicio lo permitan, y en los términos que reglamentariamente se determinen, conforme
a las reglas establecidas en el presente articulo.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato
deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, este permiso se ampliara en tantos
dias como el neonato se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas
adicionales. En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de duracién del permiso
no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio
se solicite la reincorporacién al puesto de trabajo. Durante el disfrute de este permiso,
transcurridas las seis primeras semanas ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la
fecha del nacimiento, se podra participar en los cursos de formaciéon que convoque la
Administracion.

En los casos previstos en los apartados a), b), y c) el tiempo transcurrido durante el disfrute
de estos permisos se computara como de servicio efectivo a todos los efectos, garantizandose
la plenitud de derechos econdmicos de la funcionaria y, en su caso, del otro progenitor
funcionario, durante todo el periodo de duracién del permiso, y, en su caso, durante los
periodos posteriores al disfrute de este, si de acuerdo con la normativa aplicable, el derecho a
percibir algun concepto retributivo se determina en funcidon del periodo de disfrute del
permiso.

Los funcionarios que hayan hecho uso del permiso por nacimiento, adopcién, guarda con fines
de adopcién o acogimiento, tanto temporal como permanente, tendran derecho, una vez
finalizado el periodo de permiso, a reintegrarse a su puesto de trabajo en términos y
condiciones que no les resulten menos favorables al disfrute del permiso, asi como a
beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a las que hubieran podido
tener derecho durante su ausencia.

d) Permiso por razon de violencia de género o de violencia sexual sobre la mujer funcionaria:
las faltas de asistencia de las funcionarias victimas de violencia de género o de violencias
sexuales, totales o parciales, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las
condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de atencion o de salud segun
proceda. Asimismo, las funcionarias victimas de violencia sobre la mujer o de violencias
sexuales, para hacer efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social integral, tendran
derecho a la reduccién de la jornada con disminucion proporcional de la retribucién, o a la
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del
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horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables, en
los términos que para estos supuestos establezca el plan de igualdad de aplicacion o, en su
defecto, la Administracion Publica competente en cada caso. En el supuesto enunciado en el
parrafo anterior, la funcionaria publica mantendra sus retribuciones integras cuando reduzca
su jornada en un tercio o menos.

e) Permiso por cuidado de hijo menor afectado por cancer u otra enfermedad grave: el
funcionario tendra derecho, siempre que ambos progenitores, guardadores con fines de
adopcion o acogedores de caracter permanente trabajen, a una reduccion de la jornada de
trabajo de al menos la mitad de la duracién de aquélla, percibiendo las retribuciones integras
con cargo a los presupuestos del érgano o entidad donde venga prestando sus servicios, para
el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado, del hijo menor de edad
afectado por cancer (tumores malignos, melanomas o carcinomas) o por cualquier otra
enfermedad grave que implique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la
necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente acreditado por el informe del servicio
publico de salud u érgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma o, en su caso,
de la entidad sanitaria concertada correspondiente y, como maximo, hasta que el hijo o
persona que hubiere sido objeto de acogimiento permanente o de guarda con fines de
adopcion cumpla los 23 afios. En consecuencia, el mero cumplimiento de los 18 afios de edad
del hijo o del menor sujeto a acogimiento permanente o a guarda con fines de adopcién, no
sera causa de extincion de la reduccién de la jornada, si se mantiene la necesidad de cuidado
directo, continuo y permanente.

Cuando concurran en ambos progenitores, guardadores con fines de adopcién o acogedores
de caracter permanente, por el mismo sujeto y hecho causante, las circunstancias necesarias
para tener derecho a este permiso o, en su caso, puedan tener la condicion de beneficiarios
de la prestacion establecida para este fin en el régimen de la Seguridad Social que les sea de
aplicacioén, el funcionario tendra derecho a la percepcion de las retribuciones integras durante
el tiempo que dure la reduccién de su jornada de trabajo, siempre que el otro progenitor o
guardador con fines de adopciéon o acogedor de caracter permanente, sin perjuicio del
derecho a la reduccién de jornada que le corresponda, no cobre sus retribuciones integras en
virtud de este permiso o como beneficiario de la prestacion establecida para este fin en el
régimen de la Seguridad Social que le sea de aplicacién. En caso contrario, sélo se tendra
derecho a la reduccién de jornada, con la consiguiente reduccion de retribuciones. Asimismo,
en el supuesto de que ambos presten servicios en el mismo drgano o entidad, ésta podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas en el correcto funcionamiento del
servicio. Cuando la persona enferma contraiga matrimonio o constituya una pareja de hecho,
tendra derecho al permiso quien sea su conyuge o pareja de hecho, siempre que acredite las
condiciones para ser beneficiario. Reglamentariamente se estableceran las condiciones y
supuestos en los que esta reduccidn de jornada se podra acumular en jornadas completas.

f) Para hacer efectivo su derecho a la proteccion y a la asistencia social integral, los
funcionarios que hayan sufrido dafios fisicos o psiquicos como consecuencia de la actividad
terrorista, su conyuge o persona con analoga relacion de afectividad, y los hijos de los
heridos y fallecidos, siempre que ostenten la condicién de funcionarios y de victimas del
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terrorismo de acuerdo con la legislacién vigente, asi como los funcionarios amenazados en los
términos del articulo 5 de la Ley 29/2011, de 22 de septiembre, de Reconocimiento y
Proteccion Integral a las Victimas del Terrorismo, previo reconocimiento del Ministerio del
Interior o de sentencia judicial firme, tendran derecho a la reduccion de la jornada con
disminucién proporcional de la retribucion, o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables, en los términos que establezca la
Administracién competente en cada caso. Dichas medidas seran adoptadas y mantenidas en
el tiempo en tanto que resulten necesarias para la proteccion y asistencia social integral de la
persona a la que se concede, ya sea por razon de las secuelas provocadas por la accion
terrorista, ya sea por la amenaza a la que se encuentra sometida, en los términos previstos
reglamentariamente.

Articulo 50. Vacaciones de los funcionarios publicos.

1. Los funcionarios publicos tendran derecho a disfrutar, durante cada afo natural, de unas

vacaciones retribuidas de veintidés dias habiles, o de los dias que correspondan
proporcionalmente si el tiempo de servicio durante el afio fue menor. A los efectos de lo
previsto en el presente articulo, no se consideraran como dias habiles los sabados, sin
perjuicio de las adaptaciones que se establezcan para los horarios especiales.

2. Cuando las situaciones de permiso de maternidad, incapacidad temporal, riesgo durante la
lactancia o riesgo durante el embarazo impidan iniciar el disfrute de las vacaciones dentro del
afo natural al que correspondan, o una vez iniciado el periodo vacacional sobreviniera una de
dichas situaciones, el periodo vacacional se podra disfrutar aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a
partir del final del afio en que se hayan originado.

3. El periodo de vacaciones anuales retribuidas de los funcionarios publicos no puede ser
sustituido por una cuantia econdmica. En los casos de renuncia voluntaria debera
garantizarse en todo caso el disfrute de las vacaciones devengadas. No obstante lo anterior,
en los casos de conclusién de la relacién de servicios de los funcionarios publicos por causas
ajenas a la voluntad de estos, tendran derecho a solicitar el abono de una compensacion
econdmica por las vacaciones devengadas y no disfrutadas; y en particular, en los casos de
jubilacién por incapacidad permanente o por fallecimiento, hasta un maximo de dieciocho
meses.

Articulo 51. Jornada de trabajo, permisos y vacaciones del personal laboral.

Para el régimen de jornada de trabajo, permisos y vacaciones del personal laboral se estara a
lo establecido en este capitulo y en la legislacion laboral correspondiente.

Articulo 89. Excedencia.

1. La excedencia de los funcionarios de carrera podra adoptar las siguientes modalidades:
a) Excedencia voluntaria por interés particular.

b) Excedencia voluntaria por agrupacion familiar.

c) Excedencia por cuidado de familiares.
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d) Excedencia por razon de violencia de género o de violencia sexual.

e) Excedencia por razon de violencia terrorista.

2. Los funcionarios de carrera podran obtener la excedencia voluntaria por interés particular
cuando hayan prestado servicios efectivos en cualquiera de las Administraciones Publicas
durante un periodo minimo de cinco afios inmediatamente anteriores. No obstante, las leyes
de Funcién Publica que se dicten en desarrollo del presente Estatuto podran establecer una
duracion menor del periodo de prestacion de servicios exigido para que el funcionario de
carrera pueda solicitar la excedencia y se determinaran los periodos minimos de permanencia
en la misma. La concesion de excedencia voluntaria por interés particular quedara
subordinada a las necesidades del servicio debidamente motivadas. No podra declararse
cuando al funcionario publico se le instruya expediente disciplinario. Procedera declarar de
oficio la excedencia voluntaria por interés particular cuando finalizada la causa que determind
el pase a una situacion distinta a la de servicio activo, se incumpla la obligacion de solicitar el
reingreso al servicio activo en el plazo en que se determine reglamentariamente. Quienes se
encuentren en situacion de excedencia por interés particular no devengaran retribuciones, ni
les sera computable el tiempo que permanezcan en tal situacion a efectos de ascensos,
trienios y derechos en el régimen de Seguridad Social que les sea de aplicacion.

3. Podra concederse la excedencia voluntaria por agrupacion familiar sin el requisito de haber
prestado servicios efectivos en cualquiera de las Administraciones Publicas durante el periodo
establecido a los funcionarios cuyo cdényuge resida en otra localidad por haber obtenido y
estar desempefando un puesto de trabajo de caracter definitivo como funcionario de carrera
o como laboral fijo en cualquiera de las Administraciones Publicas, organismos publicos y
entidades de derecho publico dependientes o vinculados a ellas, en los Organos
Constitucionales o del Poder Judicial y drganos similares de las comunidades auténomas, asi
como en la Unidén Europea o en organizaciones internacionales. Quienes se encuentren en
situacion de excedencia voluntaria por agrupacion familiar no devengaran retribuciones, ni les
sera computable el tiempo que permanezcan en tal situacion a efectos de ascensos, trienios y
derechos en el régimen de Seguridad Social que les sea de aplicacion.

4. Los funcionarios de carrera tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion no
superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza
como por adopcidon, o de cada menor sujeto a guarda con fines de adopcién o acogimiento
permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o
administrativa. También tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion no superior
a tres afios, para atender al cuidado de un familiar que se encuentre a su cargo, hasta el
segundo grado inclusive de consanguinidad o afinidad que por razones de edad, accidente,
enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad
retribuida. El periodo de excedencia sera unico por cada sujeto causante. Cuando un nuevo
sujeto causante diera origen a una nueva excedencia, el inicio del periodo de la misma
pondra fin al que se viniera disfrutando. En el caso de que dos funcionarios generasen el
derecho a disfrutarla por el mismo sujeto causante, la Administraciéon podra limitar su
ejercicio simultdaneo por razones justificadas relacionadas con el funcionamiento de los
servicios. El tiempo de permanencia en esta situacion sera computable a efectos de trienios,
carrera y derechos en el régimen de Seguridad Social que sea de aplicacion. El puesto de
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trabajo desempefiado se reservara, al menos, durante dos afnos. Transcurrido este periodo,
dicha reserva lo sera a un puesto en la misma localidad y de igual retribucién. Los
funcionarios en esta situacion podran participar en los cursos de formacién que convoque la
Administracion.

5. Las funcionarias victimas de violencia de género o de violencia sexual, para hacer efectiva

su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho a solicitar la
situacion de excedencia sin tener que haber prestado un tiempo minimo de servicios previos
y sin que sea exigible plazo de permanencia en la misma. Durante los seis primeros meses
tendran derecho a la reserva del puesto de trabajo que desempefiaran, siendo computable
dicho periodo a efectos de antigiiedad, carrera y derechos del régimen de Seguridad Social
que sea de aplicacion. Cuando las actuaciones judiciales lo exigieran se podra prorrogar este
periodo por tres meses, con un maximo de dieciocho, con idénticos efectos a los sefialados
anteriormente, a fin de garantizar la efectividad del derecho de proteccion de la victima.
Durante los dos primeros meses de esta excedencia la funcionaria tendra derecho a percibir
las retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones familiares por hijo a cargo.

6. Los funcionarios que hayan sufrido dafos fisicos o psiquicos como consecuencia de la
actividad terrorista, asi como los amenazados en los términos del articulo 5 de la Ley
29/2011, de 22 de septiembre, de Reconocimiento y Proteccion Integral a las Victimas del
Terrorismo, previo reconocimiento del Ministerio del Interior o de sentencia judicial firme,
tendran derecho a disfrutar de un periodo de excedencia en las mismas condiciones que las
victimas de violencia de género. Dicha excedencia serd autorizada y mantenida en el tiempo
en tanto que resulte necesaria para la proteccion y asistencia social integral de la persona a
la que se concede, ya sea por razon de las secuelas provocadas por la accion terrorista, ya
sea por la amenaza a la que se encuentra sometida, en los términos previstos
reglamentariamente.
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