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PRESENTACIO DE LALCALDE

Fa deu anys, amb la creacio de la primera Regidoria de Politiques d'lgualtat, I’Ajun-
tament d'Eivissa va iniciar un cami sense retorn per aconseguir la igualtat real entre
dones i homes, tant en |'ambit laboral de la institucié, com al municipi en general.
L'experiencia diaria ens mostra que la no- discriminacié per motiu de sexe que recu-
llen la Constituci6 i altres normes fonamentals de I'Estat no és suficient per garantir
una igualtat real i que, per tant, és imprescindible la feina I la implicacio de tothom
per aconseguir el que hauria de ser la norma i no I'excepcio: que dones i homes
rebin el mateix tracte i tinguin els mateixos drets i consideracions en tots i cadascun
dels ambits de la seva vida.

Amb aquest segon Pla d'igualtat d'oportunitats, de tracte i de no-discriminacio
entre dones i homes de I'Ajuntament d'Eivissa, planificat per al periode 2018-2021,
la nostra corporacié dona un pas més en la seva implicacio i compromis amb la
igualtat, 1 és conscient que no només té l'obligacié de donar semblants drets als
seus treballadors | a les seves treballadores, sin6 que també ha de servir d'exemple
per a institucions dels voltants, per a empreses privades i per a qualsevol col-lectiu
0 agent social. Cada persona d'aquest municipi ha de saber que el seu ajuntament
esta compromes amb la igualtat de genere.
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El Pla que recull aquest document és ja el segon que posa en marxa la nostra
Administraci6, després de I'experiéncia pionera de I'any 2008. Es un segon Pla que
neix de I'experiéncia ja acumulada i de la feina recollida per una comissio técnica en
la qual han participat diferents departaments. La seva principal caracteristica és la
transversalitat, perd també I'emfasi en materia de sensibilitzaci i coresponsabilitat.
Es més que evident que I'Ajuntament d'Eivissa ha de ser un espai lliure de violéncia,
perd també ha de ser un espai lliure de desigualtats, incloses aquelles que durant
molt de temps han pogut passar desapercebudes, que sén subtils, perd que poden
impedir que la feina de tota la plantilla es desenvolupi amb total dignitat. Es la nos-
tra intencié combatre-les, conscienciar, aprofundir en la formacio de tot el personal |
eliminar tota practica que pugui estar impedint la plena igualtat.

Deia el dalai-lama que es considerava un home ‘feminista’, perque aquesta és la
manera en qué s'ha d'anomenar una persona que lluita pels drets de les dones.
Comparteix les seves paraules, jo també som un home feminista, pero, al marge
dels compromisos personals, crec que el més important és que amb |'aprovacio
d'aquest Pla confirmam que I'Ajuntament d'Eivissa és una institucié feminista i que
els homes 1 les dones que la conformam també ho som i ens autoimposam |'obliga-
ci6 de construir una societat | un municipi caracteritzats per la igualtat real. Aquest
Pla és un pas més i seguim fent cam.

Rafa Ruiz,
Alcalde d'Eivissa
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PRESENTACIO REGIDORA D'IGUALTAT

En el temps que fa que tenc I'honor i la responsabilitat d'encapcalar la Regidoria
d’lgualtat de I'Ajuntament d'Eivissa he parlat amb moltes persones que m’'han fet
arribar una mateixa experiencia: la d'agafar consciencia de la discriminacio exis-
tent en la vida diaria entre les dones 1 els homes, una consciéncia que no té marxa
enrere | que fa que ja no es pugui deixar de veure la realitat que ens envolta tal com
és, desigual.

Es allo que na Gemma Lienas va definir com la metafora de portar unes ulleres mo-
rades que et fan veure el que el sistema patriarcal ha construit i les conseqiiencies
que té en cada un dels aspectes de la nostra vida, una mena de detector personal
de la discriminacid que et fa enfrontar-te a les coses d'una altra manera.

Cada dia, més persones a tot arreu es posen aquestes ulleres morades i se sumen
a la conscienciacio 1 a la feina activa per la igualtat i la no-discriminacio per ra6 de
genere. El 8 de marg d’enguany, amb la sortida massiva als carrers en senyal de rel-
vindicacio | protesta per les encara nombroses diferencies que suposa néixer home
o0 dona al nostre pais, encara ha obert els ulls a més gent que comparteix aquesta
determinacio que les coses ja no poden seguir igual per més temps.

Es responsabilitat de totes i de tots avancar en la creaci6 d'una societat igualitaria i
reivindicar-la amb fermesa; no estam demanant un impossible ni una utopia. Es una
cosa que tenim al nostre abast, a la qual podem arribar amb educaci6, formacio i
voluntat. El compromis comenca a cada persona individual i ens obliga a revisar els
nostres comportaments | actituds, els que tenim adquirits des de fa temps, i a qlies-
tionar-nos que podem fer per eliminar qualsevol tipus de discriminacio.
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Pero al costat del pas personal, toca fer també el col-lectiu, el que s'ha de fer des de
qualsevol grup o entitat. No cal dir que les persones que tenim responsabilitat po-
litica | que estam al front de les institucions som les primeres que hem de redoblar
esforcos per donar exemple i per convertir les nostres organitzacions en el mirall al
qual es pugui mirar la resta de la societat.

Aixi, I'Ajuntament d'Eivissa vol afrontar els seus compromisos amb determinacio

I un d'ells és I'aprovacid, durant aquesta legislatura, d'aquest segon Pla d'igualtat
d’'oportunitats, de tracte i de no-discriminacio entre dones I homes, que ha d'asse-
gurar que en I'ambit intern de la nostra institucio la igualtat sigui real i no només un
compromis per escrit. El Pla esta estructurat en tres eixos, 12 objectius 1 36 actua-
cions, I incorpora la perspectiva de genere de manera transversal en tota la feina
que desenvolupam. El Pla ha estat fruit d'una feina conjunta I interdepartamental, i
preveu una dotacié economica des del convenciment que la igualtat requereix recur-
so0s perque hi hagi avancos visibles.

Aquesta feina esta feta i ara continuam amb altres: I'elaboraci6 del Reglament de
funcionament, el seguiment per part de la Comissi6 Tecnica, I'avaluacio, el desen-
volupament de les accions previstes, la revisio i actualitzacié constant d'objectius,
I'aplicacid dels protocols per erradicar qualsevol mala praxi...

Des d'aqui, gracies a totes les persones que han fet possible aquesta fita, i molta
empenta per fer cami i arribar com més aviat millor a aquesta igualtat real tan
desitjada.

Carmen Boned,
Regidora d’lgualtat de I’Ajuntament d'Eivissa
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1. INTRODUCCIO | METODOLOGIA

Un Pla d'lgualtat és més que un document que ordena les actuacions que realit-
za una entitat, ja que representa el compromis d'una organitzacio i el plasma en
accions. En el cas de I’Ajuntament d'Eivissa, la voluntat de construir una entitat
més igualitaria el fa embarcar-se en el segon Pla d'lgualtat, anant una passa més
enlla de les ja donades per aconseguir una vertadera igualtat entre el personal de
I’Ajuntament.

El procés de construccid del Il Pla s'ha inspirat en tres principis:
realitat, participacid i flexibilitat.

- Un Pla fonamentat en la realitat . Per aquest motiu, s'ha realitzat un important
esforg diagnostic.

- Per una part, s'ha tengut en compte I"'Avaluacié | Pla Municipal d’lgualtat d'Opor-
tunitats entre Dones i Homes de I'Ajuntament d'Eivissa 2008 — 2013. Encara que no
es tracta d'un document recent, avalua i corregeix amb molt de detall les tasques
que ha realitzat I'Ajuntament en matéria d'igualtat | els reptes de futur.

- Afinals de 2017 es va realitzar una enquesta que ompliren 86 persones (57,6%
dones i 42,4% homes) que treballen a I’Ajuntament. Al document Qiiestionaris per
al diagnostic intern del 2n Pla d'lgualtat d'Oportunitats i de Tracte de I'’Ajuntament
d'Eivissa es detallen els resultats, especialment valuosos a I'hora de definir priori-
tats en el Pla. Aporta dades qualitatives | quantitatives sobre temes diversos com
ara usos del temps, valoracid sobre el lloc de treball, recollida de dades desagrega-
des per sexe, conciliacio o prioritats a treballar en el Pla.

- D'altra banda, el document Diagnostic Ajuntament d'Eivissa (2017) estudia les
dades de personal de I’Ajuntament segons diverses variables, com ara tipus de con-
tractacid, nivells del personal funcionari i laboral, departament o retribucié anual.

El document incorpora la perspectiva temporal en tant que proporciona dades de
2008, 2009, 2011, 2014 i 2016.
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-Un Pla que ha procurat fer particips a les persones que hi fan feina.

- S’ha format una Comissié Tecnica d'lgualtat que, si bé esta a |'espera de que
s'aprovi el seu reglament de funcionament, va participar en la fase de diagnostic i
d'aprovacio del Pla.

- A'més a més dels qliestionaris comentats, es varen realitzar dues sessions par-
ticipatives amb personal public, més una sessié amb representants sindicals. 30
persones (19 dones i 11 homes) varen poder donar la seva opinié sobre conciliacio,
formacid, aspectes organitzatius, entre d'altres.

- Un Pla flexible. Per aix0, al seguiment anual que constati el progrés de les ac-
tuacions s'hi afegeix una avaluacio intermedia. Aquesta sera una oportunitat per
detectar aspectes que requereixin mesures correctores per tal d'aconseguir els
objectius marcats.

En aquest document, després d’'un apartat dedicat a la normativa a tenir en compte,
es presenta una primera part que resumeix algunes de les dades més rellevants
procedents dels documents de diagnostic. Per a informacié més detallada caldria
consultar els documents originals, disponibles al web de I'Ajuntament (www.eivis-
sa.es).

A una segona part es presenten els objectius del Pla, agrupats en tres eixos. Els
objectius s'operativitzen en accions, cadascuna de les quals inclou informacié sobre
departament responsable, any d'inici i final de I'accid i indicadors d'avaluacio.

Finalment, es planifica I'avaluaci6 del Pla.

10
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2. NORMATIVA

Tal com s’especifica en I'exposicié de motius de la Llei 11/2016, de 28 de juliol,
d'igualtat de dones i homes de la Comunitat Autonoma de les llles Balears:

El principi d’igualtat de dones | homes i la prohibicid expressa de qualsevol tipus de
discriminacio per rad de sexe estan recollits en diferents normes juridiques. [...] No
obstant aixo, les desigualtats es mantenen, la concepcio patriarcal de les relacions
humanes continua encara vigent en moltes persones I I'androcentrisme és encara
patent en molts aspectes de la vida social I politica.

Per tant, la igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut
en maltiples textos juridics a nivell europeu, estatal i autonomic, perd s'ha de fer
real i efectiva.

A continuaci6 s'especifica la legislacié més rellevant pel que fa a la igualtat d"opor-
tunitats, de tracte i de no-discriminacio entre dones i homes, a nivell europeu,
nacional i autonomic. Per acabar aquest punt, es menciona en |'apartat “Altres”
legislacio que apareix en el Pla que no és especifica d'igualtat, perd que hi esta
relacionada.

11
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Normativa europea

Des del moment de la creaci6 de la Comunitat Econdomica Europea, amb el Tractat
de Roma (1957), una de les missions de la Unié Europea és promoure la igualtat
entre dones I homes. Aixi, al llarg dels anys s'han aprovat nombroses directives
europees, en I'ambit de la igualtat de tracte entre dones | homes, que els estats
membres han d'incorporar en les legislacions estatals.

La Convencid sobre I'eliminacit de totes les formes de discriminacid contra la dona
(CEDAW), aprovada per I'’Assemblea General de Nacions Unides el desembre de
1979 i ratificada per Espanya el 1983, proclama el principi d'igualtat de dones |
homes. En I'article 2 s'especifica que els estats parts es comprometen a assegurar
per llei 0 altres mitjans apropiats la realitzacid practica d'aquest principi.

Des de I'entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam |1 de maig de 1999, la igualtat
de dones i homes és consagrada formalment com un principi fonamental de la
Unio Europea. D'acord amb I'article 3.3 del Tractat de la Uni6 Europea, en totes les
politiques 1 les accions de la Uni¢ i dels estats membres s'hi ha d'integrar |'objectiu
deliminar les desigualtats entre homes | dones | promoure’n la igualtat.

En especial, cal destacar I'Instrument de ratificacié del Conveni del Consell d'Euro-

pa sobre prevencio 1 lluita contra la violéncia contra la dona i la violencia domesti-
ca, fet a Istanbul I'11 de maig de 2011 (BOE de 6 de juny de 2014).

12
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Normativa estatal

L'article 14 de la Constituci6 espanyola de 1978 proclama el dret a la igualtat i
a la no-discriminacio per rad de sexe. Larticle 9.2 consagra I'obligacit dels poders
puablics de promoure les condicions perque la Ilibertat i la igualtat de I'individu |
dels grups en els quals s'integra siguin reals i efectives, i d'eliminar els obstacles
que impedeixin o dificultin que tota la ciutadania pugui tenir una participacio igual
en la vida politica, econdmica, cultural i social.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones

I homes, exigeix la incorporaci6, amb caracter transversal, del principi d’igualtat
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el conjunt d'activitats de tots els
poders publics. Té per objecte fer efectiu el principi d'igualtat de tracte entre dones
I homes, eliminant tota discriminacio per rad de sexe, en qualsevol dels ambits de
la vida. A aquest efecte, la Llei estableix principis d'actuacio dels poders publics,
regula drets i deures, | preveu mesures destinades a eliminar i a corregir qualsevol
forma de discriminacid per raons de sexe. Larticle 15 de la Llei estableix que les
administracions pabliques han d'integrar de manera activa i transversal el principi
d'igualtat en les disposicions normatives, en el pressupost per a politiques pabli-
ques i en el desenvolupament del conjunt de totes les activitats.

13
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Normativa autonomica

La Llei 5/2000, de 20 d'abril, de I'Institut Balear de la Dona, considera que

el dret fonamental a la igualtat no pot ser ni ha de ser concebut Gnicament com
un dret subjectiu, sin6 que, a més a més, presenta una dimensio objectiva que
el transforma en un component estructural basic que ha d'informar I'ordenament
juridic sencer.

L'article 17 de la Llei organica 1/2007, de 28 de febrer, de reforma de I'Es-
tatut d'’Autonomia de les llles Balears, disposa que “totes les dones i homes
tenen dret al lliure desenvolupament de la seva personalitat i capacitat personal,

I a viure amb dignitat, seguretat | autonomia”. També estableix la responsabilitat
de les administracions puabliques de vetlar perqué dones i homes puguin participar
plenament en |a vida laboral, social, familiar i politica, sense cap tipus de discrimi-
nacio.

El IV Pla Estrategic d’lgualtat d’'Oportunitats Entre Dones | Homes 2015-2020
del Govern de les llles Balears. El qual ens ha servit de guia per aquest segon Pla
municipal.

La Llei 8/2016, de 30 de maig, per garantir els drets de leshianes, galis, trans,
bisexuals i intersexuals i per erradicar I'LGTBI fobia, té com a objectiu garantir
el desenvolupament i I'exercici dels drets de les persones LGTBI, perque es pugui
viure la diversitat sexual i afectiva amb plena llibertat, i evitar que es produeixin
situacions de discriminacid | violencia per rad de la seva orientacid sexual /o0 iden-
titat de genere.

La Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes, té com a objecte
establir i regular els mecanismes i els dispositius adregats a promoure i a garantir
la igualtat d’oportunitats i la no-discriminacié per raé de sexe, en qualsevol dels
ambits, les etapes I les circumstancies de la vida. Conseglientment, els poders
puablics de les Illes Balears han d'incorporar la perspectiva de génere en totes les
seves politiques, tant en I'analisi, la planificacié o el disseny com en I'execucio de
politiques, tenint en compte la manera en qué les diverses actuacions, les situa-
cions i les necessitats afecten les dones i els homes.

14
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Altres referents normatius

Aquests son els principals referents normatius no directament relacionats amb
materia d'igualtat:

* Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencio de riscos laborals (BOE, de
10-11-1995).

e Pacte Social contra les violéncies masclistes. Presentat el 19-10-2016 sota
el lema “ReAccid”; concreta els compromisos per part del Govern de les Illes Ba-
lears en el Pla de “Mesures contra les violencies masclistes 2017-2020".

* Llei 9/2017, de 8 de novembre, de contractacid del sector pablic (BOE, de
09-11-2017).

* Decret 1/2018, 2 de febrer, pel qual es regulen les funcions, composicio,
el funcionamentiles arees d'intervencio de I'Observatori per a la Igualtat
(BOIB, de 3-02-2018).

® Projecte de llei de promocid de la seguretat i salut en el treball a les llles
Balears (BOIB, de 19-05-2018).

19
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Dades sobre el personal
de |'Ajuntament d'Eivissa:

Segons consta a la base de dades de Recursos Humans, a 31 de desembre
de 2016 hi ha 486 (251 dones i 235 homes) persones treballant a I'Ajunta-
ment, incloent-hi els patronats municipals: museus, muisica i esport.

Des del 2008 s’ha donat increment del 27,2%, un percentatge lleugerament
més alt entre els homes (+27,7%) que entre les dones (+26,8%).

De manera global, existeix una situacio paritaria: elles representen el
51,7% i ells, el 48,4%.

Aquesta situacio de paritat no es reprodueix quan s'analitza la representa-
cio de dones i homes als distints nivells: elles sdn majoria a les categories
més elevades (63,4% de les persones funcionaries i laborals amb categoria
A1 son dones, i el 55,4% a la categoria A2), aixi com a la categoria C2
(78,6%), mentre que ells s6n majoria a la categoria C1(70,8%).

Font: diagnostic Ajuntament Eivissa

3. RESUM DIAGNOSTIC

Prioritats del personal

El Grafic 1 sintetitza una pregunta realitzada al gliestionari a personal on es de-
mana que es valori d'1 a b distints aspectes referits al lloc de treball. Oscil-lant en
valors entre 3,51 2,8 sobre 5, el grafic ordena els aspectes segons una millor o pit-
jor valoraci6 global. Aixi, I'aspecte al qual homes i dones en conjunt han donat una
valoracié major és |'equiparacio dels salaris, seguit de les baixes per maternitat/
paternitat i la paritat als carrecs de direccid. En un punt intermedi es troben les me-
sures de conciliacio. Els tres aspectes que han obtingut una valoracio per davall la
mitjana son la concentracid de dones i homes segons la categoria professional, les
politiques de seleccid i el Protocol d'actuacio davant casos d'assetjament laboral,
d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe de |'Ajuntament d'Eivissa.
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Grafic 1. Valoracié mitjana de giiestions referides al lloc
de treball. Escalad’'l a5, on 1=menys i 5= més.

~ N
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Cal tenir en compte que la pregunta no aprofundia en els motius de major 0 menor
valoracid. En el cas de la menor valoraci6 del Protocol d’actuacié davant casos d'as-
setjament laboral, d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe de I'Ajun-
tament d'Eivissa, cal tenir en compte que el giiestionari es va realitzar abans de
I"aprovacid del Protocol. Aquest va ser aprovat dia 7 de marg de 2018 per la Mesa
General de Negociaci6 de personal funcionari i laboral de I’Ajuntament d'Eivissa.

Un aspecte que resulta important destacar és la menor valoracid que realitzen les
dones de sis dels set aspectes contemplats, si bé caldria esbrinar si es tracta d'una
major conscienciacid sobre la importancia d'aquests aspectes o bé si és perque es
veuen més afectades.

Daltra banda, quan es demana de manera oberta que s'identifiquin les necessitats
a les quals ha de fer front el futur Pla en relaci6 al seu lloc de feina, dues de cada
tres persones no fan cap aportacio. Entre els homes, la proporcio de persones que
no realitzen cap aportacié s'incrementa fins al 77,8% (el percentatge de no respos-
ta entre les dones fou del 54,0%).

Pero tot i aquest participacid relativa, al document que fa el recompte dels qlies-
tionaris hi ha una serie de propostes interessants i especifiques que s'ha procurat
tenir en compte a I'hora de plantejar accions, si bé aqui tot just es presenta una
sintesi:

Conciliaci6 (13 aportacions)
. Difusio dels drets i les mesures de conciliacio
« Reorganitzacio dels horaris
. Flexibilitat horaria
. Borsa d'hores
« Permisos sense sou per a emergencies familiars
« Millorar les baixes de maternitat i paternitat
. Revisid dels drets de conciliacid familiar i laboral
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Revisid dels llocs de treball i igualtat salarial (7 aportacions)
o lgualtat salarial
o Estudi de diferencies salarials als mateixos llocs de feina i segons cate-
gories feminitzades
« Revisio dels llocs de treball
o Actualitzar els carrecs I sous amb principis d'igualtat

Carrera vertical i segregacio horitzontal (4 aportacions)
o Accés als llocs de responsabilitat
« Segregacit horitzontal
« Accions positives
« lgualtat de dones i homes als carrecs de lliure designaci6

Millora dels convenis (3 aportacions)
« Renovacio convenis
« Implantar mesures d'igualtat i conciliacid als patronats
« FEquiparacid pacte de funcionaris amb altres administracions puabliques
d'llles Balears (Consell Insular d’Eivissa)

Aspectes referits al Pla (3 aportacions)
« Procurar que el Pla sigui Gtil.
« Procurar que al Pla hi participi la gent que hi fa feina.
o Donara coneixer el | Pla d'lgualtat i fer-lo circular.

Altres

« Realitzacid de tasques de la mateixa manera, independentment de si és
dona 0 home

« Millora de les infraestructures urbanes per a la conciliacid (guarderies, 0
guarderia a la feina, etc.)

« Campanya d'educaci6 en igualtat, drets i deures

« Recollir dades desagregades per sexe

« Prevencid en riscos psicosocials

o Col-laborar en I'Observatori per a la Igualtat
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Segregacio horitzontal

D’entrada, I'’Ajuntament d'Eivissa, com tantes altres administracions publiques,
presenta una estructura on es detecten diferencies entre dones i homes. Com s'ha
vist al quadre resum, tot I haver-hi una situacio paritaria entre el personal de I'Ajun-
tament, quan es comenca a analitzar amb major detall, apareixen les diferencies.
La segregacit horitzontal, entesa com a distribucié no uniforme d’homes i dones a
un sector productiu determinat’, és molt present a I’Ajuntament d'Eivissa.

El Quadre 1 classifica els departaments en un doble eix. Per una part, diferencia
els que tenen menys de cinc persones (on les dades tenen menys significacid, donat
el baix nombre) d'aquells on treballen cinc o més; per una altra banda, els classifica
segons la proporci6é de dones. Aquesta informacié es completa al Grafic 2, on es
pot visualitzar la situacié d'un sol cop d'ull.

"Les eleccions d’homes 1 dones per triar un determinat sector de treball o ambit
d’'estudi estan fortament influenciades pels rols de génere, perpetuant el fet que
hi hagi més dones o més homes ocupant determinats llocs i dificultant I'entrada a
d'altres.
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Quadre 1. Relacié de departaments segons nombre total
de persones que hi formen partipreséncia de dones*

*: el percentatge especific de dones es representa entre paréntesis. Els departa-
ments unipersonals s'indiquen amb una “u” entre parentesis.
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Grafic 2. Departaments de I’Ajuntament segons nombre
total de persones treballadores i percentatge de dones

Efectivament, donar solucié a aquesta situacid no és una tasca senzilla des de
I’Ajuntament, si bé algunes persones consultades aposten per mecanismes com les
accions positives, en ocasions no sempre tenen la millor acollida.
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Presa de decisions

L'Ajuntament d’Eivissa és desigual quant a la presencia de dones i homes en llocs
de responsabilitat.

Es dona paritat als llocs electes. Quant a I'Equip de Govern, de les 11 persones que
el conformen, sis sén dones (54,5%) i cinc, homes (45,5%). Aquesta situacit és
similar a I'oposicio, si bé en aquesta ocasid hi ha cinc dones i sis homes. En amb-
dds casos, el percentatge de dones s'ha incrementat respecte I'any 2011. Quant a
I'Equip de Govern, la situaci inicial era d'un 40% de dones i un 60% d'homes. Si
bé aquestes dades ja entren dins del concepte de paritat, I'increment de 14,5 punts
percentuals apunta cap a un millor posicionament de les dones en la presa de
decisions.

Aquesta situaci6 no és extensible a la Junta de Personal, ja que de les 13 persones
que la formen, només tres (23,1%) s6n dones.

El Grafic 3 mostra que aquestes diferencies també es donen a la representacio sin-
dical. En conjunt, en les eleccions de representacid sindical del personal funcionari
del 2015 es varen presentar un total de sis sindicats, dels quals formaven les llistes
103 persones.

D'aquestes, un 66,0% eren homes i un 34,0%, dones, situacié no paritaria. Si bé
tres dels sis sindicats complien els criteris de paritat (STEl, UGT i USQ), a altres
tres la presencia de dones no arribava al 40%. En un cas, de fet, no s'hi va presen-
tar cap dona (CCOO).

El Grafic 4 representa la mateixa informacié pero referent al personal laboral que
se va presentar a les eleccions. En aquest cas, per al Col-legi de personal d'oficis,
a UGT es va presentar un nombre equilibrat de dones i homes (11 i 10, respectiva-
ment), mentre que al CSIF dues de cada tres persones candidates eren homes (11

sobre 17).

Per a Col-legi de personal tecnic i administratiu només es varen presentar dones, 2
d'UGT i 4 de CCOO. En aquest darrer sindicat succeeix la situacid inversa que en el
cas del personal funcionari, on es va presentar un 100% d'homes.
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Grafic 3. Funcionariat presentat a les eleccions sindicals
maig 2015 segons sexe

Grafic 4. Personal laboral presentat a les eleccions sindi-
cals abril 2016 segons sexe
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De les cinc persones representants sindicals dels patronats municipals, tres s6n
dones i dues, homes.

Quant al Comite d'Empresa, la representacio és paritaria en conjunt (de les 51 per-
sones que el conformen, 26 sén dones i 25, homes) perd no segons procedéncia.

Elles son el 66,7% de les persones representants de I'Ajuntament i quasi el 50% de
les persones representants dels sindicats, amb clares diferencies segons sindicat
(del 100% de les representants de CCOO al 29,4% de les del CSIF).

Grafic 5. Percentatge de dones i homes representants
del Comité d'Empresa segons procedéencia

Finalment, les dones sén majoria a la Junta de personal laboral (6 dones sobre un
total de 9 persones, el 66,7%), mentre que a la Mesa general de negociacio ells
s6n majoria (8 homes sobre un total de 12 persones, també el 66,7%).
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Conciliacio de la vida personal, familiar
i professional’

Es sabut que les dones dediquen més hores que els homes a la cura de la llar.

Segons I'Enquesta Nacional de Condicions de Treball 2015, realitzada per I'Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, elles dediquen de mitjana 26,5 ho-
res a la setmana al treball no remunerat (cura de la llar i la familia, principalment),
front a les 14 hores d'ells. Aquesta diferencia es manté quan elles treballen a mitja
jornada (29,6 hores front a les 13,9 dels homes) o a jornada completa (25,2 hores
fronta 13,9).

A partir d'aquesta realitat, s'han realitzat dues actuacions per congixer quina és
la situacio entre el personal public: una amb caracter diagnostic i una altra com
a estrategia de dinamitzaci6 a unes sessions. D'ambdues s'han obtingut dades
interessants.

Per una part, I'enquesta realitzada al personal mostra com les dones dediquen més
temps a distintes activitats, com ara temps Iliure (+23 minuts), cura de la familia
(+2 hores i 32 minuts), treball a casa (+ 25 minuts) i necessitats personals (+ 42
minuts).

2 Conciliacio de la vida personal, familiar i profesional s’entén en els mateixos ter-
mes que al | Pla d’lgualtat: equilibri entre temps que una persona dedica a la seva
vida privada (la seva familia, llar, relacions socials, desenvolupament personal, etc.)
| el temps que dedica al seu treball.
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Grafic 6.

Temps dedicat per homes i dones a distintes activitats

Per altra banda, per tal d'il-lustrar com homes | dones tenen un punt de partida dis-
tint quan arriben a la feina a les 8 del mati, a les sessions amb personal de I'Ajun-
tament es va fer una dinamica. Es va repartir un full on una taula representava
I'norari setmanal: cada columna era un dia de la setmana i cada fila, una hora. Es
va demanar que es pintassin de color vermell les hores que es dedicaven a la cura
de la llar i/o de la familia, de color verd les hores que dedicaven a feina, estudis |
desenvolupament professional, | de color blau les hores que dedicaven a I'oci.

Els resultats foren contradictoris amb les dades sobre usos del temps de I'INE i
amb les obtingudes mitjangant enquesta: els homes i les dones que acudiren a les
sessions dediquen entre setmana, de mitjana, les mateixes hores a les cures de la
llar i/0 la familia 1 a I'ocl.
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Aixo si, elles dediquen quasi una hora més diaria als estudis, al treball i al desen-
volupament professional.

El motiu: assistiren a les sessions persones conscienciades amb la igualtat entre

dones i homes, demostrant que la igualtat d'oportunitats és una realitat que esta
en procés de construccio.

Grafic 7. Mitjana d’hores diaries dedicades entre setma-
na a distintes activitats segons sexe
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Pero tot i aquest fet positiu, la resta de dades apunten cap a una realitat diferencia-
da. Aixi doncs, les mesures de conciliacié son cabdals per tal d'aconseguir la plena
Igualtat entre dones i homes I, com s’ha observat, és una de les principals deman-
des realitzades pel personal municipal. D'aqui que sigui necessari que, per molts
avancos que s'hagin pogut realitzar, se segueixi aprofundint en ells.

Cal tenir en compte de cara al Pla que no son les dones qui tenen uns horaris amb
majors dificultats de conciliacié. Segons I'enquesta a personal, el 71% de les dones
treballen en horari de mati, el 12%, en horari de tarda i el 16%, en altres modali-
tats.

Els homes en conjunt tenen en aquest sentit més dificultats de conciliacio, ja que la
proporcid d’homes que no treballen ni en horari de mati ni de tarda ascendeix fins
al 25%. La forta presencia d’homes a Policia Local pot influenciar aquesta dada.

Aquest no és I'espai per a enumerar totes les mesures de conciliaci6 de que dispo-
sa I'Ajuntament, pero si cal comentar algunes fites importants en matéeria de conci-
liacio:

e [‘any 2008 es va aprovar el Pacte regulador de les condicions laborals del perso-
nal funcionari de I'Ajuntament d’Eivissa, publicat al BOIB 14-10-2008. Actualment
s'esta treballant en la Mesa de negociacio en |'actualitzacio del Pacte.

e £| personal laboral compta amb el Conveni col-lectiu per al personal laboral de
I’Ajuntament d'Eivissa, publicat al BOIB 27-6-2009.

e A partir del 2009 i fins a I'octubre de 2011, I'’Ajuntament d'Eivissa, participa en

la primera convocatoria del projecte europeu Equilibrio-Balance. Es proporciona
una assistencia tecnica per realitzar els diagnostics de la situacié de la conciliacio,
tant a nivell intern (per al personal) com extern (per a la ciutadania i agents socials
del municipi) de I'Ajuntament, amb ['objectiu de confeccionar i posar en marxa els
diferents plans municipals de conciliacio de la vida personal, familiar i professional.
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Des de finals del 2013 i fins a novembre de 2015, I’Ajuntament participa en la
segona convocatoria del Projecte Europeu Equilibrio-Balance, amb |'objectiu
d'actualitzar el diagnostic extern i realitzar diferents accions per a promoure la
coresponsabilitat en el municipi. Destacam la confeccid de la guia de coresponsa-
bilitat dirigida a la primera infancia i la realitzaci6 de diferents sessions a través de
personal masculi a causa de la manca d'aquests referents en aquesta etapa educa-
tiva.

e £| 7 de marg de 2018 la Mesa General de Negociacid de personal funcionari i
laboral de I'Ajuntament d'Eivissa va aprovar que les empleades puabliques de I'Ajun-
tament d'Eivissa puguin gaudir d'un permis retribuit a partir del dia primer de Ia
setmana 37 d'embaras (35 en cas de gestacié mdltiple), fins a la data de part.

Perd les mesures de conciliacio no han arribat a tots els indrets de I'Ajuntament.
Sobten els resultats del Grafic 8, que recull les respostes a la pregunta “Al seu lloc
de treball, s'apliqguen mesures de conciliacio?”, en tant que un 25% dels homes i un
29% de les dones afirmen no comptar amb aquestes mesures’.

L'explicacio: bona part de les persones que donaren aquesta resposta pertanyien a
algun dels patronats de I’Ajuntament.

SEls percentatges no comptabilitzen un 36,0% de ns/nc.
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Grafic 8. “Al seu lloc de treball, s’apliquen mesures de
conciliacio?” Respostes a la pregunta segons sexe:

Es constata un baix percentatge de persones que afirmen tenir informacio suficient
| adequada sobre la normativa i les mesures en relacio a la conciliacio de la vida
personal, familiar i laboral. En el cas de les dones, un 52% afirma no tenir-ne,
percentatge al qual cal afegir un 20% de persones que no donaren resposta a la
pregunta. Aixi doncs, tot just el 28% de les dones entrevistades afirmen comptar
amb aquesta informacid.

Els homes que consideren que tenen una informacid suficient sén el 19% dels en-

trevistats. Tenint en compte que un 36% no respongueren a la pregunta, resulta un
44% sense informacid suficient | adequada.
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Grafic 9. “Té informacié suficient i adequada sobre la
normativa i les mesures en relacio a la conciliacio de la
vida personal i laboral?” Respostes a la pregunta, segons
sexe:
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Dades desagregades per sexe

Quant al recull de dades disgregades per sexe, I'Avaluacio al | Pla d'Igualtat mos-
tra que encara queden fites pendents, situacié confirmada perque només un 8,1%
de les persones enquestades respongueren que al seu departament si es recullen
dades desagregades per sexe (un 40,7% afirmava que no es recollien i un 51,2%
desconeixia aquesta informacid).

Formacio

La Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes estableix a I'article
25.1 que les administracions puabliques de les llles Balears han d'adoptar les me-
sures necessaries per assegurar al seu personal una formacio basica, progressiva i
permanent en matéria d'igualtat de dones 1 homes, 1 han d’incorporar la perspectiva
de genere als continguts i a la formacié amb la finalitat de fer efectives les dis-
posicions d'aquesta Ilei i garantir un coneixement practic suficient que permeti la
integracio efectiva de la perspectiva de genere en |'actuacié administrativa, amb
una mencio especial dels cursos sobre I's no sexista del llenguatge administratiu.

Segons el gliestionari distribuit al personal, el 21,3% de les dones i el 27,6% dels
homes afirmen haver realitzat alguna formacid en igualtat. Aquest percentatge esta
per davall del 53,9% de la plantilla formada en el marc del | Pla d'lgualtat, pero hi
ha una explicacio: no es tractava de formacid especifica sind de moduls introduits a
les jornades formatives, amb una durada mitjana per sessi6 d'1 h i 23 minuts.
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Grafic 10. “Ha realitzat alguna formacié en igualtat?”
Respostes a la pregunta, segons genere:

El baix percentatge de persones amb formacid en igualtat en part s’explica
per una baixa demanda. De forma anual es realitza un avaluaci6 de necessitats
formatives que serveix de fonament a I'hora de definir el Pla Anual de Formaci6. | la
igualtat no ha estat una de les prioritats de la plantilla, demostrant que és neces-
sari fer un esforg en sensibilitzacio.
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Diferencies retributives

El diagnostic de I'Ajuntament d’Eivissa, realitzat a partir de dades de Recursos
Humans, estableix diferencies molt rellevants. La més important sens dubte és la
major proporcié de dones que reben un salari inferior als 25.000: el 50% del
total, front al 15% dels homes.

No obstant aix, cal tenir en compte que determinar si existeix equiparacio de
retribucions segons sexe és una tasca complexa, ja que cal tenir en compte altres
variables, com ara la jornada laboral o I'antiguitat. De fet, tal i com es desprén de
I'enquesta a personal, el 54,3% de les persones enquestades tenen una antiguitat
superior a 10 anys, front al 45,8% de les dones.

Empero aquestes diferencies no poden explicar la totalitat.

Grafic 11. Retribucions del personal funcionari i laboral,
Segons sexe
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Una analisi amb major profunditat ajudaria a establir si les categories més feminit-
zades reben una compensacié economica inferior a la de les categories més mascu-
linitzades.

Pel que fa a les categories amb més homes i més dones (brigada i neteja), el resul-
tat és equiparable: en ambdds casos el sou anual ascendeix a 14.941,57 €.

4. EIXOS, 0BJECTIUS | ACTUACIONS

La informaci6 anterior ha portat a la definicié de 12 objectius, agrupats en tres eixos:
Eix 1. Més transversalitat i perspectiva de genere.
Eix 2. Més sensibilitzacio.
Eix 3. Més coresponsabilitat.

Els 12 objectius es despleguen en 36 actuacions:

lﬁf EIX 1. Més transversalitat i perspectiva de génere

Aquest eix inclou sis objectius:

1.1 Fomentar la transversalitat de les politiques puabliques.

1.2 Fer extensives les millores en igualtat a tots els ens municipals, a
les empreses contractades i a les entitats subvencionades.

1.3 Revisar el cataleg de les plantilles de documents (interns i externs)
existents per tal d’assegurar el llenguatge inclusiu.

1.4 Detectar les diferéncies entre dones i homes,...... | aplicar mesu-
res correctores en cas necessari.

1.5 Vetlar per una progressiva disminuci6 de la segregacio horitzontal i
millora d’oportunitats a la carrera vertical.

1.6 Assegurar la proteccio en situacions de risc.
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Més transversalitat i perspectiva de génere:
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lb EIX 2. Més sensibilitzaci6

Aquest eix inclou quatre objectius:

2.1 Promocionar la formacio en igualtat per a la plantilla.
2.2 Fomentar i facilitar alternatives per a la formacid.

2.3 Facilitar I'accés a la informacio en matéeria d'igualtat.
2.4 Difusio del Pla.
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EIX 3. Més coresponsabilitat

Aquest eix inclou dos objectius:

3.1 Actualitzar els convenis.
3.2 Adaptar les modalitats de treball a les amplies possibilitats de
conciliacio.

Objectiu Actuacio DA OEES Any d’inici
responsables
3.1.1 Renovacié del Conveni per al personal funcionari Mesa de Negociacic. 2018
Recursos Humans.
3.1 Actualitzar els convenis
3.1.2 Renovacié del Conveni per al personal laboral, incorporant les L
e A N Mesa de Negociacio.
possibilitats de reduccié de jornada en termes equiparables al del 2019
. . Recursos Humans.
personal funcionari
3.2.1 Eftud: iplad :Tplt.sztac:o de teletreball, flexibilitat horaria i altres Recursos Humans 2020
modalitats de conciliacié
3.2.2 Estudi i pla d'implantacio del trebali per objectius Recursos Humans 2020
3.2:3 Estudi de la readaptacio de la carrega de feina en cas de reduccio Recursos Humans 2020
de jornada
3.2.4 Incorporacié a la Mesa General de Negociacioé d'una persona Comissio Técnica d'lgualtat. 2018
3.2 Adaptar les modalitats de | representant de la Comissié Técnica d'igualtat Mesa General de Negociacié
treball a les amplies
possibilitats de conciliacio
3.2.5 Proposar a la Mesa General de Negociacio els segiients aspectes:
reduccié d’una hora de la jornada sense reduccié de sou en cas de fills o
filles menors de tres anys; revisio dels horaris de treball als o s .
departaments i patronats amb rotacié de torns; regulacio i implantacio Comissi6 Técnica d'gualtat.
P P i reg P Mesa General de Negociacié. | 2018

d’una borsa d’hores per a tot el personal de I’Ajuntament; extensio de
la flexibilitat horaria adaptada a les circt ancies especifiques;
regulacio de permisos sense sou per a emergeéncies familiars;

possibilitat de gaudir de mig dia d’assumptes propis.

Meses Sectorials.
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5. COORDINACIO, SEGUIMENT | AVALUACIO

Per tal de garantir que el Pla aconsegueixi les seves fites, és necessari que esti-
gui adequadament coordinat, que se'n faci un seguiment i que s'avaluin les seves
accions.

La coordinaci6 del Pla queda en mans del Departament d'lgualtat, amb una estreta
col-laboracid del Departament de Recursos Humans. Des del Departament d'Igual-
tat es realitzaran totes les actuacions encaminades a facilitar la consecucio del Pla,
amb especial mencid d'aquelles que requereixen una accid centralitzada.

L'organ que vetlara pel seguiment i I'avaluaci6 sera la Comissié Tecnica d'lgualtat,
si bé el Departament d'lgualtat coordinara les accions. Atesa la voluntat de trans-
versalitat, sera imprescindible una estreta col-laboracié amb la resta de departa-
ments implicats.

El seguiment es realitzara de forma anual. Mitjancant la col-laboraci6 dels depar-
taments implicats, es fara una avaluacié de compliment d'aquelles accions que
estava previst realitzar cada any. L'objectiu no només és constatar |'avang del Pla,
sind també assessorar els distints departaments sobre dificultats que hagin pogut
trobar.

Recordem que un dels principis inspiradors del Pla és la flexibilitat. El cami marcat
pel Pla pot experimentar canvis durant la seva posada en marxa, com ara |'aprova-
ci6 d'una llei 0 noves necessitats detectades. Per aquest motiu, dos anys després
d’haver-se posat en marxa, es fara una avaluacio intermédia, tot fent servir els
indicadors d'avaluacio que s'indiquen a cadascuna de les actuacions. L'objectiu en
aquesta ocasio és poder aplicar mesures correctores en cas que fos necessari.
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Una vegada finalitzada la vigéncia del Pla, es procedira a una avaluacio final.
Els indicadors d'avaluacié plantegen tres nivells d"avaluacio:
acompliment, estratégic i d'impacte.

e Els indicadors d’acompliment avaluaran si les actuacions s'han realitzat
segons el pla tracat.

e £|s indicadors estratégics donaran informacid sobre les fites marcades.

¢ |'impacte es mesurara comparant una seleccio d'indicadors realitzats
durant el procés de diagnosi.

Seguiment i avaluacié d'acompliment

'acompliment mesurara el grau d’execucio de les actuacions, sense valorar si
s'han realitzat de forma correcta ni el seu impacte.

Es preveu que cada any es realitzi aquest seguiment. Cadascuna de les actuacions
previstes de realitzar en aquell any es puntuen de 0 a 4, segons la seglient escala:
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La suma total de les puntuacions de les actuacions que cal realitzar en un any ser-
vira per calcular el percentatge d'execucio.

L'Annex 1 mostra les plantilles per a |'avaluacio d’acompliment | el seguiment.

Avaluacio estrategica

['avaluacio estrategica avaluara cadascuna de les actuacions segons les fites acon-
seguides.

Donada la natura de les actuacions, proposa indicadors quantitatius i qualitatius.
Els indicadors quantitatius poden ser nombre de sessions formatives realitzades,
percentatge de departaments que han participat en una determinada actuacio, etc.
Quant als indicadors qualitatius, alguns recolliran la valoracié de la Comissié Tecni-
ca d’lgualtat o la relacié d'accions realitzades.

S’entén que tots els indicadors on hi hagi dades disponibles es recolliran desagre-

gats per a dones i homes. Els quadres 2, 31 4 detallen els indicadors, aixi com la
font de la qual s'obtindran.
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Quadre 2. Indicadors d'avaluacio estratégica de I'EIX 1:
Més transversalitat i perspectiva de genere

Actuacions Indicadors Font
1.1.1 Aprovacio del reglament de la Aprovacié del reglament Reglament
Comissié Técnica d'lgualtat
L. % convocatories realitzades sobre Memories de les
1.1.2 Convocatories semestrals de la p . , . L
R total que s’haurien d’haver realitzat convocatories
Comissié Técnica d'Igualtat .,
en el periode
1.1.3 Nomenament oficial de les % persones que coneixen qui es la Enquesta a
persones que formen part de la persona del seu departament que personal
Comissié Técnica d'lgualtat i informar | forma part de la Comissio Técnica
a les distintes arees i departaments d’Igualtat
per assegurar una major visibilitat
1.1.4 Realitzacié de jornades de Nombre de persones participants Memoéria
formacié procurant la justificativa
representativitat de totes les arees per jornades
tal de fomentar la inclusio de criteris % de departaments on ha participat Memoéria
d’igualtat en les seves actuacions una o més persones justificativa
jornades
L . Relacio de millores de conciliacié Convenis
1.2.1 Adaptacio dels convenis dels adoptades
patronats municipals al Conveni per P I
R . Valoracio de les mesures de Enquesta a
al personal laboral en allo relatiu a les ipe e s
e o conciliacié de les persones que personal
mesures de conciliacio
treballen als patronats
1.2.2 Revisié de la inclusié de Relacid de clausules revisades o Clausules

clausules de caracter social a la
contractacio publica segons I'article
202 delaLlei9/2017, de 8 de
novembre, de contractes al sector
public

incloses durant el periode

Valoracio de I'actuacié per part de la
Comissié Técnica d'lgualtat

Comissio Tecnica

d’Igualtat
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Actuacions Indicadors Font
1.2.3 Revisié6 de les bases reguladores | Relacio de modificacions Ordenanca de
de subvencions de cada departament Subvencions
Valoracié de I'actuacio per part de la Comissié Técnica
Comissié Técnica d’lgualtat d’Igualtat
Relacio d’activitats realitzades amb Memoria del
aquesta finalitat. Departament
d’lgualtat.
Memoria del
Departament de
Normalitzacio
1.3.1 Foment d'un servei de revisié del Lingiiistica.
llenguatge Nombre de demandes realitzades al Memoria del
Departament d’Igualtat Departament
d’lgualtat
Nombre de demandes realitzades al Memoria del
Departament de Normalitzacié Departament de
Lingiiistica Normalitzacié
Lingiiistica
1.3.2 Difusié en linia i en paper de Relacio d’activitats realitzades amb Memoria del
recomanacions per al llenguatge aquesta finalitat. Departament
inclusiu aixi com facilitar un llibre d’Igualtat
d’estil
. , , Relacio d’activitats realitzades amb Memoria del
1.4.1 Estudi de les situacions .
retributives entre dones i homes aixi aquesta finalitat. D,e partament
L d’lgualtat
com del I'ocupacié dels llocs de T " T
responsabilitat Van::ac.lfa d‘e I qctuac:o per partde la Comissié Técnica
Comissié Técnica d’Igualtat d’Igualtat
1.4.2 Redaccié i distribucié d’'una % de persones a les quals se’ls ha Memoria del
circular informant de I'obligatorietat | enviat la comunicacio Departament
de comptar amb dades d’Igualtat
dnesagregades per sexe de totes les Valoracié de I'actuacio per part de la Comissié Técnica
arees municipals, aixi com d’incloure | Comissié Técnica d’lgualtat d’lgualtat
la perspectiva de génere a les
memodries d’actuacions
1.4.3 Promocid i difusié de I'existéncia | Relacio d’activitats realitzades amb Memoria del
de I'Observatori de la Igualtat aixi aquesta finalitat. Departament
com del Pacte Reacciona, del Govern d’Igualtat
Balear
1.5.1 En cas d'empat a l'accés a % de persones que treballen a BBDD recursos
I'Administracid, incentivar amb departaments amb una distribucio humans
accions positives en aquells paritaria de dones i homes
departaments de cinc persones amb % de persones que treballen a BBDD recursos
un 80% o més de dones o d’homes, tal | departaments amb un 80% o mésde | humans

com es recull a I'article 36 de la Llei
11/2016, de 28 de juliol, d’igualtat de
dones i homes

dones o d’homes

44




|| PLA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS, DE TRACTE
| NO-DISCRIMINACIO ENTRE DONES | HOMES,
PER AL PERSONAL DE LAJUNTAMENT D’EIVISSA

Actuacions Indicadors Font
1.5.2 Redaccio d’'un document de Valoracio de I'actuacié per part de la Comissié Técnica
bones practiques per a la paritat en Comissié Técnica d’Igualtat d’Igualtat

els tribunals

1.5.3 Recomanacions al personal

Valoracio de F'actuacié per part de la

Comissio Técnica

sobre els beneficis de comptar amb Comissié Técnica d’lgualtat d’Igualtat

llistes paritaries

1.6.1 Recordatori anual via intranet Nombre de visites a la pagina Departament

de I'existéncia del Protocol d’actuacio d’Informatica

per a I'assetjament laboral, sexual i Nombre de descarregues del Protocol | Departament

per raé de sexe d’Informatica

1.6.2 Assegurar la perspectiva de Valoracio de F'actuacié per part de la Comite de

geénere en la prevencio dels riscos Comité de Seguretat Seguretat

psicosocials al lloc de treball

1.6.3 Realitzacié de sessions Nombre de sessions realitzades Memoria del

formatives sobre prevencio de riscos Departament de

psicosocials on es treballin, entre Recursos Humans

altres continguts, el Protocol Valoracio de les sessions Qiiestionari

d’actuacio per a I'assetjament laboral, valoracio sessio

sexual i per rad de sexe formativa
Nombre de sessions realitzades Memoria del

1.6.4 Formacio en sensibilitzacio i Departament de

deteccié6 de violéncies masclistes al Formacio

personal municipal que déna atencié | Valoracio de les sessions Qiiestionari

al public valoracio sessio

formativa

1.6.5 Creacié d'un Procediment Van:;ac'i’é d‘e I’qctuczcié per partde la Cf)misiié Técnica

d’actuacié davant la violéncia externa Comissio Tecru.ca d'lg ua{ta.t d'gualtat

en el lloc de treball pel personal de I\{f)mbre .d.e visites ala p agl‘n aon D,e P artan:ne.nt
s’informi i nombre de descarregues d’Informatica

I'Ajuntament d’Eivissa

del document
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Quadre 3. Indicadors d’avaluacit estratégica de I'EIX 2:

Meés sensibilitzacio

Actuacions Indicadors Font
Nombre de cursos ofertats Memoéria
Departament de
. L Formacio
2.1.1 Disseny d’un pla de formacié en y .
. . - Nombre d’hores Memoria
igualtat i noves masculinitats, a
. , . Departament de
través d’accions especifiques i amb .
. . . . . Formacio
incentius per accedir a la formacio — — .
Valoracio persones participants Memoria
Departament de
Formacié
2.1.2 Incloure a I'avaluacio de % persones que han respost que estan | Memoria
necessitats formatives una pregunta interessades en cursos d’igualtat i/o Departament de
especifica referida a la igualtat entre violéncia de génere Formacio

dones i homes

2.2.1 Informacio d'opcions formatives,

Valoracio de I'actuacié per part de la

Comissio Tecnica

especialment d'aquelles d’'igualtat i Comissié Técnica d’Igualtat d’Igualtat

realitzades al municipi

5.3.1 Centralitzacié a la intranet de Nombre de documents inclosos Memoria del
Departament

tots els documents rellevants en )

s . o , d’Igualtat
mateéria d’igualtat de I’Ajuntament i - N N
. P . - Visites a la pagina i descarregues Departament
informacié relativa al personal public , L.

d’Informatica
5.3.1 Centralitzacié a la intranet de Relacio de llocs on es puguin consultar | Memoria del
en paper els documents Departament
tots els documents rellevants en )

s . o , d’Igualtat
mateéria d’igualtat de I’Ajuntament i VST - PR
. P . - Valoracio de I'actuacio per part de la Comissié Técnica
informacié relativa al personal public s o ., ,

Comissié Técnica d’lgualtat d’lgualtat
2.3.3 Incloure un annex al contracte Valoracio de I'actuacié per part de la Comissio Tecnica
de treball amb enllacos que poden ser | Comissio Técnica d’Igualtat d’Igualtat
d’intereés de cara a I'execucié de drets
% de persones a les quals se’ls ha Memoria del
5.4.1 Redaccié d'una circular enviat la comunicacié D’epartament
. , L d’lgualtat
informant de I'aprovacio del Pla VST ., PR
Valoracio de I'actuacio per part de la Comissié Técnica
Comissié Técnica d’lgualtat d’Igualtat
, Relacio de llocs on s’ha informat Memoria del
2.4.2 Informar a un lloc visible de ! ! '
/e . , . Departament
lintranet i als taulons d’anuncis de )
, . L, d’lgualtat
I'aprovacio del Pla, aixi com enllag per N
Descarregues del Pla a la web Departament
a consultar-ho , L.
d’Informatica
Nombre de persones assistents Memoria del
Departament
d’Igualtat
2.4.3 Jornada de presentacié als Departaments presents Memoria del
departaments Departament
d’Igualtat
Valoracio de I'actuacié per part de la Comissié Técnica
Comissié Técnica d’lgualtat d’Igualtat
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Quadre 4. Indicadors d’avaluacid estratégica de I'EIX 3:

Més coresponsabilitat

Actuacions Indicadors Font
3.1.1 Renovacié del Conveni per al Valoracio de I'actuacié per part de la Comissié Técnica
personal funcionari Comissié Técnica d’Igualtat d’Igualtat
3.1.2 Renovacié del Conveni per al Relacio de mesures de reduccié de Comissioé Técnica
personal laboral, incorporant les jornada incloses d’Igualtat
possibilitats de reduccio de jornada en | Valoracié de I'actuacié per part de la Comissié Técnica
termes equiparables al del personal Comissié Técnica d’lgualtat d’Igualtat

funcionari

3.2.1 Estudi i pla d’'implantacié de
teletreball, flexibilitat horaria i altres
modalitats de conciliacio

Valoracio de I'actuacié per part de la
Comissié Técnica d’lgualtat

Comissio Tecnica
d’Igualtat

3.2.2 Estudi i pla d'implantacié del

Valoracio de I'actuacié per part de la

Comissio Tecnica

treball per objectius Comissié Técnica d’lgualtat d’Igualtat
3.2.3 Estudi de la readaptacié de la Valoracio de I'actuacié per part de la Comissié Técnica
carrega de feina en cas de reduccié de | Comissio Técnica d’Igualtat d’Igualtat

jornada

3.2.4Incorporacié a la Mesa General
de Negociacié d'una persona
representant de la Comissié Técnica
d’'lgualtat

Valoracio de I'actuacié per part de la
Comissié Técnica d’lgualtat

Comissio Tecnica
d’Igualtat

3.2.5 Proposar a la Mesa General de
Negociacié els seglients aspectes:
reduccié d’una hora de la jornada
sense reduccio de sou en cas de fills o
filles menors de tres anys; revisio dels
horaris de treball als departaments i
patronats amb rotacié de torns;
regulacié i implantacio d’una borsa
d’hores per a tot el personal de
I'Ajuntament; extensio de la
flexibilitat horaria adaptada a les
circumstancies especifiques; regulacié
de permisos sense sou per a
emergéncies familiars; possibilitat de
gaudir de mig dia d’assumptes propis.

Valoracio de I'actuacié per part de la
Comissié Técnica d’lgualtat

Comissio Tecnica
d’Igualtat
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Avaluacio d'impacte

L'avaluacio d’'impacte es realitzara una vegada finalitzat el Pla. En aquesta ocasid
es mesuren els objectius, per congixer quins efectes han tengut les actuacions en
conjunt, si han aconseguit els objectius marcats.

La major part d'indicadors s6n comparables amb dades previes a la realitzacio del
Pla i que apareixen als documents d'avaluacid (explotaci6 base de dades de Re-
cursos Humans, enquesta a personal, etc.), de manera que sera molt més efectiva
I"avaluacio. Els resultats de 'avaluaci6 d'impacte ajudaran a definir el futur Il Pla
una vegada el segon hagi finalitzat la seva vigéncia.

També s’entén que tots els indicadors es recolliran desagregats per sexe.
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Quadre 5. Indicadors d’avaluacioé d’'impacte de I'EIX 1:
Més transversalitat i perspectiva de génere

Objectius Indicadors Font
. % de departaments que realitzen Demanda
1.1 Fomentar la transversalitat de les g .p . 9 , ..
- - actuacions encaminades a millorar la | explicita als
politiques publiques . .
igualtat entre dones i homes departaments
1.2 Fer extensives les millores en Valoracié de les mesures de Enquesta a
igualtat a tots els ens municipals, ales | conciliacié personal
empreses contractades i a les entitats
subvencionades
. . . % de processos i de documents que Processos i
1.3 Revisar el cataleg de les plantilles ” P 9
. . implementen de manera adequada el | documents
de documents (interns i externs) . . .
. , llenguatge inclusiu sobre el total de revistats pel
existents per tal d’assegurar el ;
llenguatge inclusiu revisats Departament
d’Igualtat
% de persones que afirmen que al seu | Enquesta a
departament es recullen dades personal
e L desagregades per sexe
1.4 Detectar les diferéncies entre greg p’ . .
. L Nombre de dendtncies o actes Memoria del
dones i homes i aplicar mesures . . ,
. informatius dels quals s’ha tengut Departament
correctores en cas necessari . ,
coneixement sobre aspectes que d’Igualtat
vulneren els principis d’igualtat entre
dones i homes
% de persones que treballen a BBDD recursos
departaments amb una distribucié humans
paritaria de dones i homes
% de persones que treballen a BBDD recursos
departaments amb un 80% o més de humans
dones o d’homes
% de tribunals constituits que han Demanda
comptat amb una composicié explicita als
paritaria departaments
. % de dones i homes presentats a les Comunicat dels
1.5 Vetlar per una progressiva . . .
disminucié de la seareaacio eleccions sindicals sindicats
. . 9 ’g . % de dones i homes que han estat Comunicat dels
horitzontal i millora d'oportunitats a . .
, seleccionades com a representants sindicats
la carrera vertical s
sindicals
Relacio de sindicats amb un 80% o Comunicat dels
més de representants dones o homes | sindicats
Valoracié sobre equiparacié de sous Enquesta a
entre dones i homes personal
Valoracié sobre paritat als carrecs de | Enquesta a
direccié personal
Valoracié sobre concentracio de Enquesta a
dones i homes segons la categoria personal

professional
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Objectius Indicadors Font
Nombre de vegades que s’ha activat el | Departament de
Protocol d’actuacié davant casos Recursos Humans
d’assetjament laboral, d’assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe
Iy Nombre de persones formades en Memoria del
1.6 Assegurar la proteccié en . . P
. . . prevencio de riscos on s’ha incorporat | Departament de
situacions de risc . . L
la perspectiva de génere Formacio
Valoracié del Protocol d’actuacié Enquesta a
davant casos d’assetjament laboral, personal

d’assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe
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Quadre 6. Indicadors d’avaluacié d’'impacte de I'EIX 2:

Més sensibilitzacio

Objectius Indicadors Font
Nombre total de persones formadesi | Memoria
segons accié formativa Departament de
Formacio
, . % persones formades Memoria
2.1 Promocionar la formacié en
igualtat per a la plantilla Dep arta_r’nent de
Formacio
% persones formades segons Memoria
departament Departament de
Formacio
2.2 Fomentar i facilitar alternatives % persones que afirma haver realitzat | Enquesta a
per a la formacié alguna formacio en igualtat personal
% de persones que considera que té Enquesta a
2.3 Facilitar I'accés a la informacié en | informacio suficient i adequada sobre | personal
matéria d'igualtat la normativa i les mesures en relacié a
la conciliacio
2.4 Difusié del Pla % de persones que afirmen conéixer el | Enquesta a
Il Pla d’Igualtat personal
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Quadre 7. Indicadors d’avaluacié d’'impacte de I'EIX 3:

Més coresponsabilitat

Objectius Indicadors Font
Valoracié de les mesures de Enquesta a
3.1 Actualitzar els convenis conciliacio del personal funcionari i personal
del laboral
Nombre de persones que s’han acollit | Memoria de
al teletreball, i % sobre el total que ho | Recursos Humans
han sol-licitat
Nombre de departaments que han Demanda
aplicat el treball per objectius explicita als
departaments
3.2 Adaptar les modalitats de treball a | % de persones que consideren que es Enquesta a
les amplies possibilitats de conciliacio | duen a terme mesures per afavorirde | personal
forma efectiva la
maternitat/paternitat del personal,
segons tipus de mesura
Relacié de mesures adoptades per la Documents
Mesa General de Negociacié d’acords
vinculades amb la igualtat adoptats
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ANNEX 1.

Plantilles per a I'avaluacio d’acompliment
| el sequiment

De forma anual s’han de formalitzar les plantilles segiients, seguint les indi-
cacions del capitol de seguiment, coordinacio i avaluacid.
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Quadre 8.

Plantilla avaluacié d’acompliment i sequiment 2018
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Quadre 9.

Plantilla avaluaci6 d’acompliment i sequiment 2019

To

T

T2

Ts

Ts

1.1.4 Realitzacié de jornades de formacio procurant la representativitat de totes
les arees per tal de fomentar la inclusié de criteris d’igualtat en les seves
actuacions

Departament de
Formacié.

Departament de Recursos
Humans.

1.2.1 Adaptacié dels convenis dels patronats municipals al Conveni per al

Departament de Recursos
Humans.

| . . Patronat de Mdusica.
personal laboral en allo relatiu a les mesures de conciliacié
Patronat de Museus.
Patronat d’Esports
1.2.3 Revisio de les bases reguladores de subvencions de cada departament Egsr’rlll‘sﬂthecmca

1.4.1 Estudi de les situacions retributives entre dones i homes aixi com del
Focupacié dels locs de responsabilitat

Departament de Recursos
Humans.
Departament d'igualtat.

1.5.1 En cas d’empat a I'accés a I'Administracio, incentivar amb accions positives
en aquells departaments de cinc persones amb un 80% o més de dones o
d'homes, tal com es recull a 'article 36 de la Llei 11/2016, de 28 de juliol,
d’igualtat de dones i homes

Departament de Personal

1.5.2 Redaccié d’'un document de bones practiques per a la paritat en els
tribunals

Departament d’Iguaitat.

1.5.3 Recomanacions al personal sobre els beneficis de comptar amb llistes
paritaries

1.6.2 Assegurar la perspectiva de génere en la prevencié dels riscos psicosocials
al lloc de treball

1.6.3 Realitzacié de sessions formatives sobre prevencio de riscos psicosocials on
es treballin, entre altres continguts, el Protocol d’actuacié per a I'assetjament
laboral, sexual i per rao de sexe

Departament d’Igualtat
Comiteé de Seguretat.

Departament de Recursos
Humans

Recursos Humans

1.6.4 Formacio en sensibilitzacié i deteccio de violéncies masclistes al personal
municipal que dona atencié al public

Departament de Formacié

2.1.1 Disseny d’un pla de formacié en igualtat i noves masculinitats, a través ?::)ntjzlggnent de

“accion. ifi i amb incentil r ir a la formacié :
d’accions especifiques i amb incentius per accedir a la formacio Departament dgualtat.
2.1.2 Incloure a I'avaluacié de necessitats formatives una pregunta especifica ?:Z:;lg?ent de
referida a la igualtat entre dones i homes i ,

Departament d'iguaitat.

2.3.1 Centralitzacié a la intranet de tots els documents rellevants en matéria Departament d'laualtat
d’igualtat de I'’Ajuntament i informacid relativa al personal public P 9
2.3.2 io d' j ifi i U /:

3.2 Creacié d'espais especifics on es puguin consultar en paper els documents Departament d'gualtat

referents a la igualtat d’oportunitats i de tracte per al personal municipal
2.3.3 Incloure un annex al contracte de treball amb enlla¢os que poden ser
d’interés de cara a I'execucié de drets

Departament de Recursos
Humans

2.4.1 Redaccié d’una circular informant de I'aprovacio del Pla Departament d'iguaitat
2.4.2 Informar a un lloc visible de I'intranet i als taulons d’anuncis de ’aprovacié ,
. Departament d'lgualtat
del Pla, aixi com enlla¢ per a consultar-ho
2.4.3 Jornada de presentacio als departaments Departament d'iguaitat
Mesa de Negociacié.

3.1.2 Renovacié del Conveni per al personal laboral, incorporant les possibilitats
de reduccié de jornada en termes equiparables al del personal funcionari

Departament de Recursos
Humans.
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Quadre 10.

Plantilla avaluaci6 d’acompliment i seguiment 2020

T0

T1

T2

T3

T4

3.2.1 Estudii pla d'implantacio de teletreball, flexibilitat horaria i altres

modalitats de conciliacio Recursos Humans
3.2.2 Estudi i pla d'implantacié del treball per objectius Recursos Humans
3.2.3 Estudi de la readaptacio de la carrega de feina en cas de reduccio de

jornada Recursos Humans
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ANNEX 2. GLOSSARI DE TERMES

S'inclou un glossari de termes utilitzats al Pla”.

Bretxa de genere: Es refereix a les diferents posicions d’homes i dones i a la
desigual distribuci6 de recursos, I'accés i el poder en un context donat. Aquesta
diferéncia es calcula restant la taxa masculina a la taxa femenina. Quant menor és
la “bretxa”, més igualitaria és la situacid.

Parlam de “bretxa salarial” quan ens referim a les diferencies salarials entre dones
I homes. El terme “bretxa digital” s'utilitza per a designar les desigualtats entre
dones i homes en la formacid i en |'Gs de les noves tecnologies de la informacié i la
comunicacio.

Paritat o composicio equilibrada: Aquest concepte fa referencia a la preséncia
compensada de dones 1 homes de manera que, en el conjunt global, les persones
de cada sexe no hi superen el 60% ni tampoc s6n menys del 40%.

Conciliacio de la vida familiar, laboral i personal: Parlar de conciliar suposa
propiciar les condicions necessaries per a fer compatibles i aconseguir un adequat
equilibri entre les responsabilitats personals, familiars i laborals. Tradicionalment
aquest concepte ha aparegut lligat, en exclusiva, a les dones, que han continuant
assumint, en solitari o com a responsables principals, les tasques domestiques i
familiars.

Coresponsabilitat a la vida familiar, el treball domestic i la cura de perso-
nes: Concepte que va més enlla de la mera “conciliacié” i que es refereix a la
participacio equilibrada i el repartiment de les responsabilitats entre dones i homes
en aquests ambits. El que s'hi pretén és afavorir la participacit total de les dones
en la vida puablica potenciant la coresponsabilitat dels homes en les activitats de
I"ambit familiar.

Dades desagregades per sexe: Dades i estadistiques en que la informaci6
apareix diferenciada per sexes, la qual cosa permet fer una analisi comparativa de
la situaci6 de les dones i dels homes, tenint en compte les seves especificitats, |
detectar-hi diferéncies | desigualtats.
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Discriminacio per ra6 de sexe: Situaci6 que es produeix quan una persona és
tractada de forma diferent, | de forma desavantatjosa, per la seva pertinenga a un
determinat sexe, i per les seves competéncies individuals.

Tota distinci6, exclusid, restriccid o preferéncia per rad de sexe que tingui per ob-
jectiu limitar o anul-lar el reconeixement, el gaudi o |" exercici per a la dona de les
seves llibertats fonamentals.

Diversitat sexual i afectiva: S'utilitza aquest terme per a referir-se a la diversitat
en |'orientacio sexual de les persones, entesa com a atraccié emocional, romantica,
sexual o afectiva duradora cap a d'altres.

Habitualment es parla d’heterosexualitat, homosexualitat o bisexualitat.

Estudis sobre els usos dels temps: S6n els estudis i les investigacions que mos-
tren la distribuci6 del temps, en diferents activitats, en dones i homes. Els resultats
d'aquests estudis palesen una desigual distribuci6 que perjudica, principalment, les
dones adultes.

Genere: Construccio social i cultural que assigna diferents caracteristiques emo-
cionals, intel-lectuals i comportamentals a dones | homes, | que poden variar
segons la societat i I'época historica. El genere es refereix als papers socials cons-
truits per a la dona i I'home assentats basant-se en el seu sexe.

Identitat de génere: La identitat de genere es refereix a com s'identifica la perso-
na, com a home o com a dona. Es la forma com es reconeix a si mateixa, basant la
seva conducta, la forma de ser 1 pensar en el génere amb que se sent identificada,
o indistintament del seu sexe o orientacié sexual.

Paritat: Es refereix a la preséncia equilibrada de dones 1 homes en els diferents
ambits de la societat, sense que hi hagi cap privilegi o discriminaci6. Aquest equi-
libri consisteix que cap dels dos sexes no sigui representat per més del 60% ni per
menys del 40%.
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Pla d’igualtat entre dones i homes: Un pla d'igualtat és un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de realitzar una diagnosi de la situacio, i tenen com a
finalitat aconseguir la igualtat entre dones i homes i eliminar la discriminacid per
rad de sexe.

Els plans d'igualtat han de fixar els objectius d'igualtat que es volen aconseguir, les
estrategies i les practiques que s'han d'adoptar per a fer-ho, com també |'establi-
ment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

Perspectiva de genere: Presa en consideracio de les diferencies socioculturals
entre les dones i els homes per a |'analisi, |a planificacio, el disseny i I'execucio
de politiques, tenint en compte com afecten a les dones les diferents actuacions

I situacions, i quines son les seves dificultats i necessitats especifiques. La pers-
pectiva de génere permet visualitzar dones i homes en la seva dimensi¢ biologica,
psicologica, historica, social i cultural, i trobar linies d'accid per a I'eliminacié de
desigualtats.

Segregacio horitzontal: Es dona una segregaci6 horitzontal per sexe quan hi ha
una concentracio de dones i/0 homes, en determinades ocupacions 1/0 opcions
academiques 1 formatives. Tot i I'aparent Iliure opcié personal, aquestes eleccions
es troben fortament influides pel rol de génere.

Les dones tendeixen a accedir a ocupacions i estudis que es pressuposen tipica-
ment femenins i que estan relacionats amb estereotips femenins, alhora que troben
més obstacles i dificultats per a accedir a ocupacions que, socialment, es continuen
considerant masculines.

Sexe: Conjunt de caracteristiques bioldgiques de les persones que les identifiquen
com a homes i dones, 1 que vénen determinades abans del naixement.

Transversalitat de génere: Estratégia a llarg termini que incorpora la perspectiva
de genere i la igualtat d'oportunitats entre dones | homes en totes les politiques i
actuacions, tenint en compte les necessitats i els interessos tant de les dones com
dels homes.
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Violéncies masclistes: Son les violencies que s'exerceixen contra les dones com
a manifestacio de la discriminacio i de la situacio de desigualtat en el marc d'un
sistema de relacions de poder dels homes sobre les dones. Aquestes violencies es
poden donar per mitjans fisics, econdomics o0 psicologics, incloent-hi les amenaces,
les intimidacions i les coaccions, | tenen com a resultat un dany o el patiment fisic,
sexual o psicologic, tant si es produeixen en I'ambit pablic com en el privat.

Violencia de génere: Segons la Llei organica 1/2004, s'entén per violéncia de
genere tota manifestacio 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 convivéencia. Pot tractar-se de qualsevol acte de violencia
fisica I psicologica, incloent-hi les agressions a la llibertat sexual, les amenaces,
les coaccions o |a privacio arbitraria de Ilibertat.

Visibilitzacié de les dones: Procés de fer visible i incorporar la historia i la vida de
les dones a la nostra realitat. La visibilitzacié suposa el reconeixement i la revalo-
racio de les seves aportacions i dels rols que han desenvolupat i desenvolupen al
llarg de la seva vida arreu del mon.

*Font: Ajuntament de Palma, 2016. Diagnosi del Pla d'lgualtat de Dones i homes de
Palma. Disponible a: https://www.palma.cat/portal/PALMA/RecursosWeb/DOCU-
MENTQS/1/3_103704_1.pdf.
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