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1. Introduccio

Aguest Pla d’igualtat és el resultat del compromis amb la igualtat entre dones i homes com a principi rector de la politica corporativa de I’Ajuntament
de Palma. El Pla d’igualtat és la resposta a una discriminacid historica vers els treballadors i les treballadores que componen la plantilla de
I’Ajuntament de Palma. Tot i I'obligatorietat de la normativa en materia d’igualtat, no ha estat fins el 2018 en qué ha conclos el procés d’aprovacié
del primer Pla d’igualtat intern a I’Ajuntament de Palma, I'administracio local amb major pes al conjunt de les llles Balears i capdavantera en altres
politiques socials.

Per a pal-liar aquest déficit, no cal dir que ha hagut de transcérrer més d’'una década d’enca de I'aprovacio de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg,
d’igualtat de dones i homes, que va suposar un impuls a les politiques municipals d’igualtat a I'ocupacié publica. En un primer moment, I'impuls
legislatiu es va fer extensiu a les politiques municipals que encapgalaren tot un procés de revisid i millora encaminat a un pla d’igualtat per al
personal al servei de I’Administracié. Malauradament, a I’Ajuntament de Palma tot aquest procés iniciat es va interrompre i, en materia de genere,
no es detectava cap avang significatiu en la politica laboral des de 2011 fins a la legislatura actual.

El marg de 2017, I’Area de Funcié Publica i Govern Interior i I’Area d’lgualtat, Joventut i Drets Civics elevaren a la Junta de Govern I'acord per a
elaborar un pla d’igualtat intern i constituir un comité d’igualtat. Aquest acord suposa un clar moment d’inflexid.

Per a acabar, cal fer esment que aquest Pla no obeeix a una simple tramitacié administrativa. Es quelcom més. Es un pla amb mesures fermes,
esperem que efectives, algunes de valentes encaminades a pal-liar desigualtats de génere que clarament va posar de manifest la Diagnosi. Es un Pla
amb mesures d’acci6 positiva, amb altres que impliquen la revisié d’uns procediments i maneres de fer aparentment neutres pero perpetuadores de
desigualtat, amb mesures de sensibilitzacid que permetin abastar cultura organitzativa diferent. | és també el resultat d’'un procés formalment i
realment participat, amb la representacié legal dels treballadores i les treballadores, amb personal politic i tecnic que, de manera conjunta, i a
vegades laboriosa, han anant teixint aquest document.
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2. Antecedents

Encara que aquest és el primer Pla d’igualtat del personal de I’Ajuntament de Palma, no podem menystenir altres fites en materia d’igualtat, de les
quals el Pla és deutor, com sén:

= La Diagnosi d’igualtat dels treballadors i les treballadores de I’Ajuntament 2008/2009, diagnosi quantitativa i qualitativa.

= |’Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i les funcionaries, el personal eventual i dels organs directius de I’Ajuntament de
Palma (2010-2013). L’Acord va suposar un avang significatiu en materia de drets de conciliacié de la vida familiar, personal i laboral, recollits
especificament en el Pla de mesures de conciliacid i en el Pla de teletreball. Altres mesures de genere incloses a I’Acord sén I'obligacié que les
convocatories de proves selectives vagin acompanyades d’un informe d’impacte de genere o de la representacio equilibrada d’homes i dones en
la designacio dels membres de qualsevol organ o comissio, encara que no s’han desenvolupat de manera efectiva.

= El Protocol d’assetjament sexual i per rad de sexe. Des de 2010 I’Ajuntament de Palma disposa d’un protocol de prevencié i d’actuacié davant
I’assetjament sexual i/o per rad de sexe, protocol que ha estat modificat el 2018.

En el context de la legislatura actual, també s’ha de considerar el Pla d’igualtat de génere de I’Ajuntament de Palma 2017-2021. El pla, que es va
aprovar a finals de 2017, preveu accions que afectaven directament la Funcié publica. D’una banda, I'objectiu d’elaborar un pla d’igualtat intern per
al personal al servei de I’Ajuntament i, de 'altra, mesures relatives a la formacié en igualtat, estratégia imprescindible per a poder encarar de manera
efectiva la transversalitzacio de génere.
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3. Procés d’elaboracio del Pla

En el disseny del Pla d’igualtat intern s’han de considerar dos elements, determinants del resultat final. En primer lloc, la disposicié d’'una analisi
guantitativa del conjunt de treballadors i treballadores al servei de I’Ajuntament de Palma i, en segon, la constitucid del Comite d’lgualtat, garantia
del procés participatiu.

La Diagnosi d’igualtat del personal al servei de I’Ajuntament de Palma

El novembre de 2017, I’Area d’Igualtat, Joventut i Drets Civics, i I’Area de Funcié Publica i Govern Interior presenten els resultats de la Diagnosi
d’igualtat del personal al servei de I’Ajuntament de Palma, entesa com a analisi de la situacié dels treballadors i les treballadores municipals amb
I'objectiu de detectar desigualtats de genere. Les dades que recull I'estudi s’han obtingut sobretot de les bases de dades del Registre de personal a 1
de gener de 2017.

En termes general, s’ha seguit 'esquema de la Primera diagnosi situacional (2007), fet que ha permeés avaluar els canvis i les tendéncies que s’han
detectat.

La Diagnosi ha aportat informacio sobre els aspectes seglients:

= la cultura de la igualtat i la gestid organitzativa.

= La composicié de la plantilla, que inclou la relacié juridica, la distribucid per arees i les caracteristiques generals del personal segons I'edat, el
lloc de naixement i de residencia, les responsabilitats familiars, el nivell d’estudis o I'antiguitat.

= Les condicions laborals, amb una analisi de la distribucio per grups de classificacio professional, per escala, per singularitzacidé i titularitat del lloc
de feina; també, de la provisid i la promocio, i de les retribucions salarials.

= La gestid i I'Gs del temps de treball, amb indicadors relatius a la jornada de treball, el gaudi de vacances i llicencies, la realitzacié d’hores
extraordinaries, les mesures per a la conciliacié laboral, personal i familiar.

= Altres situacions, com les relatives a la prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe o I'accés als ajuts del Pla d’accié social.

En canvi, no s’ha pogut disposar d’informacié sobre aspectes com ara els processos de seleccid, la formacio o la salut laboral perque els sistemes de
registre no incorporaven dades desagregades per sexe.
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La Diagnosi ha evidenciat les desigualtats de génere que d’alguna manera caracteritzen les relacions laborals i, també, algunes tendeéncies ja
apuntades en el 2007, com la progressiva feminitzacio de la plantilla, malgrat que hi persisteixi un lleuger desequilibri a favor dels homes. Entre les
principals desigualtats, cal destacar:

Un major nivell formatiu i major sobrequalificacié de les treballadores.

Una major concentracid de dones en la relacio de servei que suposa més inestabilitat, com és la interinitat.

Una polaritzada segregacié horitzontal, amb una preséncia hegemonica masculina a I’Area de Seguretat Ciutadana (el 90% sén homes), que no
tendeix a minvar, i una alta feminitzacié de les arees amb competéncies sobre les politiques socials i, per tant, dedicades a la cura i I'atencio a
les persones, com I’Area de Benestar i Drets socials (el 82% sén dones).

Una destacada segregacio vertical: Només un 36% de les empleades a I’Ajuntament de Palma ocupa una plaga de cap.

La bretxa salarial a I’Ajuntament de Palma és de 15 punts percentuals a favor dels homes, atés que cobren de mitjana un 15% més que les
dones. Les diferéncies entre els sous mitjans dels treballadors i els sous mitjans de les treballadores era de 5.966 euros.

Gestio i Us diferenciat del temps, en que els treballadors de I’Ajuntament realitzen jornades laborals més llargues que les dones treballadores, i
la majoria d’hores extraordinaries.

Una feminitzacié de les mesures vinculades a la conciliacido de la vida laboral, familiar i personal, fins i tot quan aquestes no tenen una
repercussio salarial. N’és un exemple I’horari conciliacié (77% de dones i 23% d’homes). Aquesta diferencia de 54 punts percentuals esta molt
per sobre de la representacio femenina (60%). El mateix passa amb els permisos i les excedéncies per a cura de familiars.

La Diagnosi d’igualtat dels personal al servei de I’Ajuntament de Palma s’ha annexat al final del document.

El Comite d’lgualtat

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, d’igualtat de dones i homes, marca el procés de disseny i elaboracié del Pla d’igualtat, atés que determina
que ha de ser el resultat d’una negociacid i de I'acord amb la representacid legal dels treballadors i les treballadores publics.

A I’Ajuntament de Palma la participacio del personal s’ha articulat a través del Comite d’lgualtat, organ col-legiat de naturalesa consultiva, de debat i
de participacid institucional en matéria d’lgualtat (Acord de la Junta de Govern de 8 de novembre de 2017). Entre d’altres, és objecte del Comite
elaborar i implantar un pla d’igualtat entre dones i homes per al personal al servei de I’Ajuntament de Palma.

El Comite d’lgualtat esta integrat per personal de I’Ajuntament de Palma, politic i técnic de les arees de Funcidé Publica i Govern Interior, Igualtat,
Joventut i Drets Civics i de Seguretat Ciutadana, com també pels representants sindicals dels empleats i les empleades publics.

Pla d’Igualtat 6
de Génere de Palma



COMPOSICIO DEL COMITE D’IGUALTAT

Presidencia Directora general de Funcié Publica i Govern Interior Joana Maria Adillén
Vicepresidencia Directora general d’lgualtat, Joventut i Drets Civics Lucia Segura Morillas
Personal tecnic Area d’lgualtat, Joventut i Drets Civics Margalida Simonet Riera
Marta Bonnail Martin
Area de Seguretat Ciutadana Joan Clar
Area de Funcié Publica i Govern Interior Raquel Cucarella Ribera

Paula Canaves Villalonga
Catalina Real Mateo
M. Angels Carrié Martinez

Secretaria de la Junta de Govern (Registre de Personal) Francisca Matas Escobar
Organitzacions CCoOo Maria José Busquets Lépez
sindicals Laura Parets Fernandez
UGT Eduardo Montes Canto
Paloma Carballo Gallego
SPPME Joan Dato
Oscar Rojas
CSIF Bartomeu Rotger Riera

Gabriel Torrens Grau

Tot el personal politic i tecnic designat pel Comite d’lgualtat, incloent-hi els i les suplents, ha participat en unes jornades formatives, “Disseny de
plans d’igualtat”, els dies 21 i 22 de febrer de 2018 a I’Escola Municipal de Formacid. La formacio va ser impartida per Esperanca Bosch i Salut
Mantero, de I'Oficina per a la Igualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes (Universitat de les llles Balears).

Elaboracio de les propostes

Per al disseny de les accions del Pla d’igualtat s’ha seguit una proposta metodologica semblant a la del Pla d’igualtat de génere 2017-2018. Arran de
les conclusions de la Diagnosi i de les recomanacions de la formacio impartida, s’estructura el Pla d’igualtat en cinc eixos: Comunicacio i cultura
organitzativa, Accés i promocid (segregacio horitzontal i vertical, desigualtats retributives...), Gestid del temps i mesures de conciliacid, Salut laboral i
Formacid. Aquest darrer eix no apareix al document final com a tal, siné que s’hi integren de manera transversal propostes relatives a la formacid a la
resta d’eixos.
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PLA D’IGUALTAT
INTERN

EIXOS

Comunicacio i Accés i Gestio del Salut

cultura
organitzativa

promocio temps laboral

Formacio

Amb I'objectiu d’agilitar la redaccié de les propostes, es constitueixen petits grups de treball (3-4 persones), formats tots pel personal del Comite
d’lgualtat... L’Area d’Igualtat, Joventut i Drets Civics dissenya uns formularis amb I’estructura segiient: eix, dimensid, breu descripcié de la desigualtat
detectada, proposta d’objectius, accid correctora, designacié de responsabilitats d’execucié i indicadors de resultat. Més endavant, als formularis es
va incorporar un referencia al marc normatiu que sustenta la mesura correctora.

Comunicacid i cultura organitzativa

Margalida Simonet, Joan Clar, Maria José Busquets

Accés i promocio

Raquel Cucarella, Maria José Busquets, Juan Dato

Xisca Matas, Laura Parets, Paloma Carballo

Gestid del temps

Cati Real, Tomeu Rotger, Biel Torrens, Laura Parets, Paula Canaves

Salut laboral

Angela Carrid, Joan Dato, Edu Montes

A partir d’'una primera formulacié d’objectius i accions, el Comité d’lgualtat repren conjuntament la redaccié del pla d’actuacidé. Aixi, des de finals del
mes de maig fins al mes de juliol, s’ha reunit de manera periodica, n’ha analitzat i esmentat cadascuna a partir de criteris de competencia, pertinenca
de génere i/o viabilitat en el periode de vigéncia del Pla. A finals d’agost va concloure el procés de redaccié d’un primer esborrany del Pla d’igualtat.
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4. Desenvolupament, seguiment i avaluacié

Aprovacio i vigéncia

El Pla d’igualtat del personal de I'Ajuntament de Palma ha estat aprovat per la Junta de Govern en data 28/11/2018, prévia negociacié sindical i
aprovacioé en la Mesa General de Negociacié Conjunta de dia 11/10/2018.

El Pla té un vigéncia de 4 anys des de la data de |la seva aprovacié definitiva.

Competeéncies

A I’Ajuntament de Palma les competéncies en la direccié del personal corresponen a I’Area de Funcié Publica i Govern Interior i a I'’Area de Seguretat
Ciutadana, tal com consta al Decret d’organitzacié dels serveis administratius de I’Ajuntament de Palma. Per tant, ambdues arees detenen les
responsabilitats en I'execucid i el desplegament de les mesures del Pla d’lgualtat.

Correspon al Comite d’lgualtat el seguiment de I'aplicacio i avaluacio del desplegament del Pla.

Segons el Decret citat, correspon a I’Area d’lgualtat, Joventut i Drets Civics 'assessorament i el suport a les regidories en I'aplicacié de politiques
d’igualtat. En relacié amb el Pla d’igualtat, I’Area assumeix I'avaluacié de les mesures de génere i qualsevol altra que es pugui derivar de la
participacidé en el Comite d’lgualtat.

Avaluacié

Al novembre de 2020, s’emetra un informe d’avaluacid intermedia, amb I'objectiu de coneixer i avaluar en quina mesura es va implantant el Pla
d’igualtat. L'avaluacié intermédia permetra coneixer les accions que s’han iniciat des de I'aprovacid, les dificultats detectades i, si s’escau, la

reformulacié d’objectius i accions correctores.

L’avaluacié final es fara el novembre de 2022, juntament amb un nova Diagnosi d’igualtat del personal al servei de I’Ajuntament de Palma.
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5. Marc normatiu i de referencia

Normativa internacional

Nacions Unides (ONU)

El principi d’igualtat de dones i homes és reconegut a diferents textos internacionals sobre drets humans. En destacam la primera Declaracié sobre
drets humans, el Conveni internacional sobre drets politics i civils i la Convencid sobre I’eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la
dona (CEDAW), aprovada per I’Assemblea General de les Nacions Unides el 1979, i que entra en vigor en forma de tractat internacional el 1981.

Les Nacions Unides han organitzat quatre conferencies mundials sobre la dona. A la IV Conferéncia Mundial sobre la Dona de I'any 1995 es va
aprovar la Declaracié de Beijing i la seva Plataforma d’accid, en que es reconeix la necessitat d’incorporar politiques que integrin la perspectiva de
génere i que analitzin I'estructura de la societat i les relacions entre dones i homes.

Organitzacid Internacional del Treball (OIT)

L'Organitzacid Internacional del Treball considera la igualtat com un dret huma fonamental per a assolir I'objectiu mundial que totes les persones
puguin accedir a una ocupacié decent, objectiu principal de I'OIT.

Normativa europea
El Consell d’Europa

La Carta social europea de I'any 1996, en substitucié de la de 1961, prohibeix la discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe; ofereix una
proteccid especial en cas d’embaras i maternitat, i dedica un article al dret de la dignitat a la feina.

El principi d’igualtat és present en els diferents tractats de la Unié Europea. El Tractat d’Amsterdam (1999), el Tractat de Niga (2001), que reconeix la
necessitat d’emprendre accions positives per a fomentar la participacié de les dones al mercat laboral, i el Tractat de la Unidé Europea (2012), 'article
3 del qual estableix que la UE ha de fomentar la igualtat d’homes i dones.
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La Carta dels drets fonamentals de la Unid Europea, amb efectes juridics des de I’any 2010, consagra la igualtat entre dones i homes i estableix que
ha de ser garantida en tots els ambits, incloent-hi I'ocupacio, el treball i la retribucio, i possibilita I'adopcié d’accions que afavoreixin el sexe menys
representat.

Normativa estatal

Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I’Estatut basic de ’empleat public

La Llei obliga les administracions publiques a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i a adoptar mesures per a evitar
qualsevol discriminacio laboral entre dones i homes.

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes

Pel que fa a I’Administracié publica, al titol V, s’especifiquen els criteris d’actuacio de les administracions en materia d’igualtat d’oportunitats. Aixi,
les entitats publiques han de:

Remoure obstacles que impliquin la pervivencia de qualsevol tipus de discriminacié per a oferir condicions d’igualtat a dones i homes en I'accés
a I'ocupacio publica i el desenvolupament de la carrera professional.

Facilitar la conciliacio de la vida personal, familiar i professional, sense que es vegi minvada la promocio professional.

Fomentar la formacio en igualtat.

Promoure la preséencia equilibrada de dones i homes en els organs de seleccid i valoracio.

Establir mesures efectives de proteccié davant I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Establir mesures efectives per a eliminar qualsevol tipus de discriminacié retributiva, directa o indirecta, per rad de sexe.

Avaluar periodicament I'efectivitat del principi d’igualtat en els seus respectius organs d’actuacié. De la mateixa forma, en el capitol Il de la Llei
s’estableixen les mesures d’igualtat en I'ocupacié que ha d’adoptar I’Administracié General de I'Estat, entre les quals cal destacar:

El deure de I'Administracid de realitzar, almenys anualment, un informe que analitzi I'aplicacié del principi d’igualtat d’oportunitats i que
prevegi la distribucié de plantilla, els grups de titulacid, el nivell de complement de destinacié i les retribucions del personal, utilitzant dades
desagregades per sexe.

L'aprovacid, a l'inici de cada legislatura, d’un pla per a la igualtat de dones i homes a I’Administracié General de I'Estat i als organismes publics
gue hi estiguin vinculats. Aquest Pla ha d’establir els objectius per a assolir en matéria de promocié de la igualtat en el tracte i les oportunitats a
I’ocupacid publica, com també les mesures i les estrategies necessaries per a la seva consecucio.
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Normativa autonomica
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
L'article 43 regula I'ocupacio al sector public i, pel que fa a I'accés, la formacié o la promocio estableix:

1. Per a accedir a I'ocupacio publica, les administracions publiques de les llles Balears han d’incloure materies relatives a la normativa sobre igualtat i
violéncia de génere als temaris per a les proves selectives.

2. A fi que la igualtat d’oportunitats entre dones i homes s’integri en el desenvolupament de |’activitat publica, les administracions publiques de les
Illes Balears han de garantir la formaci6 del personal en aguesta matéria.

3. A les ofertes d’ocupacio publica de les administracions publiques de les llles Balears, ha de figurar, adjunta, una avaluacio de I'impacte de génere.

4. Sense perjudici d’altres mesures que es considerin oportunes, les normes que regulen els processos selectius d’accés, provisid i promocid en
I’ocupacié publica han d’incloure:

a. Una clausula per la qual, en cas que hi hagi igualtat de capacitaciod, es doni prioritat a les dones als cossos, les escales, els nivells i les categories
de I’Administracio en que la seva representacio sigui inferior al 40%, excepte si es donen, en l'altre candidat, circumstancies que no siguin
discriminatories per rad de sexe i que justifiquin que no s’apliqui la mesura, com ara la pertinenca a altres col-lectius amb dificultats especials
per a l'accés a I'ocupacio.

b. Una clausula per la qual es garanteixi als tribunals de seleccié una representacié equilibrada de dones i homes amb capacitacio, competencia i
preparacid adequades. Aixi mateix, s’ha de determinar, si s’escau, la necessitat d’incloure clausules d’accié positiva per a I'accés de dones a

llocs, categories o grups professionals en els quals es trobin subrepresentades.

Els organs competents en matéria de funcié publica de les diferents administracions han de disposar d’estadistiques adequades i actualitzades que
possibilitin aplicar el que es disposa al punt a.

L'article 44 defineix el continguts i la vigéncia dels plans d’igualtat del personal al servei de les administracions publiques:

1. Les administracions publiques de les llles Balears, i també els organismes i les entitats que en depenen, han d’elaborar plans d’igualtat del personal
al seu servei d’acord amb la normativa que els és aplicable.
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2. En aquests plans s’han d’establir els objectius que cal assolir en materia d’igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ocupacid publica, i també les
estrategies i les mesures que cal adoptar per a fer-ho.

3. Els plans d’igualtat han de tenir una vigéncia maxima de quatre anys, han de ser avaluats cada dos anys i, si s’escau, han d’establir mesures
correctores.

Llei 8/2016, de 30 de maig, per a garantir els drets de lesbianes, gais, trans, bisexuals i intersexuals i per a erradicar I'Lgtbifobia

La Llei 8/2016 estableix mesures i actuacions per a I'ocupacid, per tal de garantir d’'una manera real i efectiva, en col-laboracié amb la conselleria
competent en mateéria de funcid publica, la no-discriminacié per rad d’orientacié sexual, identitat de génere i/o expressié de génere, i el ple exercici
dels drets del seu personal, sigui funcionari o laboral, en la contractacio de les condicions de treball i ocupacio (art.20.a).

Llei 11/2017, de 20 de desembre, de modificacié de la Llei 4/2013, de 17 de juliol, de coordinacié de les policies locals de les llles Balears

En consonancia amb el compromis d’avancar cap a la igualtat efectiva entre dones i homes en tots els ambits de les administracions publiques de les
Illes Balears, es regulen mesures adregcades a promoure una composicié equilibrada en les plantilles de policia local, mitjangant accions positives
d’igualtat de génere que afavoreixen I'entrada de les dones en els cossos de policia local en els quals tinguin una escassa preséencia, i també la

possibilitat de desenvolupar la seva carrera professional d’accés a categories superiors. En aquest context es fan extensius els plans d’igualtat
municipal als cossos de policies locals (art. 34 i 56).

Normativa municipal

Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i les funcionaries, el personal eventual i dels organs directius de I’Ajuntament de Palma
(2010-2013), amb la modificacio aprovada al Ple el 31 de gener de 2013

Pla d’igualtat de dones i homes de I’Ajuntament de Palma 2017-2021
Protocol d’assetjament sexual i per rad de sexe

Instruccid per la qual s’estableixen les pautes referents a la reproduccié d’imatges no sexistes ni estereotipades de les dones a la publicitat
institucional de I’Ajuntament de Palma

Instruccid sobre estadistiques de génere

" Pla d’lgualtat 13
de Génere de Palma



6. Eixos d’actuacio

6.1. COMUNICACIO | CULTURA ORGANITZATIVA

Dimensio Objectiu

1. Cultura organitzativa 1.1. Donar a conegixer el compromis amb la igualtat de génere

1.2. Disposar d’eines i recursos per fer efectiva la transversalitzacié de génere a totes les accions municipals

2. Comunicacio igualitaria 2.1. Assolir que totes les accions comunicatives, internes i externes, s’ajustin als criteris d’'una comunicacio igualitaria

3. Formaciod en genere 3.1. Capacitar i formar en igualtat de génere

4. Representacio i participacié  4.1. Garantir una presencia equilibrada d’homes i dones, en els tribunals de seleccid i provisié i altres organs
col-legiats i de participacié

4.2. Garantir una presencia equilibrada d’homes i dones en actes publics (presentacions de serveis o esdeveniments,
jornades..)

5. Estadistiques de genere 5.1. Incloure sistematicament la variable de sexe en la recollida, I'explotacié i la presentacié de manera que s’hi
incorporin les diferencies de genere
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Dimensio 1: Cultura organitzativa

La Diagnosi va evidenciar la paralisi en mateéria de genere que caracteritzava la politica municipal d’ocupacié publica des de 2011. Un dels exemples
de I'opacitat al génere és la dificultat a la Intranet municipal per a accedir als documents, els procediments o les informacions amb incidéncia directa
en el genere, documents que s’organitzen en funcio de criteris tematics sectorials.

La necessitat de promoure una cultura organitzativa diferent que visibilitzi el compromis de I’Ajuntament de Palma amb la igualtat explica el pes de
les accions d’aquest bloc en el conjunt del Pla. Només un nou paradigma organitzatiu pot garantir la transversalitzacié de genere a la resta de
politiques municipals, element clau en la implantacié de politiques d’igualtat a I’Administracio publica.

D’entre les accions, esmentar les que s’orienten a promoure la participacié dels treballadors i les treballadores en el rebuig de les violéncies
masclistes o la contractacié de personal especialitzat en igualtat. Massa sovint les politiques de genere operen des de la voluntarietat, quan disposar
de personal capacitat i format és una de les garanties per a I'exit de les politiques d’igualtat.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 14.5. Criteris generals d'actuacié dels poders publics
Article 47. Transparencia en la implantacio del Pla d'igualtat
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 19. Unitats per a la igualtat
Article 68. Prevencio de la violencia masclista
Titol VI. Infraccions i sancions
Llei 8/2016, de 30 de maig, per a garantir els drets de lesbianes, gais, trans, bisexuals i intersexuals i per a erradicar I'LGTBIfobia
Article 36. Infraccions

" Pla d’lgualtat 15
de Génere de Palma



Objectiu

1.1. Donar a coneixer 1.1.1. Difusio del Pla d’lgualtat intern

Accio Col-lectiu destinatari

el compromis amb la de I’Ajuntament de Palma

igualtat de génere

1.1.2. Difusio entre la plantilla del
programa d’actes municipal del 8 de
Marg, Dia de les Dones, i del 25 de
Novembre, Dia contra la Violéncia cap a
les Dones

1.1.3 Incloure a les agendes d'actes del Tot el personal i/o

8 de Marg, Dia de les Dones, i del 25 de col-lectius

Novembre, Dia contra la Violéncia cap a professionals en
les Dones, accions en mateéria d’igualtat funcioé de les
caracteristiques de les

i/o prevencié de les violéncies
masclistes adrecades especificament al accions
personal municipal

1.1.4. Participacio del personal
municipal en accions de condemna
d’assassinats masclistes (Protocol
municipal en cas d’assassinat per
violéncia masclista)

1.1.5. Revisio i modificacid, si s’escau,
del regim disciplinari, per a amonestar
o sancionar conductes discriminatories
per rad de génere

" Pla d’lgualtat
de Génere de Palma

Tot el personal

Tot el personal

Tot el personal

Tot el personal

Servei responsable

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Comite d’lgualtat

Area responsable del
programa d’actes

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Batlia-Protocol

SPRL

RH Area de Funcié Publica
(Gestio de Personal)

RH Area de Seguretat
Ciutadana

Indicador

Nre. d’accions de comunicacio realitzades i
tipologia

Nivell de participacié en accions presencials
(génere, area, categoria professional)

Nre. de trameses informatives realitzades

Nre. d’accions realitzades/previstes
Grau de participacié (génere, area, categoria
professional)

Documental: protocol aprovat
Nre. d’accions de condemna
Grau de participacié del personal

Documental: regim disciplinari revisat
Expedients iniciats/sancions imposades
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Objectiu Accid Col:-lectiu destinatari Servei responsable Indicador

1.2. Disposar d’eines  1.2.1. Dispositiu informatiu especific Tot el personal RH Area de Funcié Publica Dispositiu habilitat

i recursos per a fer per a gliestions de génere a les RH Area de Seguretat Nre. total de visites al baner/Nre. total de visites

efectiva la intranets municipals: instruccions, Ciutadana Intranet municipal

transversalitzacié de recomanacions, normativa... Area d’lgualtat

génere a totes les IMI

accions municipals 1.2.2. Actualitzacio periodica (minim, Tot el personal RH Area de Funcié Publica Nre. de documents de consulta inici/ final
trimestralment) dels continguts i la RH Area de Seguretat Nivell de compliment de les actualitzacions
presentacié dels documents amb Ciutadana 100% dels documents redactats amb criteris
criteris d’accessibilitat i facil lectura Area d’lgualtat d'accessibilitat
1.2.3. Accions informatives (trameses  Tot el personal RH Area de Funcié Publica Nre. i tipus d'accions informatives
electroniques, publicacié de noticies...) RH Area de Seguretat
sobre les novetats i els recursos en Ciutadana
materia d'igualtat Area d’Igualtat
1.2.4. Creacio, dotacid i cobertura del Mesura interna RH Area de Funcié Publica Documental: lloc de feina creat, dotat i cobert
lloc de feina d’agent d'igualtat a la RH Area de Seguretat
plantilla de recursos humans amb les Ciutadana

funcions d'impulsar i coordinar les
accions d'aquest pla
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Dimensio 2: Comunicacio igualitaria

De 2008 enca, el personal municipal té a disposicid la Guia d'estil de llenguatge no sexista, una iniciativa del Consell de Mallorca, i, des de 2016, la
Instruccio per la qual s’estableixen les pautes referents a la reproduccié d’imatges no sexistes ni estereotipades de les dones a la publicitat
institucional de I’Ajuntament de Palma.

Garantir una comunicacio igualitaria és un dels espais d’intervencié compartits entre el Pla d’igualtat intern i el Pla d’igualtat de genere 2017-2021 de
I’Ajuntament de Palma. Una analisi de la comunicacié municipal posa de manifest que no sempre les estratégies comunicatives segueixen els
parametres d’una comunicacio inclusiva. Un dels ambits on s’han detectat més avangos és el dels documents administratius tancats. De fet, el Servei
de Recursos Humans ja havia adaptat la major part dels formularis i les denominacions dels llocs de feina als criteris d’un llenguatge no sexista.

Ara bé, tot i els avancos, perviuen rutines comunicatives que tendeixen a invisibilitzar o estereotipar les dones. Cal, per tant, esmenar aquesta
discriminacio historica i incloure-les en el discurs.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 14.11. Criteris generals d'actuacié dels poders publics
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 8. Us no sexista del llenguatge i imatge publica de les dones i els homes
Instruccié per la qual s’estableixen les pautes referents a la reproduccié d’'imatges no sexistes ni estereotipades de les dones a la publicitat
institucional de I’Ajuntament de Palma
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Objectiu Accid Col-lectiu destinatari Servei responsable Indicador

2.1. Assolir que totes 2.1.1. Posada a I'abast del personal Tot el personal Area d’lgualtat Documental: Manual elaborat
les accions d’un Manual de comunicacié igualitaria Comunicacio Accions de difusié realitzades
comunicatives, de I'Ajuntament de Palma Servei d’Assessorament Nre. de descarregues
internes i externes, Lingistic
s’ajustin als criteris ~ 2.1.2. Posada en funcionament d'un Tot el personal Area d’Igualtat Consultes ateses
d’una comunicacio sistema de consultes sobre l'aplicacié Tipologia de consultes
igualitaria dels criteris i les normes d'Us de la
comunicacio igualitaria
2.1.3. Revisio i modificacid, si s’escau,  Mesura interna Totes les arees Modificacions proposades/realitzades
dels rétols dels equipaments o les Gabinet General Técnic 100% dels canvis realitzats el 12/2019
unitats de treball
2.1.4. Revisi6 i modificacid, si s’escau,  Mesura interna Totes les arees Modificacions proposades/realitzades
de les plantilles i els documents 100% dels canvis realitzats el 12/2019
estandarditzats
2.1.5. Revisié i modificacid, si s’escau, Mesura interna RH Area de Funcié Publica 100% de les denominacions dels llocs de feina fent
de les denominacions dels llocs de Registre de Personal us d'un llenguatge no sexista
feina RH Area de Seguretat
Ciutadana
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Dimensio 3: Formacio en génere

A I'Ajuntament de Palma, és I'Escola Municipal de Formacid, a través del Pla de formacio, qui té encomanat el disseny de les competencies per a
adquirir i la millora de les aptituds i les habilitats professionals del personal. L'objectiu no és sind contribuir a la millora continua de la qualitat en la
prestacio dels serveis municipals.

Des de 2016, I'oferta formativa en génere s’ha reactivat amb linies de continuitat, com la centrada en la millora de I'atencié a la violéncia masclista, o
amb altres d’incorporades com la igualtat de tracte del col-lectiu LGTBI o les masculinitats igualitaries. En canvi, la linia formativa per a la
transversalitzacid del genere esta escassament implantada.

Com ja s’ha remarcat anteriorment, la capacitacié del personal és un aspecte imprescindible per a incorporar la perspectiva de géenere a les
politiques municipals. Es il-lusori pretendre un canvi estratégic en les maneres de fer sense facilitar I'adquisicié de competéncies. En aquest sentit, el
Pla d’igualtat fa un salt qualitatiu quan aposta per I'obligatorietat de la formacid en genere. Un altre aspecte per a assenyalar és la incorporacié de la
perspectiva de génere al Pla de formacio.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 61. Formacid per a la igualtat
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 5 Perspectiva de genere i avaluacié de I'impacte de genere
Article 25. Capacitacié del personal al servei de les administracions publiques
Llei 8/2016, de 30 de maig, per a garantir els drets de lesbianes, gais, trans, bisexuals i intersexuals i per a erradicar I'LGTBIfobia
Article 10. Formacié i sensibilitzacié

" Pla d’lgualtat 20
de Génere de Palma



Objectiu Accid

3.1. Capacitari 3.1.1. Deteccid de les necessitats
formar en igualtat de formatives del personal en materia
genere d'igualtat de genere

3.1.2. Formacio obligatoria en genere i
comunicacio inclusiva al Pla municipal
de formacid, amb accions formatives
basiques i avangades i/o especifiques
ajustades a les diferents categories
professionals

3.1.3. Planificacié del sistema
d’implantacio de I'obligatorietat de la
formacié en igualtat

3.1.4. Inclusié de continguts d'igualtat
en la formacid del personal de nova
incorporacio

3.1.5. Revisié del Pla de formacié i
introduccidé de mesures per a
incorporar la perspectiva de génere als
continguts, al llenguatge, al tractament
estadistic de les dades, a la gestio del
temps...

" ~~ Pla d’lgualtat
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Col-lectiu destinatari

Tot el personal

Tot el personal

Mesura interna

Personal de nova
incorporacio

Mesura interna

Servei responsable

EMF

EMF

EMF

EMEF

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

EMF

Indicador

Questionari amb indicadors de génere
Resultats de la deteccio de necessitats

Nre. i tipologia d’accions formatives

Grau de participacié (génere, area, categoria
professional)

Hores de formacio realitzades/previstes

Mesures implementades

Documental: continguts incorporats
Grau de participacié (génere, area, categoria
professional)

Documental: pla revisat
Nre. i tipologia de mesures introduides
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Dimensio 4: Representacid i participacio

La Diagnosi del Pla d'igualtat intern no va incorporar dades relatives a la participacié del personal en comissions ni organs, atés que no s’havia
sistematitzat la recollida d’indicadors. Conseglientment es desconeix el grau d’implantacié d’'una mesura d’igualtat que havia incorporat I’Acord
regulador de les condicions de treball dels funcionaris i les funcionaries, el personal eventual i dels organs directius de I'Ajuntament de Palma. En
relacié amb els tribunals de seleccid, I’Acord recollia el mandat de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

El Pla recull de nou el criteri de preséncia equilibrada d’homes i dones, entesa com la situacio en que els dos sexes es troben representats en una
proporcié segons la qual cap sexe supera el 60% del conjunt de persones ni és inferior al 40%. Perd a més d’aplicar-la als organs col-legiats, el fa
extensible a les candidatures per a les eleccions sindicals i als actes publics en quée hi pugui participar personal municipal en funcié del rol
professional.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 14.4. Criteris generals d'actuacié dels poders publics. Representacié equilibrada a les candidatures electorals
Article 53. Organs de seleccié i comissions de valoracié
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 3.k. Principis generals
Article 4. Representacio equilibrada de dones i homes
Estatut basic de I'empleat public
Article 60. Organs de seleccié
Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i les funcionaries, el personal eventual i dels organs directius de I'Ajuntament de Palma
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Objectiu Accid

4.1. Garantir una 4.1.1. Aprovar una instruccié o un
preséncia equilibrada protocol intern que reculli
d’homesidonesen I'obligatorietat i el procediment perqué
els tribunals de la constitucié d’organs col-legiats
seleccid i provisio i (comissions, tribunals...) s’ajusti als
altres organs principis d’'imparcialitat,

col-legiats i de professionalitat dels seus membres i
participacié preséncia equilibrada d’homes i dones.

Es considera que hi ha una
representacié equilibrada quan en els
organs de més de quatre membres
cada sexe hi esta representat almenys
al 40%

4.1.2. Formalitzacié del compromis de
representacié equilibrada de les
candidatures per a les eleccions
sindicals

4.2. Garantir una 4.2.1. Definicié de mecanismes per a
preséncia equilibrada assegurar una presencia equilibrada
d’homesidonesen dels empleatsiles empleades publics

actes publics en actes publics o comissions de treball
(presentacions de no exercits per carrecs politics
serveis o

esdeveniments,

jornades..

)

Pla d’lgualtat
de Génere de Palma

Col-lectiu destinatari

Tot el personal

Mesura interna

Mesura interna

Servei responsable

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Sindicats que concorrin a
les eleccions sindicals a
I'Ajuntament de Palma

RH Funcié Publica (Gestid)
Totes les arees

Indicador

Aprovacié del protocol

Aplicacié del protocol i dels criteris definits

Grau de participacié equilibrada dels tribunals i
dels organs col-legiats i/o de participacid

Grau d’ajust al criteri de preséncia equilibrada de
presidencies i vocalies

Sindicats que han formalitzat |'acord
Grau de participacié equilibrada a les
candidatures/als 6rgans de participacio sindical

Criteris definits i aplicats

Valoracié qualitativa de les mesures aprovades/
aplicades
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Dimensio 5: Estadistiques de genere

La major part dels indicadors de la Diagnosi préevia s’ha pogut desagregar per sexe, cosa que ha permes visibilitzar les bretxes de genere com les que
afecten, per a posar-ne un exemple, les retribucions salarials. En canvi, no s’ha pogut disposar d’informacio sobre aspectes clau per a qualsevol
organitzacié laboral com ara els processos de seleccié o I'accés a la formacié.

El Pla d’igualtat de genere 2017-2021 de I’Ajuntament de Palma posa emfasi que els sistemes d’informacio i generadors de dades de I’Ajuntament de
Palma integrin la perspectiva de genere. Per a complir el mandat el 2018 s’ha aprovat una Instruccio sobre estadistiques de génere perque totes les
estadistiques i els sistemes d’informacié que generi I'Ajuntament de Palma recullin, compilin, analitzin i presentin les dades desagregades. Les
accions d’aquest bloc recullen les indicacions de la instruccio amb I'objectiu de pal-liar les mancances detectades a la Diagnosi, de manera que
gualsevol ambit de la politica laboral i de gestid de recursos humans incorpori les necessitats, també, de les treballadores.

Normativa

Llei organica 3/200, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 20. Adequacio de les estadistiques i els estudis

Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 7. Estadistiques i estudis

Instruccié d’estadistiques de genere
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Objectiu

Col-lectiu destinatari

Servei responsable

Indicador

5.1. Incloure
sistematicament la
variable de sexe en
la recollida,
I'explotacié i la
presentacié de
manera que
s’incorporin les
diferéncies de
genere

5.1.1. Revisio de bases de dades,
registres, formularis, etc. vigents i
modificacié dels que no incorporen la
variable génere: ILT accidents de
treball, excedeéncies laborals,
reduccions de jornada...

Mesura interna

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Delegat/ada de proteccié
de dades

100% de les bases de dades i formularis revisats

5.1.2. Explotacio de les dades de
manera que es puguin coneixer les
diferents situacions de dones i homes

Mesura interna

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Nre. de bases de dades desagregades respecte del
total

5.1.3. Presentacio de les memories,
avaluacions, publicacions... de manera
gue incorporin les dades desagregades
per genere

Mesura interna

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Nre. de memories, documents... amb dades
desagregades respecte del total
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6.2. ACCES | PROMOCIO

Dimensié Objectiu

1. Sobrequalificacio de les 1.1. Facilitar la promocid de les treballadores amb un nivell de sobrequalificacio a través de les diferents modalitats
treballadores de promocié interna

2.1. Fomentar I'accés de les dones a plantilles amb major preséncia masculina (més del 60%)

2. Segregacio horitzontal
2.2. Promoure l'accés i la promocié de les dones a col-lectius professionals amb una hegemonica preséncia masculina

3. Segregacid vertical 3.1. Afavorir I'apoderament de les dones i la promocid a llocs de responsabilitats

4. Promocid 4.1. Valorar la formacid en genere en |'accés i la promocid

5.1. Visibilitzar la bretxa salarial de génere

5.2. Incentivar els conceptes retributius no vinculats a la disponibilitat de temps ni a valors culturals marcats pels
estereotips de génere

5. Bretxa salarial ) )
5.3. Aprofundir en les causes que generen bretxa salarial

5.4. Reduir i minimitzar I'impacte de genere del gaudi d’hores extraordinaries

5.5. Minimitzar els impactes salarials del personal policiac acollit al Pla concilia
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Dimensio 1: Sobrequalificacié de les treballadores

Segons ell nivell d’estudis acreditat en el moment d’accés a I'ocupacid publica, la proporcié de dones és major entre el personal amb estudis
superiors, diplomatura, grau o llicenciatura: un 38% de les treballadores té estudis universitaris, i només un 18% dels treballadors.

La sobrequalificacié es detecta quan es compara el nivell d’estudis amb el personal de les categories Al i A2. Aixi, a I’Al, trobam 86 dones, quan un
total de 179 dones han declarat disposar d’estudis de grau o llicenciatura. Per tant, el nombre llicenciades és el doble que el de dones que ocupen un
lloc de feina del nivell Al. Pel que fa als homes, si bé també s’hi observen algunes diferencies, aquestes sdn menors. Aixi, trobam 128 homes al nivell
Alinomés 191 declaren estudis de grau o llicenciatura.

Un altre indicador és el nombre de llicencies per assistencia a examens (un 67% han estat gestionades per dones) o els ajuts per a la formacid (entre
el personal no policiac, les dones treballadores han sol-licitat el 74% dels ajuts).

La sobrequalificacid pot generar insatisfaccid laboral si les expectatives de rendibilitat de la inversié en formacio no es compleixen. D’aqui I'accié que
afavoreix la promocio interna creuada.
Normativa

Llei 3/2007, de 27 de marg, de la funcid publica de les llles Balears
Article 69. Modalitats de promocié interna
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Objectiu Col-lectiu destinatari Servei responsable Indicador

1.1. Facilitar la 1.1.1. Promocid interna creuada. Accés Tot el personal RH Area de Funcié Publica Comparativa de les convocatories de promocié
promocié de les del personal funcionari dels cossos RH Area de Seguretat interna

treballadores amb generals als cossos especials o0 a Ciutadana Valoracio de I'impacte de génere

un nivell de I'inrevés, del mateix grup o I'immediat

sobrequalificacié a superior
través de les

diferents modalitats

de promocid interna
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Dimensio 2: Segregacio horitzontal

La segregacio horitzontal es caracteritza per una concentracié de dones i homes en determinades families professionals i/o en determinades arees
de gestid, com a conseqliencia del pes que exerceixen els rols de génere i els processos de socialitzacid.

La distribucié per sexe del personal mostra una marcada masculinitzacié de les arees de Seguretat Ciutadana (el 90% sén homes) i Infraestructures i
Accessibilitat (el 79% sén homes), i una marcada feminitzacié d’altres com Benestar i Drets Socials (el 82% son dones) i Igualtat, Joventut i Drets
Civics (el 77% sén dones). Les primeres son arees vinculades a rols professionals tradicionalment masculins i a estereotips de genere associats als
homes, com el risc, I'autoritat o les destreses tecniques. En canvi corresponen a les arees feminitzades les competéncies sobre les politiques socials i,
per tant, dedicades a la cura i I'atencio a les persones.

La percepcidé d’allunyament de les dones de professions relacionades amb valors com la competitivitat, 'autoritat o el risc no justifica per si sola la
preséncia hegemonica masculina a I’Area de Seguretat Ciutadana. Tampoc es pot pensar que es tracta d’un fenomen generacional que tendira a
diluir-se, ja que no s’hi observa cap indicador de canvi de la tendéncia. En els darrers 10 anys, només s’han incorporat a I’Area de Seguretat
Ciutadana 5 dones i, en canvi, ho han fet 89 homes.

Les actuacions del Pla no revertiran la tendéencia a curt termini, pero si que aspiren a incentivar la preséncia de dones a serveis altament
masculinitzats, amb accions envers el reclutament femeni. El Pla inclou una revisi6 amb perspectiva de génere de les proves selectives i mesures
d’accié positiva, com les clausules de desempat o les quotes d’accés als cossos policiacs, mesura prevista la Llei de coordinacio de les policies locals.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 51. Criteris d’actuacié de les administracions publiques
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 4. Representacio equilibrada de dones i homes
Article 35.2. Igualtat d’oportunitats en 'accés a I'ocupacio
Article 43.4.a. Ocupacio en el sector public... Regulacié de processos selectius
Llei 11/2017, de 20 de desembre, de modificacié de la Llei 4/2013, de 17 de juliol, de coordinacié de les policies locals de les llles Balears
Article 56. Mesures de foment de la igualtat en I'ocupacioé publica
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Objectiu Accid

2.1. Fomentar I'accés 2.1.1. Incloure en les

de les dones a convocatories/bases dels processos

plantilles amb major selectius un paragraf que determini el

preséncia masculina % de representacié de cada genere en

(més del 60%) el sector de la plantilla afectat
2.1.2. Incloure en les bases dels
processos selectius, que afectin
plantilles amb una presencia masculina
superior al 60%,; pertanyer al génere
femeni com a primera clausula de
desempat
2.1.3. Revisi6 de les proves selectives i
introduccio de criteris sense biaix de
genere: audicions cegues, proves
fisiques de resisténcia i forca
adequades a les diferéencies de génere i
altres mesures que es determinin
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Col-lectiu destinatari

Mesura interna

Personal que concorri
a processos selectius
per a llocs de feina
amb una destacada o
hegemonica preséncia
desequilibrada
Homes i dones que
concorrin a processos
selectius

Servei responsable

RH Area de Funcié Publica
RH Seguretat Ciutadana

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Indicador

Nre. de convocatories amb referéncia a la
segregacio horitzontal/total de convocatories

Nre. de processos selectius en que s’han previst

els criteris de desempat/total de processos
selectius
Aplicacid dels criteris de desempat

100% de convocatories amb criteris revisats
Mesures introduides

100% de convocatories de la Banda de Musica
amb audicions cegues

100% de les convocatories amb proves fisiques
ajustades
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Objectiu Accid Col:lectiu destinatari

2.2. Promoure 2.2.1. Difusid de les convocatories Dones en situacio de

I'accés i promocié de d’ocupacio publica i de les alternatives  desocupacio o millora

les dones a professionals per al cos policiac, de de I'ocupabilitat

col-lectius bombers/res i d’altres col-lectius

professionals amb masculinitzats a través de xerrades,

una hegemonica jornades de portes obertes...

preséncia masculina  2.2.2. Aplicacié de criteris per a Personal del cos
assegurar la participacid de dones en policiac i de
presentacions, accions formatives, bombers/res
activitats educatives del PalmaEduca... /personal técnic de

I’Area

d’Infraestructures/
Banda de Musica

2.2.3. Aplicar la reserva de quota Homes i dones que
d’accés maxima per a dones que concorrin a processos
permet la Llei de coordinacié de selectius

policies en totes les convocatories

d’accés al cos policiac: el 40% de les

places o els llocs convocats

2.2.4. Reserva d’un 50% de les places Homes i dones que

de personal d’oficis a torn lliure concorrin a processos
selectius

2.2.5. Instar el Govern de les llles

Balears que revisi els sistemes d’accés

al cos de bombers/res per a fomentar la

participacié de dones

" Pla d’lgualtat
de Génere de Palma

Servei responsable

RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Area d’Infraestructures
Area de Cultura

RH Area de Seguretat

Ciutadana

RH Area de Funcid Publica

RH Area de Funcid Publica

Indicador

Nre. i tipologia d’accions realitzades
Grau de participacio a les activitats de difusié

Documental: criteris definits
Valoracié qualitativa de les mesures aplicades

Impacte de génere de la mesura (concurrencia i
resultat)

Reserva aprovada i aplicada
Impacte de génere de la mesura (concurrencia i
resultat)
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Dimensio 3: Segregacio vertical

La segregacio vertical de I'ocupacié s’entén com la distribucié no uniforme d’homes i dones en nivells diferents d’activitats, en que, generalment, les
dones es concentren en llocs de feina de menor responsabilitat.

La infrarepresentacié de les dones a I'’Area de Seguretat Ciutadana es reprodueix en I'accés a llocs de responsabilitats. D’un total de 162 places de
cap, les dones només han accedit a 7, que en termes relatius suposa un 4%, i majoritariament es tracta d’oficials de policia. Quant a la resta d’arees,
si bé es dona una preséncia equilibrada de dones i homes en places de cap, el percentatge de dones (56%) és inferior al de la composicié femenina
de la plantilla (60%). L’analisi per sexe també demostra diferéncies: un 19% de les dones han accedit a una placa de responsabilitat, davant el 23%
dels homes.

Si bé les dones han accedit a totes les modalitats de cap, la promocié interna vertical pot justificar la sobrerepresentacio de les dones a les places de
cap de negociat (74% de dones) i cap de sector (63% de dones) per la concentracié femenina a I'escala administrativa i en places de treballador o
treballadora social.

A I’Ajuntament de Palma, el procediment de lliure designacid afecta només un 3% del funcionariat; atesa, pero, |'apreciacié de discrecionalitat que
suposa aquest procediment de provisié de places, és rellevant destacar com el 68,5% dels llocs de lliure designacid estan assignats a homes, i només
un 31,5% a dones.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 60.2 Accions positives a la formacio

Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 25. Capacitacié del personal al servei de les administracions publiques
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Objectiu Col-lectiu destinatari Servei responsable Indicador

3.1. Afavorir 3.1.1. Reserva d'un 50% de les places Dones treballadores  EMF Mesura aprovada i aplicada al Pla de formacié

I'apoderament de les per a dones als cursos sobre habilitats Grau d'ocupacio dels cursos per genere

donesila promocié directives

a llocs de 3.1.2. Tallers d'apoderament per a Dones treballadores  EMF Nre. i tipologia d’accions formatives

responsabilitats dones i tallers de noves masculinitats Homes treballadors Grau de participacié (geénere, area, categoria
per a homes professional)

Hores de formacid realitzades/previstes
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Dimensio 4: Promocio

El Pla d’igualtat recull la consideracio estratégica de la formacié. D’'una banda aposta per 'obligatorietat de la formacié en materia de genere, com a
garantia per a aplicar la transversalitzacio de genere a totes les politiques municipals. | de I'altra, el Pla vincula la formacié en génere a la promocid,
com a requisit per a optar al reconeixement de la carrera professional i a I'avaluacié de I'acompliment. Aquestes accions estrategiques pretenen
atorgar centralitat a la igualtat de génere, massa sovint arraconada a la periferia de les politiques publiques.

Pel que fa a I'accés, el Pla determina que tots els processos selectius han d’incorporar als temaris de les convocatories com a minim dos temes en
materia de génere. Es trasllada i concreta la normativa autonomica sobre la capacitacié del personal.

Normativa

Llei organica 3/200, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 61. Formacio per a la igualtat

Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 25.4. Capacitacio del personal al servei de les administracions publiques
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Objectiu

Col-lectiu destinatari

Servei responsable Indicador

4.1. Valorar la
formacié en génere
en l'accésila
promocié

4.1.1. Incloure la formacié en genere
com a requisit per a optar al

Tot el personal

RH Area de Funcié Publica Documental: mesura aprovada
RH Area de Seguretat

reconeixement de la carrera Ciutadana

professional i a I'avaluacid de

I'acompliment

4.1.2. Sol-licitud a la CAIB perque la Cos de bombers i RH Area de Seguretat Documental: sol-licitud cursada
formacié en periode de practiques de ~ bomberes Ciutadana Canvis introduits

bombers/res i policies locals incorpori
formacié en génere

4.1.3. Inclusié com a minim de dos
temes referents al génere, la igualtat o
la prevencié de la violéncia masclista als
temaris de les convocatories de
seleccid

Mesura interna

RH Area de Funcié Publica 100% de les convocatories amb temari d’igualtat
RH Area de Seguretat de génere
Ciutadana

" ~ Pla d’lgualtat
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Dimensio 5: Bretxa salarial

Ens referim a la bretxa salarial per a indicar la diferéncia percentual entre els sous mitjans dels treballadors i els sous mitjans de les treballadores.
Segons dades de 2016, a I’Ajuntament de Palma les diferencies eren de 5.966 euros a favor dels homes. Per tant, la bretxa salarial és de 15 punts
percentuals, ates que els homes cobren de mitjana un 15% més que les dones.

A I'analisi de les bretxes salarials segons el grup professional, també s’hi observen diferéncies destacables. Aixi com la bretxa salarial és reduida entre
els col-lectius que pertanyen als grups Al i AP, 7 punts percentuals, és especialment significativa en el C2, en quée els homes perceben 11.280 euros
més que les dones de la mateixa categoria, diferencia de 30 punts percentuals. Els grups A2 i C1 registren bretxes salarials a favor dels homes
semblants, 12 i 13 punts percentuals respectivament.

Els treballadors son majoria entre el personal amb uns ingressos superiors als 30.000 euros (56% dels homes i 23% de les dones) i s’accentua en el
tram compres entre els 40.000 i els 50.000 euros, amb un bretxa de génere a favor dels homes de 60 punts percentuals.

Les desigualtats salarials també es reprodueixen d’igual manera en els complements salarials, sobretot en el complement especific, en que la
presencia masculina és superior a tots els trams, excepte en el de menor quantia.

Les variables que afecten els salaris son les mateixes en els homes que en les dones, pero no els afecten d’igual manera. L’ocupacié majoritaria de les
dones en llocs de feina amb jornades laborals de menor durada, I'impacte de les hores extraordinaries, la feminitzacié de les reduccions de jornada o
la segregacid vertical expliquen, entre d’altres, les diferencies salarials.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 14.2. Criteris generals d'actuacié dels poders publics
Article 63. Avaluacio sobre la igualtat a I'ocupacié publica
Article 44. Els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 5. Perspectiva de genere i avaluacié de I'impacte de genere
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Objectiu

5.1. Visibilitzar la
bretxa salarial de
génere

5.2. Incentivar els
conceptes
retributius no
vinculats a la
disponibilitat de
temps ni a valors
culturals marcats
pels estereotips de
genere

5.3. Aprofundir en
les causes que
generen bretxa
salarial

Accio

5.1.1. Publicacié anual a les intranets i
el web municipals de la taula retributiva
de tots els llocs de feina, classificats per
grups i amb indicacié del genere de les
persones que |'ocupen

5.1.2. Publicacié anual a les intranets i
el web municipals dels serveis
extraordinaris classificats per grups i
génere

5.2.1. Incorporacié de la perspectiva de
génere en la valoracio de I'acord de
productivitat variable

5.2.2. Justificacié motivada de les
autoritzacions d’ampliacié de la jornada
laboral valorant I'impacte de genere

5.3.1. Actualitzacid de la diagnosi
guantitativa amb nous indicadors
relatius a la bretxa salarial

5.3.2. Diagnosi qualitativa. Indicadors
sobre la disponibilitat de realitzar hores
extraordinaries i preferéncia del
sistema compensatori (remuneracid/
compensacié horaria)
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Col-lectiu destinatari

Tot el personal

Tot el personal

Mesura interna

Personal sol-licitant
d'ampliacié de
jornada

Tot el personal

Tot el personal

Servei responsable

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Comissié negociadora

RH Area de Funcid Publica

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Indicador

Documental: publicacié realitzada
Nre. de descarregues i consultes

Documental: publicacié realitzada
Nre. de descarregues i consultes

Documental: acord de productivitat modificat
Mesures amb perspectiva de génere introduides

Nre. d’ampliacions de jornada
concedides/sol-licitades (génere i area)
Motius de la denegacio (genere i area)

Documental. Diagnosi actualitzada
Resultats de la Diagnosi

Documental. Diagnosi realitzada/Indicadors

relatius a hores extraordinaries incorporats
Resultats de la Diagnosi
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Objectiu Accid

5.4. Reduir i 5.4.1. Revisio i modificacid, si s’escau,

minimitzar I'impacte de la Instruccié que regula les hores

de génere del gaudi  extraordinaries per a introduir la

d’hores perspectiva de génere

extraordinaries 5.4.2. Negociacid i aprovacio
d’instruccié especifica per als cossos
policiacs i de bombers/res sense que la
realitzacio d’hores extraordinaries no
penalitzi el personal acollit a la jornada
de conciliacio

5.5. Minimitzar els 5.5.1. Resposta obligatoria en un

impactes salarials termini maxim de 10 dies

del personal policiac  5.5.2. Determinacié d'un percentatge

acollit al Pla Concilia  minim del 25% de llocs de feina per
unitat compatibles amb el Pla Concilia
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Col-lectiu destinatari

Tot el personal
municipal excepte el
de 'Area de
Seguretat Ciutadana
Tot el personal de
I'Ajuntament de I’Area
de Seguretat
ciutadana

Personal policiac

Personal policiac

Servei responsable

Indicador

RH Area de Funcid Publica Documental: Instruccid revisada

RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Seguretat
Ciutadana
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Reduccid del nre. d’hores extraordinaries
Reduccid de la bretxa de génere
Mesures correctores

Documental: Instruccié aprovada
Mesures correctores

Mitjana de dies de resposta

Percentatge de respostes en el termini fixat
Percentatge total de llocs de feina compatibles
Pla Concilia/ total de llocs de feina
Percentatge de llocs de feina per unitats
compatibles Pla Concilia/total d’unitat
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6.3. GESTIO DEL TEMPS

Dimensié Objectiu

1. Durada de la jornada 1.1. Minimitzar I'impacte de genere del gaudi de jornades reduides

2.1. Promoure una major corresponsabilitat en la cura d'infants i persones dependents

2. Conciliacié
2.2. Aprovar un nou acord de conciliacié del temps professional, familiar i personal

3. Organitzacié del temps de

3.1. Incrementar I'Us del teletreball
treball. Teletreball

4. Organitzacié del temps de

., 4.1. Incentivar la formacié compatible amb la gestié del temps personal i familiar
treball. Formacié
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Dimensio 1: Durada de la jornada

També a I’Ajuntament de Palma, els treballadors mostren una major disponibilitat a allargar la jornada; les treballadores, en canvi, tendeixen a fer un
major Us de les reduccions i de les mesures vinculades a la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal. Des de 2007 s’ha detectat com la
proporcié d’homes que fa Us d’una reduccié de jornada s’ha incrementat (un 6% el 2007 i, un 34%, el 2017), encara que a mida que la durada de la
reduccid s’incrementa, també ho fa la bretxa de génere: el 64% d’homes redueixen 1 hora, i només el 16% de les dones; el 76% de dones tenen
reduccié d’1i 9 hores. S’ha de tenir en compte que la reduccié d’una hora motivada per la cura d’un infant menor d’un any no genera cap impacte a
les retribucions salarials.

Sense menystenir el dret a gaudir d’una reduccié del temps de treball, el Pla d’accid posa I'eémfasi a visibilitzar I'impacte en les trajectories
professionals de les dones. El Pla també recull 'impacte de la reduccié a la resta de la plantilla, més quan es tracta d’unitats de treball altament
feminitzades, i s’arbitren mecanismes, com I'informe d’ajustament de carrega de treball, per a minvar les repercussions en la qualitat de I'ocupacio.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 44. Els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 5. Perspectiva de genere i avaluacié de I'impacte de genere
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Servei responsable

Indicador

Objectiu Col:lectiu destinatari
1.1. Minimitzar 1.1.1. Incloure en els formularis de Mesura interna
I'impacte de genere  sol-licitud text informatiu de les

del gaudi de diferéncies de génere en la reduccié de

jornades reduides jornada i del seu impacte en la carrera
professional

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Documental: formularis revisats

1.1.2. Afegir a les autoritzacions de El personal amb
jornada reduida un informe jornada reduida
d'ajustament de carrega de feina (que

sera obligatori a partir de 3 hores

diaries de reduccid)

Totes les arees

Nre. d'informes emesos respecte del total de
sol-licituds de jornada reduida (area i genere del o
de la sol-licitant)

1.1.3. Elaborar un estudi/proposta de Mesura interna
mesures per a compensar l'impacte que

les reduccions de jornada té en la resta

de plantillai en el servei a la ciutadania

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Documental: estudi realitzat

" ~ Pla d’lgualtat
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Dimensio 2: Conciliacio

En materia de genere, I'aprovacié de I’Acord regulador de les condicions de treball del personal de I'Ajuntament de Palma va suposar un clar avang
dels drets de conciliacié sobretot per la flexibilitat que comporta I’horari de conciliacié laboral, personal i familiar (H7). Constitueix una mostra de
I'alta feminitzacié de la cura precisament I’Us de I'horari de conciliacié (77% de dones i 23% d’homes). Aquesta diferencia de 54 punts percentuals
esta molt per sobre de la representacié femenina a la plantilla municipal (60%).

Pel que fa a les llicencies i els permisos i, en relaci6 amb 2007, la Diagnosi ha detectat una major corresponsabilitat dels homes en el moment del
naixement d’un fill o una filla (permis per part, permis per lactancia). En canvi, els permisos per acompanyaments a serveis sanitaris o per tenir cura
d’un familiar sén gestionats majoritariament per dones, com també ho sdn les excedéncies per aguest motiu (100% de dones).

Les accions del Pla van encaminades d’una banda a promoure una major corresponsabilitat en les tasques de cura i, de I'altra, a revisar els drets de
conciliacio del temps personal, familiar i laboral per a ajustar-los a les necessitats de la plantilla i als canvis sociodemografics. Tal com s’ha recollit
ampliament al Comite d’lgualtat, els drets de conciliacié no poden ser exercits per la totalitat de la plantilla sense que impliqui repercussions en la
promocid i retribucié. Conseqiientment, la negociacié d’'un nou Pla de conciliacié ha d’atendre de manera prioritaria aquests impactes negatius.

Normativa:

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 44. Els drets de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral
Article 61.1. Formacio per a la igualtat
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 54. Conciliacio en I'ocupacié publica
Article 5. Perspectiva de genere i avaluacié de I'impacte de genere
Acord regulador de les condicions de treball del personal de I'Ajuntament de Palma. Pla de mesures de conciliacié (2014)
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Objectiu Accid Col:lectiu destinatari

2.1. Promoure una 2.1.1. Campanya de sensibilitzacié per a Tot el personal

major un repartiment més equitatiu de les

corresponsabilitat en tasques de cura

la cura d’infants i 2.1.2. Campanya de sensibilitzacié vers  Tot el personal
persones la feminitzacié de la cura

dependents

2.1.3. Inclusié transversal a la formacié Tot el personal
de continguts relatius a la

corresponsabilitat en les tasques de

cura

2.1.4. Deteccié de les necessitats de Tot el personal
conciliacié de la vida laboral i familiar:

recursos per a la cura de fills i filles i

persones depenents
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Servei responsable

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

EMF

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Indicador

Campanya realitzada

Percentatge de reduccid de la bretxa de génere en
I’Gs de I'horari H7, llicencies i permisos

Campanya realitzada

Percentatge de reduccid de la bretxa de génere en
I’Gs de I'horari H7, llicencies i permisos

Accions formatives realitzades amb continguts
vinculats a la corresponsabilitat

Hores de formacié/hores total

Grau de participacié a les activitats formatives
(génere, area, categoria professional)
Documental: Diagnosi qualitativa

Resultats de la Diagnosi
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Objectiu

2.2. Aprovar un nou
acord de conciliacié
del temps

i personal

Accio

2.2.1. Revisi6 dels drets de gaudi de
I’'horari H7 per raé de malaltia greu i
dependencia i ampliacié del dret per
professional, familiar cura d’ascendents majors de 80 anys
2.2.2. Extensio del gaudi de I'H7 a caps

de setmana i festius

2.2.3. Valoracié previa d'impacte de
geénere i correccid de les mesures que

generin desigualtat

2.2.4. Divulgacié de totes les mesures
vinculades a la conciliacid de la vida
laboral, familiar i personal. Document

accessible i de facil lectura

Col-lectiu destinatari

Tot el personal

Personal de I’Area de
Seguretat Ciutadana
Mesura interna

Tot el personal

2.2.5. Divulgacié de recursos socials per Tot el personal

a la cura defills i filles i de persones

dependents

" ~~ Pla d’lgualtat
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Servei responsable

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcid Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Indicador

Documental: acord adoptat

Documental: acord adoptat

Documental: informe d’impacte de génere amb
valoracio positiva

Document redactat amb criteris d’accessibilitat
Nre. i tipologia d’accions de divulgacié
Nre. de consultes fetes a la Intranet

Document redactat amb criteris d’accessibilitat

Nre. i tipologia d’accions de divulgacié
Nre. de consultes fetes a la Intranet
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Dimensio 3: Organitzacié del temps de treball. Teletreball

El personal de I’Ajuntament de Palma es pot acollir a un programa de teletreball. Aquest programa permet prestar serveis fins a un 80% de la jornada
de treball, en comput setmanal, fora del seu centre de treball. Entre d’altres requisits, les persones aspirants han de tenir cura de familiars fins el 2n
grau de consanguinitat o afinitat. A través del Pla d’igualtat es pretén incentivar aquesta mesura, fins ara amb escassa implantacid.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 44. Els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 54. Conciliacio en I'ocupacio publica
Acord regulador de les condicions de treball del personal de I'Ajuntament de Palma. Pla de teletreball
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Objectiu Col-lectiu destinatari Servei responsable Indicador

3.1. Incrementar I'is  3.1.1. Informe d'analisi del Pla de Mesura interna Comissio de seguiment Nre. de persones que ha realitzat la formacio/
del teletreball teletreball amb propostes de millora del Pla de teletreball acollides al Pla de teletreball
Increment del % de persones acollides al Pla de
teletreball
Informe realitzat
3.1.2. Revisi6 de I'RLT per a identificar ~ Tot el personal Totes les arees Nre. de llocs de feina aptes per al Pla de
llocs de feina compatibles amb el RH Area de Funcié Publica teletreball
teletreball Increment del % de llocs de feina per arees/ total
3.1.3. Difusid i foment del teletreball Tot el personal RH Area de Funcié Publica Accions de difusié

Comissié de Seguiment
del Pla de tletreball
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Dimensio 4: Organitzacié del temps de treball. Formacio

La formacio és un element clau per al desenvolupament de la carrera professional per la qual cosa no pot quedar al marge del desplegament de
I’'administracié electronica. El Pla d’igualtat incideix a incrementar la modalitat de formacid en linia entre I'oferta de I'Escola Municipal de Formacio,
revisant el model actual per a corregir-ne les disfuncions i afavorir una major autonomia en la gestid del temps.

La Diagnosi ha recollit la sobrequalificacio de les treballadores, de manera que no s’aprecien barreres de genere en I'accés. Ara bé, sigui a través de la
deteccié de necessitats formatives o d’una diagnosi qualitativa, cal interpel-lar el personal per a coneixer quins costs personals i/o familiars comporta
la millora de les seves competéencies professionals. Segons dades de la Diagnosi un 78% de la plantilla té responsabilitats d’atencié a familiars. A més
de les responsabilitats familiars, una altra dada per a tenir en compte és que un 34% del personal no té la residéncia a Palma.

Normativa:

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 44. Els drets de conciliacid de la vida personal i familiar

Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 54. Conciliacio en I'ocupacio publica
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Objectiu Col:lectiu destinatari

Servei responsable

Indicador

4.1. Incentivar la 4.1.1. Augment de la programacio de Tot el personal EMF Nre. d’hores de formacié en linia/total
formacié compatible formacié en linia i en horari laboral al Percentatge d'increment respecte del Pla de
amb la gestié del Pla de formacié municipal respecte de formaci6 2018
temps personal i 2018 Nivell de participacid del personal a la formacid en
familiar linia i/o en horari laboral (génere, area, categoria
professional)
4.1.2. Potenciacio dels recursos Tot el personal EMF Recursos disponibles
d'autoformacié. Biblioteca Virtual Increment del % respecte del Pla de formacié
2018
Accions realitzades de promocio
Grau d'Us
4.1.3. Revisid de la modalitat formativa Tot el personal EMF Mesures correctores aplicades/proposades

en linia per a eliminar I'obligatorietat
de connexid horaria

" ~ Pla d’lgualtat
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6.4. SALUT LABORAL

Dimensié Objectiu

1. Drets de maternitat i
lactancia

1.1. Garantir la proteccid efectiva dels drets vinculats a la maternitat i la lactancia

2.1. Prevenir I'assetjament sexual i per rad de sexe

2. Assetjament sexual
2.2. Garantir la proteccid efectiva del personal que ha patit assetjament sexual o per raé de sexe

3. Drets laborals de les
funcionaries victimes de 3.1. Garantir la proteccio efectiva dels drets laborals de les funcionaries victimes de violéncia de genere

violéncia de génere

4. Clima laboral 4.1. Incorporar la perspectiva de genere a les avaluacions de riscs laborals
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Dimensio 1: Drets de maternitat i lactancia

Tota la normativa en materia laboral recull la proteccié de la salut reproductiva i protegeix especificament les treballadores embarassades o les que
es troben en periode de lactancia natural. Fer efectius els drets de maternitat i lactancia, sense que repercuteixi negativament en les dones,
comporta una correcta avaluacié dels riscs laborals. La proteccid no pot tenir un caracter geneéric; s’Than d’adoptar les mesures necessaries per a
evitar qualsevol exposicié que suposi un risc per a la salut i fer-ho de manera sistematica. D’aqui que el Pla preveu la revisid del protocol i
I'actualitzacid de la relacio de llocs de feina. A més de la identificacié dels riscs per a la salut de les dones durant el periode d’embaras s’ha de
considerar el benestar de la treballadora.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 8. Discriminacié per embaras o maternitat

Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 45.2. Seguretat i salut laboral
Article 5. Perspectiva de génere i avaluacié de I'impacte de genere
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Objectiu Accid

1.1. Garantir la 1.1 1. Revisid i modificacio, si s’escau,

proteccio efectiva del procediment sobre maternitat i

dels drets vinculats a lactancia

la maternitatila

lactancia
1.1 2. Revisar els procediments
d'adaptacié dels llocs, per a assegurar
que si es produeix un canvi no generi
impactes negatius

1.1 3. Mesures especifiques per nivell
professional, amb esment especial al
vestuari dels cossos de policia i
bombers/res

1.1 4. Revisio de la relacié de llocs de
feina per a definir quins serien
susceptibles d’adaptacié per a la
proteccio dels drets de maternitat i
lactancia, per arees/unitats

" ~~ Pla d’lgualtat
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Col-lectiu destinatari

Dones treballadores
en situacié de
maternitat i lactancia

Dones treballadores
en situacié de
maternitat i lactancia

Dones treballadores
en situacié de
maternitat i lactancia

Dones treballadores
en situacid de
maternitat i lactancia

Servei responsable

Servei de Prevencié de
Riscs Laborals (SPRL)

RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcié Publica
Servei de Prevencié de
riscs laborals (SPRL).

RH Area de Seguretat
Ciutadana

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Servei de Prevencié de
Riscs Laborals (SPRL)
Servei de Prevencié de
Riscs Laborals (SPRL)

RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Indicador

Dones que han sol-licitat adaptacio i/o canvi de
lloc de feina

Nre. d’adaptacions concedides per area
Protocol revisat

Modificacions introduides

Documental: Instruccié aprovada

Mesures aprovades

Llocs de feina adaptats
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Dimensio 2: Assetjament sexual

L’assetjament sexual o per rad de sexe és un dels conflictes més importants que es poden donar en I'ambit laboral i que constitueixen un element de
risc per a la salut i una manifestacié de discriminacio.

Des de 2007, I’Ajuntament de Palma disposa d’un protocol d’assetjament sexual i per rad de sexe, i d’'un protocol d’assetjament psicologic. Aquests
protocols s’han actualitzat el 2017, fruit d’'una reflexié del col-lectiu de psicolegs i psicologues municipals. El protocol és I'’eina més important per a
treballar la prevencio de I'assetjament a través de tres linies de treball: la deteccidé primerenca dels factors psicosocials i organitzatius que el puguin
generar, 'adopcié de mesures preventives i correctores adequades, i la informacid i la formacié de tot el personal de I’Ajuntament amb la finalitat
gue un major coneixement d’aquestes conductes ajudi a prevenir-les.

La contractacid de personal especialista té la finalitat de garantir la proteccio efectiva de qui ha patit un assetjament sexual o per rad de sexe. Segons
les dades disponibles, les dones funcionaries han iniciat dos dels tres expedients com a denunciants; en tres ocasions, han estat denunciades.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 7. Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
Article 62. Protocol d'actuacié davant els assetjaments sexual i per rad de sexe
Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 46. Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
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Objectiu Accid

2.1. Prevenir 2.1.1. Accions de sensibilitzacio entre el
I'assetjament sexual personal del que suposa un entorn

i per rad de sexe lliure d’assetjament sexual

2.1.2. Difusio del protocol a través de
presentacions, tramesa digital,
dispositius a les intranets municipals...

2.1.3. Presentacid del protocol i el
procediment amb criteris
d’accessibilitat i facil lectura

2.1.4. Accions formatives per a tot el
personal

2.1.5. Accions formatives especifiques
per al personal amb responsabilitats en
I’aplicacio del protocol

2.1.6. Accions formatives en lideratge,
direccié de persones, resolucio de
conflictes...

" Pla d’lgualtat
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Col-lectiu destinatari

Tot el personal

Tot el personal

Tot el personal

Tot el personal

Personal del Servei de
Riscs Laborals
Psicolegs/logues del
torn voluntari
delegats/ades
sindicals

Caps

Servei responsable

Servei de Riscs Laborals
RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Servei de Riscs Laborals
RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

Servei de Riscs Laborals
RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

EMEF

EMF

EMF

Indicador

Accions realitzades/planificades

Tipologia d’accions

Grau de participacié de la plantilla (génere, area,
categoria professional)

Accions realitzades/planificades

Tipologia d’accions

Nre. d’accessos anuals i descarregues (indicador
de referencia, 10% d’accessos del personal)

Nre. de cursos realitzats

Nre. d’hores de formacio

Grau de participacié del personal (génere, area,
categoria professional). Indicador de referéncia
500 treballadors/res

Nre. de cursos

Grau de participacié del personal (indicador de
referéncia, 100% del personal amb
responsabilitats directes; 25% dels delegats/ades
sindicals)

Nre. de cursos
Grau de participacié del personal (génere i area)
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Objectiu

2.2. Garantir la
proteccio efectiva
del personal que ha
patit assetjament
sexual o per rad de

sexe

Col-lectiu destinatari

2.2.1. Aplicacié del protocol per a Tot el personal
garantir el respecte a les persones, la

confidencialitat, la diligéncia,

I'audiencia imparcial i el tractament

just, i la restitucio de les victimes

Indicador

Servei responsable

Nre. de consultes ateses
Nre. d’expedients iniciats/resolts
Tipologia de conductes denunciades

Servei de Riscs Laborals
RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

2.2.2. Revisio i avaluacié anual

Resultats de I'avaluacio
Publicacié de I'avaluacid

Servei de Riscs Laborals
RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat
Ciutadana

2.2.3. Designar un técnic o una técnica  Tot el personal
responsable per a impulsar els

expedients d'assetjament. Creacio de la

figura del psicoleg o la psicologa del

Servei d’RH

Servei de Riscs Laborals Designacio realitzada
RH Area de Funcié Publica
RH Area de Seguretat

Ciutadana
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Dimensio 3: Drets laborals de les funcionaries victimes de violéncia de génere

La Diagnosi no detecta situacions de violencia de genere entre les funcionaries de I’Ajuntament de Palma. Es desconeix si aquesta dada és atribuible
a I'abséncia de casos o a I'abséncia de procediments que regulin I’accés de les victimes als drets laborals reconeguts a la Llei organica 1/2004, de 28
de desembre, de mesures de proteccid integral contra la violencia de genere, i a I’'Estatut basic de 'empleat public.

L’abast i la magnitud de la violencia de genere indiquen que les treballadores municipals no resten al marge de la violéncia masclista, o aixi s’ha de
deduir de I'increment dels delictes ingressats, de les denuncies, de les ordres de proteccido emeses o de la diversitat de perfils de les dones ateses en
els serveis d’atencié a la violencia de genere.

Quan el Pla d’igualtat atorga centralitat a la violéncia de génere, reconeix que no es tracta d’'un problema individual, siné d’'una conseqiéncia d’una
violéencia estructural cap a les dones. El Pla va més enlla de I’Acord regulador de les condicions de treball dels funcionaris i les funcionaries, del
personal eventual i dels organs directius de I’Ajuntament de Palma, des que promou un conveni de mobilitat entre les administracions que pugui fer
efectiu el dret a la mobilitat.

Normativa

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Article 14.6. Criteris generals d'actuacio dels poders publics
Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la violéncia de génere
Article 24. Ambits dels drets
Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public
Article 49. Permisos per motius de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral i per rad de violéncia de geénere
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Objectiu Accio Col:-lectiu destinatari Servei responsable Indicador

3.1. Garantir la 3.1.1. Difusi6 dels drets laborals de les  Dones treballadores ~ RH Area de Funcié Publica Nre. i tipologia d'accions de difusié realitzades
proteccio efectiva funcionaries victimes de violéncia de RH Area de Seguretat Nre. de sol-licituds efectuades/aprovades de
dels drets laborals génere. Ciutadana reduccid o reordenacié del temps de treball, de
de les funcionaries mobilitat geografica de centre de feina
victimes de violéncia d'excedencia
de génere 3.1.2 Aprovacié d'un procediment Dones treballadores ~ RH Area de Funcié Publica Procediment aprovat
d’actuacid per violéncia de genere RH Area de Seguretat
Ciutadana
3.1.3. Conveni de mobilitat entre Dones treballadores ~ RH Area de Funcié Publica Conveni aprovat
administracions RH Area de Seguretat Nre. de canvis realitzats/sol-licitats entre
Ciutadana administracions
3.1.4. Mesures per a garantir la Dones treballadores ~ RH Area de Funcié Publica Mesures aprovades
confidencialitat dels procediments RH Area de Seguretat
Ciutadana
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Dimensio 4: Clima laboral

L’existéncia d’un bon clima laboral és clau per a totes les organitzacions, i un bon clima laboral és aquell que esta exempt de masclisme. La prevencié
de riscs laborals va quedar al marge del Diagnostic d’igualtat del personal, entre d’altres raons per la manca de desagregacio de dades del sistema de
registre. Amb aquesta accié el Pla pretén pal-liar aquest déficit i fer una primera passa perque la perspectiva de genere s’integri en tots els ambits de
I’ocupacid publica, també el de la salut laboral.

Normativa

Llei 31/1995, de prevencio de riscs laborals. Capitol Il
Article. 5. Objectius de la politica

Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes
Article 45.1 Seguretat i salut laboral

" Pla d’Igualtat 57
de Génere de Palma



Objectiu Col-lectiu destinatari Servei responsable Indicador

4.1. Incorporar la 4.1.1. Introduir la perspectiva de Mesura interna RH Area de Funcié Publica Nre. de procediments, normes i instruccions
perspectiva de geénere a les normes, les instruccions i RH Area de Seguretat revisades/total

génere a les els procediments relatius a la salut Ciutadana

avaluacions de riscs  laboral fisica i psicosocial

laborals
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