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por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad del AYUNTAMIENTO DE SA
POBLA:

Fdo.: Biel Payeras Torrandell Fdo.: Pedrona Segui Serra Fdo.: Francesca Maria Mir Serra

En representacion En representacion del En representacion
del ayuntamiento ayuntamiento del ayuntamiento
Fdo.: Joan Pere Crespi Pol Fdo.: Maria del Mar Torrens Fdo.: Patricia Pefia Parada

Socias

En representacion En representacién de En representacion
de RLT RLT de RLT



0,

Blanc

Consulting

CONTENIDO

1. FICHA DE IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION - cceeererirerimerireriresinsriserinesissisesisssssssessissssssiens 6

B8 R0 TN TN T TV s 545 5 85 R RS OHERD 7

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN - v cvuveeirieiiiieiisisiissicinssisinine, 10

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL:-.-cccveveaemieiiineiinnesississsissssisississssssse 12

5. INFORMACION DE LA ORGANIZACION - vveveieierieeeieeetetetetesie ettt sssissess s snsssessss 13
5.1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION - vvrevretreireiseriseiseississssssisesesssssiss s sisssesssesssesessenesnns 13

6. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO c+vvevverereriereieresieieseenestsisieseseseeiesestasstsssses s 15

7 RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA - teteteieieietitestetetete st eessae e sssssae s ses st ssssesssessseses 21 /L
7.1.  PROMEDIOS DE RETRIBUCION EFECTIVA SEGUN LOS PUESTOS DE IGUAL VALOR J

21 ‘

7.2.  MEDIANAS DE RETRIBUCION EFECTIVA SEGUN LOS PUESTOS DE IGUAL VALOR. 21

8. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD - ceveviieiiinnn, 22 \ ;,’J \
8.1, OBIETING IGENBRIA Lssssssssasusssssmssnsomisssssmomns s esnssmm s oessss s s ss s spmss sasssassssasmmons 22 CIV\ ’
B2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS POR AREAS wssmmsssssssssssessussasssensassssase 22 /
8.3.  OBJETIVOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA --cccrveeeemsmemeimsssssmissssssssssisssssssssssnsssssssssnnnss 23 1,

9. DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS DEL PLAN DE IGUALDAD --cvssivvvessssssssssssssssi 24 “;%/
9.1. AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION: - erevevrvemsssecsnmmesniesnisisnenns 24 \ ,
8.5 ABEN DE CLASIEIE AT P RTTFESTEINIAT oneoenunresoss dssisnssosdostesssssss i s ussaass 26 fy
9.3, AREA DE FORMAGCION v ttettttteitttietetetete e et ettt ettt b sttt snan s e 28 ‘
9.4. AREA DE PROMOCION PROFESIONAL: evvereteteteeereeeiesesetetsseiesesessssesesessssssesesssesssesessssenns 31
8.5, AREA DE. CONDICIONES DE TRABAJ Y ss5a50 355 suisss sanssunn ssasion s ssioasrvoonsospamsssntisss 33




0, 4|

9.6. AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

b
A
7

............................................................................................................................................... 349.7.
AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA .....oovvieieireeieeieeseceserteeseees s 36

9.8. AREA DE RETRIBUGCITONES - ettt ettt et ete e eaessaa e esineeaaeeenssssenesnnssssassensnnns 37
9.8. AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO-vvvvvvvvvvvesssessssssssnns 39
9.10. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA-eeseceersreesrrrereessmnsesneessseesssessesenns 41
9.11. AREA DE PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO:w-ccccvvevessssssssssnsnns 43
10.  CALENDARIO DE ACTUACIONES: etttereeteierietertsterestestesereesesestessssessesessssesssssssssessesessssessesessssssenes 44
11. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO cvvvvvvvvessssannnne. 49
12.  SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA. - revvevvsssssnssnrrinnen 51
13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD w--vccsssesrssiiiississssnnneen 52
T4, ANEXOS e reevterteeteeteet et et eeteee et e et e et e et e eseess et et e et et e etsetsestesteeteeasesbe st e ets et e b e st s esteetsensestesteertertestesrennea 54
14.1. FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES -« ccecieeeeriiiieeiinns T SRR - YCR S 54
142, CONCEPTOS BAS TS ks bbb S o ot iminisnmmnsds 55

4//



0,

Blanc

Consulting

1. FICHA DE IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razon Social AJUNTAMENT DE SA POBLA

NIF P0704400A

Domicilio Social Placa Constituci6é 1, 07420, Sa Pobla

Ano de Constitucion 1979

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre Biel Ferragut Mir

(0F:1 (s [} Alcalde

Telf. 629 635 316

e-mail batlia@sapobla.cat

ACTIVIDAD

Sector Actividad Administracion publica

Descripcion de la actividad Administracion y gestion de todos los ambitos publicos

Dispersion geografica'y ambito

55 Sa pobla
de actuacion

DIMENSION

Personas trabajadoras m 78 Jm 59 137

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si

personal

Repre'sentaclon Lega.l de 2 6 Total 3
Trabajadores y Trabajadoras 3
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2. MARCO NORMATIVO

El derecho a la igualdad de trato y de oportunidades es un derecho fundamental que queda
recogido en el articulo 14 de la Constitucion Espafiola. No obstante, la dificultad para hacer
efectivo dicho derecho ha derivado en la elaboracion de multiples normativas especificas

en materia de igualdad.

La mas reconocida es la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (BOE num.71 de 23 de marzo), cuyo objetivo principal es “hacer efectivo
el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas
politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para alcanzar una sociedad mas

democratica, mas justay mas solidaria”.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
incorpora cambios muy significativos en dicha Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en

materia de planes de igualdad:

o Establece la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mas

personas trabajadoras deben elaborar y aplicar un plan de igualdad.

e Enumera los elementos y contenidos minimos que debe contener el plan de

igualdad:
1. Diagnostico de la situacion negociado, en su caso.

2. Obijetivos a alcanzar en conexidn con las estrategias y practicas dirigidas a su

consecucion.
3. Sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

e Establece un registro en el que deben quedar inscritos todos los planes de igualdad.
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e Ordena al Gobierno (por medio del nuevo articulo 46.6 de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo) a llevar a cabo el desarrollo reglamentario de los planes de

igualdad.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y

su registro y se modifica el Real Decreto 713, 2010, surge para dar cumplimiento al
mandato de desarrollo reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Organica
3/2007. Del mismo modo, “sirve de instrumento para impulsar la igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres conforme a lo dispuesto en los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucion Espafiola, y el articulo 14 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, dado que
los planes y medidas de igualdad en las empresas son un instrumento eficaz para combatir
las posibles formas de discriminacién existentes en el ambito de las organizaciones y para
promover cambios culturales que eviten sesgos y estereotipos de género que siguen
frenando la igualdad real entre mujeres y hombres. Ademas, los planes de igualdad
también se articulan como un instrumento de mejora de las organizaciones en cuanto a su

imagen, clima laboral y rentabilidad.”

Sin prejuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y 46 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, establece que “los planes de igualdad, incluidos los
diagnosticos previos, deberdn ser objeto de negociacion con la representacion legal de las
personas trabajadoras”. En las empresas donde no exista la representacion legal referida,
el plan de igualdad sera negociado con “los sindicatos mas representativos y con los

sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa’.

Asimismo, de acuerdo al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva

entre mujeres y hombres, que complementa la regulacion contenida en el Real Decreto
901/920, de 13 de octubre, los planes de igualdad deben incluir un Registro Retributivo, asi
como una Auditoria Retributiva que compruebe si el sistema retributivo de la organizacién,
de manera transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de

igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.
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Con estos dos Ultimos Reales Decretos se avanza en el cumplimiento de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 (“lgualdad de
género”) y 8 (“Trabajo decente y crecimiento econdmico”), y en concreto en el cumplimiento

de las metas que se indican a continuacion:
- 5.1. Poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres

- 5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los

ambitos publicos y privados
- 5.4 Reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad

- 5.5. Asegurar la participacién plena y efectiva de mujeres y la igualdad de

oportunidades de liderazgo

- 8.5. Lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres
y los hombres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la

igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor
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3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El presente Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comision Negociadora del Il Plan de

Igualdad de AYUNTAMIENTO DE SA POBLA constituida por:
En representacién de la organizacion:

- Biel Payeras Torrandell

- Pedrona Segui Serra n\
[l
[ \
- Francesca Maria Mir Serra (‘\}\
AN
i\ \“
. s . . AN ‘ \
En representacion de los trabajadores y trabajadoras: \»\{\\"»1
\“\,\'\

- Joan Pere Crespi Pol
- Maria del Mar Torrens Socias
- Patricia Peha Parada

Las partes negociadoras han acordado que la Comisién Negociadora tiene las siguientes

competencias:

- Negociacion y elaboracion del diagndstico y de las medidas que integran el Plan de (
Igualdad. E \ \

- Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico. \ b

- ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi -
como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

- Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

- Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de

informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.
- Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

10
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- Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

Las personas que integran la Comision Negociadora deberan observar en todo momento
el deber de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado. En todo caso, ningun tipo de documento entregado
por la empresa a esta Comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni

para fines distintos de los que motivaron su entrega.

En caso de vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por
las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada, las personas que
integran la comisién seran sustituidas. Las personas que dejen de formar parte de la
Comision Negociadora y que representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si
representan a la plantilla seran reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o

sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,

indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.

11
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4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad va dirigido a todas las personas trabajadoras de
AYUNTAMIENTO DE SA POBLA independientemente de su forma de contratacion laboral,
incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
determinada y personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos

de prestacion de servicios.

El ambito territorial se localiza en la localidad de Sa Pobla, Illes Balears, siendo el domicilio
de la organizacion el siguiente:
Plaga Constitucio 1, 07420, Sa Pobla

El actual Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios, desde el dia 1 de enero de

2024 al dia 31 de diciembre de 2027.

El plan de igualdad se mantendra vigente durante este plazo en tanto la normativa legal o /

/N
convencional no obligue a su revisién o la experiencia indique su necesario ajuste, L/
pudiéndose establecer acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad. I \| /

|

|/

\\‘ '/J

S

£ =

12
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5. INFORMACION DE LA ORGANIZACION

5.1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

A mediados del siglo Xlll durante la conquista catalana se empezaron a construir
establecimientos vy la Iglesia parroquial dedicada al culto de San Antonio de Viana. En el
afo 1368 con Pere el Cerimonids al mando se dio por finalizada la guerra entre Sa Pobla
y Campanet por el territorio.
Durante la Edad Media hubo muchos conflictos sociales debido a la mala situacion
econdmica, esta guerra termind con la victoria del ejército real y la muerte de 1000
hermanados.
Durante los siglos XVI 'y XVII hubo fuertes crisis de subsistencia con malas cosechasy
sequia. En el siglo XVIII con la llustracion aparece la figura de Cristofol Cladera nacido en
sa Pobla, conocido como Tresorer Claderar, que fue el secretario y ministro de interior del
rey José | Bonaparte.
A finales del siglo XIX hubo grandes avances en las técnicas de cultivo y con la llegada del
ferrocarril.
Y en el siglo XX, se caracteriza por ser un siglo de gran desarrollo, ya que, llega la
electricidad, la telefonia, la television y el turismo de masas que cre6 un cambié muy
grande en la economia mallorquina. Y, crearon asociaciones en el municipio de diferentes
finalidades, como por ejemplo: el deporte, cultura...
Los diferentes alcaldes que ha tenido el municipio han sido:

> Joan Mas Franch (1936-1937)

> Rafel Barceléd Tugores (1937-1938)

> Joan Serra Solivelles (1938-1939)

> Rafel Serra (1979-1983)

> Antoni Torrens (1983-1987)

> Vicenc Soler/J Joan Capd (1987-1991)

> Jaume Font (1991-1995)

18
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> Jaume Font (1995-2003)

> Antoni Serra (2003-2007)

> Joan Comes (2007-2011)

> Biel Serra Barcelé (2011-2015)

> Biel Ferragut (2015-2019)

> Lloreng Gelabert Crespi (2019~ 2023)

> Biel Ferragut Mir (2023- actualitat)

14
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6. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

La plantilla del AYUNTAMIENTO DE SA POBLA se compone por un 57% de mujeres, por

tanto, nos encontramos delante de una empresa equilibrada.

Las principales FORTALEZAS y DEBILIDADES de la organizacion encontradas en materia

de igualdad fueron las siguientes:

RESUMEN POLITICAS DE IGUALDAD

- Posee politicas de igualdad implementadas en la empresa.
- El convenio colectivo hace mencioén a la igualdad entre mujeres y hombres.

- El ayuntamiento cuenta con una agente de igualdad

CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS Y GENERALES DE LA PLANTILLA

- La plantilla del AYUNTAMIENTO DE SA POBLA se encuentra equilibrada
- Una gran parte de la plantilla cuenta con una antigliedad superior a los 15 afios,
contando los hombres con mayor antigliedad que las mujeres

- La edad media de las personas trabajadoras es de 47 afios

AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Fortalezas
- Todos los procesos de seleccion estan regulados por normativa
- Las ofertas de trabajo se publican por medios electronicos
- No se trabaja con empresas de trabajo temporal

Debilidades

- Las mujeres han sido contratadas, en mayor medida, para puestos de trabajo

temporales

Recomendaciones

;
|
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~ Realizar formacion en igualdad en la empresa al personal de seleccién y/o al tribunal

N

de cada seleccion

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Fortalezas

- La clasificacion profesional para el personal laboral viene establecida en el convenio \

colectivo
Debilidades
- Los hombres son los que ocupan el grupo profesional mas elevado

- Las mujeres ocupan en su mayoria los departamentos de educacion, limpieza y

servicios sociales; mientras que los hombres los de mantenimiento y seguridad

Recomendaciones

= Incorporar medidas de accion positiva en las convocatorias

AREA DE FORMACION PROFESIONAL

Fortalezas

- EL ayuntamiento informa de las formaciones al personal con contrato parcial o

sujeto a alguna medida de conciliacion.
Debilidades
- La totalidad de la plantilla no ha sido sensibilizada en materia de igualdad ‘ \
-~ En ocasiones la formacion se realiza fuera de la jornada laboral
Recomendaciones
-~ Formar a todo el personal de ayuntamiento en materia de igualdad
-~ Realizar la formacién dentro del horario laboral

- Deteccion de necesidades de formacion

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

16
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Fortalezas

- La promocion se regula por Convenio siendo esta promocion interna, horizontal o

vertical y movilidad
- Se prioriza promocién interna para puestos vacantes.
Debilidades
- No estan organizados los posibles itinerarios profesionales.
Recomendaciones

- Establecer los itinerarios profesionales

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Fortalezas
- La gran mayoria de la plantilla realiza jornada intensiva

- Las condiciones de trabajo vienen establecidas legalmente
Debilidades

- Casi la mitad de los hombres pertenece al personal funcionario, mientras que las

mujeres representan un 15%

- En cuanto a las jornadas parciales, las realizan en su mayoria las mujeres

AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y
LABORAL

Fortalezas

- El ayuntamiento cuenta con un procedimiento de desconexion digital
- Las medidas de conciliacion se incluyen en el manual de bienvenida
- Se contrata a personas para las sustituciones

Debilidades

- Las mujeres son las que se han acogido en su mayoria a medidas de conciliacion
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Recomendaciones \
-~ Fomentar la conciliacién y corresponsabilidad, especialmente en los hombres /\\'

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA l

Fortalezas

— Tomando el conjunto de la plantilla, la presencia de mujeres y hombres es

equilibrada
Debilidades

- Existe segregacion vertical, ya que los puestos de trabajo de mayor responsabilidad

estan masculinizados

- Existe segregacion horizontal, ya que no hay apenas representacion femenina en

los puestos de trabajo ocupados tradicionalmente por hombres
Recomendaciones

—~ Aplicar, en la medida de lo posible, acciones positivas que intenten romper la

segregacion de los diferentes departamentos

AREA DE RETRIBUCIONES

Fortalezas
- Los conceptos retributivos se contemplan en el convenio colectivo

~> Realizado el registro retributivo (calculo de promedios y medianas de los importes
equiparados por sexo) se ha comprobado que, tomando el conjunto de la masa
salarial, no se observan diferencias entre sexos iguales o superiores al 25%,
que son aquellas que deben justificarse de acuerdo al articulo 28 de la Ley del

Estatuto de los Trabajadores

18



0,

Blanc

Consulting

AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Fortalezas

- La organizacién cuenta con un Protocolo que incluye la comision de acoso y el canal

de denuncia
Debilidades
- No se ha sensibilizado a toda la plantilla en la materia
Recomendaciones
- Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo entre la plantilla

- Sensibilizar a la totalidad de la plantilla

AREA DE COMUNICACION INCLUSIVA Y LENGUAJE NO SEXISTA

Fortalezas

- El ayuntamiento cuenta éon una guia de uso no séxista del lenguaje

- En la pagina web aparece el canal de denuncia tanto interno como externo
Debilidades

- En ocasiones se sigue utilizando el masculino genérico
Recomendaciones

- Revisar los documentos internos como la pagina web

AREA DE PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Fortalezas

- El ayuntamiento cuenta con un programa de insercion laboral para mujeres victimas

de violencia de género

> En el Manual de Acogida se difunden los derechos de las mujeres victimas de

violencia de género
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Debilidades
- La organizacién no cuenta con un Protocolo de actuacion
Recomendaciones

—~ Elaborar un protocolo de actuacion frente a victimas de violencia de género

AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO

Fortalezas
~ La evaluacion de riesgos laborales incluye la perspectiva de género

- Se tienen en cuenta de manera especifica los riesgos durante la lactancia y el

embarazo

20
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7. RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA

7.1. PROMEDIOS DE RETRIBUCION EFECTIVA SEGUN LOS PUESTOS DE
IGUAL VALOR

7.2. MEDIANAS DE RETRIBUCION EFECTIVA SEGUN LOS PUESTOS DE
IGUAL VALOR
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8. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL PLAN
DE IGUALDAD

8.1. OBJETIVO GENERAL

GARANTIZAR LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN
AYUNTAMIENTO DE SA POBLA

8.2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS POR AREAS

> AREA DE SELECCION Y CONTRATACION: Conseguir un proceso de seleccion y contratacion

igualitario y equitativo entre mujeres y hombres

> AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL: Lograr una clasificacion profesional libre de sesgo

de sexo y equilibrada

> AREA DE FORMACION PROFESIONAL: Conseguir una formacion para todos y todas los/las

trabajadores y trabajadoras igualitaria.

> AREA DE PROMOCION PROFESIONAL: /mplantar procesos de promocion profesional

transparentes y al alcance de todas y todos de forma igualitaria.

> AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO: Asegurar unas condiciones de trabajo éptimas y

equitativas para toda la plantilla.

> AREA DE RETRIBUCIONES: Asegurar una retribucion equilibrada, equitativa e igualitaria

para toda la plantilla con independencia del sexo y puesto de trabajo

> AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA: Conseguir una representacion equilibrada

de mujeres y hombres dentro de la plantilla de trabajadores y trabajadoras.
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> AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: Consegquir un trato

respetuoso y no sexista en la empresa entre mujeres y hombres.

> AREA DE CORRESPONSABILIDAD: Lograr una conciliacion real y efectiva para los

trabajadores y las trabajadoras de manera igualitaria 1

> AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO: Lograr en la empresa una
comunicacion no sesgada, y un uso del lenguaje no sexista. %

> AREA DE PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Implementar

S

acciones en la organizacion que protejan de forma especifica a las victimas de violencia de

género y/o que sensibilicen a la plantilla en prevencion de la misma.

> AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO: Asegurar que se tienen en cuenta
las diferencias de sexo y género en la prevencién de riesgos laborales.

8.3. OBJETIVOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Seguln el articulo 7 del RD 902/2020:

“La auditoria retributiva tiene por objetivo obtener la informacion necesaria\
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a

garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento

V dicho sistema retributivo. ==
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11. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
DE SEGUIMIENTO

Para una correcta aplicacion del presente Plan de Igualdad de AYUNTAMIENTO DE SA POBLA,

se ha creado una Comision de Igualdad o Comision de Seguimiento, constituida por:
En representacion de la organizacion:

- Biel Payeras Torrandell

- Isabel Moya Siquier

- Francesca Maria Mir Serra

En representacion de los trabajadores y trabajadoras:

- Joan Pere Crespi Pol

- Maria del Mar Torrens Socias

- Patricia Pefia Parada

La Comisién de Seguimiento sera en todo momento responsable de la implantacién y
seguimiento de las medidas que se lleven a cabo, y podra pedir la colaboracion de aquellas

personas que pueda considerar claves para realizar las actividades.

El seguimiento de las medidas debera realizarse de forma periédica conforme estipula el

calendario de actuaciones del plan de igualdad.

En cualquier momento, las medidas puedan ser revisadas con el fin de afadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en

funcién de los efectos que se vayan apreciando.

La composicion de la Comision de Seguimiento es la que figura, sin prejuicio de que ambas

partes puedan proceder a la sustitucion de sus miembros en funcion de causas justificadas.

Dicha comisién acuerda reunirse minimo dos veces al ano.
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Sus funciones seran las siguientes:

= Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.

= Supervisién de la ejecucion del Plan.

=> Recopilacion e interpretacién de la informacion obtenida a través de las diferentes

herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

= Valoracion del impacto de las acciones implantadas.

= Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial

con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Las reuniones de la Comision de Seguimiento recogeran en acta los informes de la puesta en \

marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad.
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12. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION PERIODICA

Para poder comprobar la implantacion correcta del presente plan de igualdad, se realizara
una evaluacion intermedia sobre los logros y las dificultades durante la ejecucion, y una

evaluacion final cuando finalice la vigencia del Plan. Esta evaluacién se hara mediante

informes sobre cada uno de los objetivos fijados en el Plan de igualdad. Ademas, podran

contemplar la adopcién de medidas correctoras, asi como la incorporacion de todas aquellas
medidas que la organizacion considere necesarias para poder consolidar correctamente la

igualdad de oportunidades.

Ademas de lo anterior, se hard un acta de seguimiento semestral al implementar cada

bloque de medidas, que debe aportar una vision concreta de los resultados obtenidos con la

finalidad de conocer el grado de cumplimiento de cada accion. En el Anexo 1.1 se facilita una
,.\ {
ficha para el seguimiento de las acciones.

Por otra parte, la evaluacion del Plan de Igualdad contara con diferentes instrumentos de
medida. En primer lugar, se ha construido un Cuestionario de Percepcion de la Igualdad
de la Organizacién que se administrara en la evaluacion intermedia y final. Dicho
cuestionario se ha elaborado tomando como ejemplo otros cuestionarios como el elaborado
por el Instituto Andaluz de la Mujer, el cuestionario de igualdad en la organizacion del
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, y otro elaborado por Comisiones
Obreras. Con dicho cuestionario se pretende averiguar necesidades que percibe la plantilla
en cuestion de igualdad e ir incorporando o mejorando las medidas propuestas. En segundo

lugar, se utilizara la herramienta de Registro Retributivo para evaluar aspectos

cuantitativos con criterios de objetividad.

Para la evaluacion de las medidas propuestas se han descrito los indicadores cuantitativos

y cualitativos en el apartado “Descripcion de medidas concretas”
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13.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020, de 13

de octubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a)

b)

d)

f)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacion.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de

Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacién del estatus juridico

de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la plantillad de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacidon o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situaciéon que haya servido de base

para su elaboracion.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios. -7

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de

igualdad, en la medida necesaria.

En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comision Negociadora se reunira con el

objetivo de realizar las modificaciones pertinentes para adaptar el plan a las circunstancias

en las que se encuentre la organizacion.
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Para la prevencion de modificaciones durante la vigencia del plan se disponen en el punto

anterior seguimientos anuales y evaluaciones intermedias.

Por otra parte, en el caso de producirse discrepancias en el seno de la Comision de Igualdad

en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del presente Plan de Igualdad, la Comision

\

podra:
1. Desarrollar un informe que incluya:

e Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el bloqueo.

e Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y resultados de las
votaciones en el seno de la Comisién.

o Calendario de ejecucidn, responsables e indicadores de seguimiento y evaluacion para
las nuevas acciones propuestas.

e Este informe debera ser aprobado por la Comision de Igualdad por consenso e

incluido como Anexo en las memorias finales del presente Plan de Igualdad.

2. Acudir al Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje FSP (SIMA-FSP), para que

resuelva la discrepancia en favor de una de las dos partes negociadoras (empresa o social).
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14. ANEXOS

14.1. FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES
FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES
Accién ‘ (Especificar) \\
Persona/Departamento responsable \
Fecha implantacién
Fecha de seguimiento

i \
Cumplimentado por { i ‘,\
Indicadores de seguimiento |

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion 0 Pendiente 00 En ejecucion C Finalizada
Indicar el motivo por el que la accion Falta de recursos humanos ; o
no se ha iniciado o completado Falta de recursos materiales { O

totalmente Falta de tiempo 0
Falta de participacion 0

| Descoordinacion con otros departamentos 0

| Desconocimiento del desarrollo 1]

Otros motivos (especificar) | O

Indicadores de proceso

Dificultades y barreras encontradas |
para laimplantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro
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14.2. CONCEPTOS BASICOS:

= Analisis con perspectiva de género: Estudio de las diferencias de condiciones,

necesidades, indices de participacion, acceso a los recursos y desarrollo, control de
activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los
roles que tradicionalmente se les ha asignado.

= Auditoria de género: Analisis y evaluacion de politicas, programas e instituciones en

cuanto a como aplican criterios relacionados con el género.

= Brecha salarial: Se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto |

en el ejercicio de trabajos iguales como la producida en los trabajos “feminizados”,
es decir, trabajos donde la mayoria de personas que ocupan los puestos son

mujeres.

= Corresponsabilidad: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones ‘

publicas, empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor N

de lo reproductivo y lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del E

Y s

sustento.

= Diagndstico de situacién: Segun el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e

Igualdad, consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacion de la

entidad en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que

proporciona informacion sobre la estructura organizativa de la entidad y de la
situacion de las personas que alli trabajan. Su participacion en todos los procesos y \\
sus necesidades detecta las posibles desigualdades o discriminaciones por razon de
sexo y sustenta la realizacion del Plan de Igualdad.

= Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas

de trabajo doméstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose
incorporado al mercado de trabajo, sigue asumiendo, en exclusiva o al menos en

gran medida, la responsabilidad relacionada con las tareas domésticas.

= Indicadores de género: Son variables de analisis que describen la situacién de las

mujeres y los hombres en la sociedad.
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= Lenguaje sexista: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se

subordina, se infravalora y se excluye a la mujer.

= Segregacion horizontal del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y

mujeres a ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales, de

acuerdo con estereotipos y roles de género.

= Segregacion vertical del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y
mujeres a las diferentes jerarquias dentro de una organizacién, y que
habitualmente sitla a las mujeres en los escalones inferiores.

= Techo de cristal: son una serie de factores sociales que impiden a las mujeres

acceder a los escalones mas elevados de las jerarquias de poder, de los cuales el

mas importante es la maternidad y los cuidados.

= Suelo pegajoso: es el fendmeno que experimentan las mujeres al ver que, por la
falta de politicas efectivas de corresponsabilidad y conciliacién, les resulta
extremadamente costoso aceptar cargos de responsabilidad, y renuncian a estas

posibilidades de promocion.
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