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1.1.BREU FITXA DE L' EMPRESA

Rad social AGENCIA BALEAR DE L'AIGUA I DE LA QUALITAT
AMBIENTAL
NIF Q0700507G
Domicili social Gremi de Corredors, 10 22
Ambit (estatal Autonomic
o autonomic)
Persones Dones 25 Home 37 Total 62

Treballadores

S

Palma, Menorca i Eivissa

Centre 1 |pegsaladora Menorca

Son Carrerd, sn, 07769, Ciutadella de Menorca, Illes Balears
Centre 2 |pessaladora Eivissa

Carrer de Cas Dominguets, 4, 07800 Eivissa, Illes Balears.
Centre 3

Central a Mallorca

C/ Gremi de Corredors, 10 (Poligon Son Rossinyol) - 07009,
Palma, Illes Balears.

1.2. PRESENTACIO EMPRESA

L'’Agéncia Balear de I'Aigua és una empresa publica adscrita a la
Direccié General de Recursos Hidrics de la Conselleria de la Mar i del
Cicle de I'Aigua del Govern de les Illes Balears. La seva funcid
principal es la gestio de les infraestructures hidrauliques
d’abastament i sanejament, des de la planificacié i construccio fins la
explotacié i manteniment, basant-se en els principis proteccio dels
ecosistemes, la recuperacié de costos aixi com la participacié social
e institucional. Aixi, I’Agéncia Balear de I’Aigua es va crear a l'any
2005 amb la uni6 de dos ens autonomics anteriors (Institut Balear de
Sanejament i Institut Balear de I'Aigua i del Litoral) i aixi optimitzar
els recursos materials i personals.

Els seus objectius son oferir la garantia, disponibilitat i qualitat de
I'aigua potable als municipis de les illes Balears, aixi com I'adequada
depuracid de les aigiies residuals urbanes per garantir la preservacié
dels ecosistemes aquatics. Aquests objectius es deriven de la politica
i planificacié hidrologica de les Illes Balears, basada en la Directiva
Marc de I’Aigua (DMA) de la Unid Europea. A més desenvolupa
tasques de neteja maritima del litoral mitjancant una flota
d’embarcacions que realitzen la recollida de residus marins durant el
periode estival.



LA SEVA MISSIO

La missidé de I’Agéncia Balear de I’Aigua es garantir la sostenibilitat
del cicle integral de l'aigua de les Illes Balears mitjancant la
planificacid, construccié i gestié de les infraestructures hidrauliques
d’abastament i depuracid, aixi com les actuacions relatives a la
millora de la qualitat ambiental i el litoral.

LA SEVA VISIO

La visid de I’Agéncia Balear de I’Aigua es ser un referent a I'ambit
autonomic i estatal per la gestio eficient e innovadora de les
infraestructures hidrauliques d’abastament i depuracidé de les Illes
Balears, aixi com en la implementacio de solucions innovadores per
garantir la millora de la qualitat ambiental i el litoral.

ELS SEUS VALORS

El compromis de garantir les necessitats d’abastament, depuracio i
millora de la qualitat ambiental a les Illes Balears, facilitant el dialeg
i la corresponsabilitat.

La responsabilitat economica, social i ambiental per dur a terme el
seu servei public.

L'excel-lencia en el desenvolupament de les seves tasques.

La innovacio tecnoldgica orientada a la millora continua de la nostra
planificacid, execucid i gestid de les infraestructures hidrauliques i
solucions per la millora de la qualitat ambiental i el litoral.

El capital huma d'un equip de treball amb persones motivades,
capacitades, i grau d’especialitzaci6 compromeses amb el servei
public que s’ofereix.

La igualtat és un principi juridic fonamental i universal que es recull
en els textos internacionals que regulen i garanteixen els drets
humans, entre els quals destaca la Convencié sobre I'eliminacié
de totes les formes de discriminacié contra la dona (CEDAW),
aprovada per I'Assemblea General de Nacions Unides al desembre de
1979 i ratificada per Espanya en 1983. Aixi mateix, també en I'ambit
europeu, des de la signatura del Tractat de Roma en 1957, s'ha
mantingut un compromis actiu en la promocid de la igualtat
d'oportunitats i de tracte entre tots dos sexes.

Aquests principis també han estat incorporats en I'ordenament juridic
de I'Estat espanyol. En primer lloc, en la Constitucio de 1978 que
proclama en el seu Article 1 que «Espanya es constitueix en un Estat
social i democratic de Dret, que propugna com a valors superiors del
seu ordenament juridic, la llibertat, la justicia, la igualtat i el
pluralisme politic» i escomet en el seu Article 14 el «dret a la igualtat
i la no discriminacié per rad de sexe».

El ple reconeixement de la igualtat formal en I'ambit juridic va
continuar desenvolupant-se amb l'aprovacio de la Llei organica,
3/2007 de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i
homes (LOIEMH), dirigida a remoure els obstacles que impedeixen
aconseguir-la. En el seu Article 45.1 obliga les organitzacions a
respectar la igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit laboral amb
I'adopci6 de mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminacio laboral entre dones i homes, que hauran de negociar, i
si escau, acordar, amb la representacio legal d'els/les treballadors/as.

Posteriorment, el Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de
mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacio, disposa
en 'Art. 1.



La modificacié de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes, obligant a les empreses d'un
minim de 50 persones en plantilla a comptar amb un pla d'igualtat.

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

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

De
forma

* Cal destacar la previsio d'adopci6 judicial de mesures cautelars que permetin el
cessament immediat i definitiu de la difusio de comportaments discriminatoris,
contraris a la igualtat i la dignitat de les persones.

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

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



3.1. QUE ES UN PLA D'IGUALTAT?

Un pla d' igualtat és un conjunt ordenat de mesures i accions
positives, adoptades després de realitzar un diagnostic de situacié,
que persegueix integrar el principi d' igualtat entre dones i homes en
les organitzacions i eliminar la discriminacié per rad de genere.

Aquest pla fixa els objectius concrets d' igualtat a assolir, les
estrategies i practiques a adoptar, aixi com I' establiment de
sistemes d' avaluacio i seguiment. A més:

Es preventiu, eliminant qualsevol possibilitat de discriminaci6 futura per rad de
sexe.

Te coheréncia interna, és dinamic i obert als canvis en funcio de les necessitats
que vagin sorgint a partir del seu sequiment i avaluacio.

Parteix d' un compromis de I' empresa, que garanteix els recursos humans i
materials necessaris per a la seva implantacid, sequiment i avaluacio.

Esta dissenyat per a tot I'equip de persones de I'organitzacio; no esta dirigit
exclusivament a les dones. Engloba qualsevol que sigui la seva categoria
professional, aixi com totes aquelles persones que vagin incorporant-se a la
companyia.

Adopta la transversalitat de génere com un dels seus principis rectors i una
estrategia per fer efectiva la igualtat entre dones i homes. Incorpora la
perspectiva de génere en la gestio de |' empresa, en totes les seves politiques i a
tots els nivells.

Considera com un dels seus principis basics, la participacio a través del dialeg i
cooperacio de les parts (geréncia, responsables i conjunt de la plantilla).

4.1. COMPROMIS DE L' ENTITAT AMB LA IGUALTAT

La Direccid d’ABAQUA es compromet a dur a terme l'elaboracid i
implantacié del I Pla d'Igualtat el dia 1 de juny de 2021, en
compliment amb la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva entre dones i homes i com a principi estrategic de la
seva cultura; concedint a la igualtat d'oportunitats i equitat entre
homes i dones, la lluita contra la violéncia de génere i el foment de
la conciliacidé de la vida, personal, familiar i laboral, un valor clau en
la politica de gestid de les persones.



4.2. COMISSIO NEGOCIADORA D' IGUALTAT

Segons l'article 45.1 de la Llei Organica per a la igualtat efectiva entre
dones i homes 3/2007, de 22 de marg, per la qual és necessaria la
creacio d'una Comissié d'Igualtat, que permeti abordar, de forma
conjunta, l'eliminaci6 de qualsevol forma de discriminacid o
desigualtat per rad de sexe.

Aixi mateix, segons el Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de
mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes en I'ocupacio i I'ocupacid, aquesta
comissié d'Igualtat, es constituira com a comissié negociadora i en
ella hauran de participar de forma paritaria la representacid de
I'empresa i la de les persones treballadores.

ABAQUA va constituir la seva primera comissié negociadora el 4 de
maig del 2021, per donar compliment al Reial decret 901/2020, de
13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat a les empreses,
Després d'haver superat el termini maxim d'un any per a la
negociacid del Pla esmentat, es va constituir una nova comissio
dia 24 de juliol del 2024, en compliment dels articles 45 i 46 de la
Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre
dones i homes i la seva normativa de desenvolupament.

D'aquesta manera, constitueix el 24 de juliol del 2024, la Comissio
Negociadora per a la Igualtat, on s’actualitzen les dades quantitatives
i s'analitzen les de I'any 2023, tant per la part del diagnostic com la
part d’auditoria.

Una vegada superat el termini d'un any per elaborar el Pla d'Igualtat-
—del 24 de juliol del 2024 al 24 de juliol de 2025— ha estat necessari
constituir una nova comissi®é negociadora amb data de 22 de
octubre de 2025. D’aquesta manera, la Comissid Negociadora
queda formada per les segiients persones.

La Comissio esta formada, en representacio d’ABAQUA:
‘ Area Carrec

Part institucional Secretari General

Part institucional Tecnica de RRHH

La Comissio esta formada en representacio de treballadors i
treballadores:

‘ Area Carrec

Part social UGT Administrativa

Part social CSIF Delineant

4.3. FUNCIONS DE LA COMISSIO NEGOCIADORA
D'IGUALTAT

Funcions de la Comissié Negociadora.

Les parts negociadores acorden que la Comissio tindra les segients
competéncies:

e Negociacié i elaboracié del diagnostic i de les mesures que
integraran el Pla d'Igualtat.

e Elaboracié de l'informe dels resultats del diagnostic.

o Identificacié6 de les mesures prioritaries, a la llum del
diagnostic, el seu ambit d'aplicacio, els mitjans materials i
humans necessaris per a la seva implantacio, aixi com les



persones o organs responsables, incloent-hi un cronograma
d'actuacions.

e Impuls de la implantacié del Pla d'Igualtat a I'empresa.

o Definici6 dels indicadors de mesurament i els instruments de
recollida d'informacié necessaris per fer el seguiment i
avaluacié del grau de compliment de les mesures del Pla
d'Igualtat implantades.

e Remissié del Pla d'Igualtat que fos aprovat davant |'autoritat
laboral competent a efectes del seu registre, diposit i
publicacio.

e L'impuls de les primeres accions d'informacié i sensibilitzacié
a la plantilla.

e Auditoria en relacié a la valoracié dels llocs de treball:
participacid en l'elaboracié i negociacid dels resultats de
I'auditoria retributiva i les seves eines.

Regim de funcionament de la Comissio Negociadora.

La Comissié Negociadora acorda que es nomeni Secretaria, d'entre
els seus integrants, a M@ Magdalena Carbonell Socias.

Seran les seves funcions de la Secretaria:

e Aixecar acta i recaptar signatures de les reunions de la
Comissio Negociadora, amb:

o Els temes tractats.

o Els acords assolits.

o Els documents presentats.

o La data de la seglient reunio.

e Convocar les reunions de la Comissio.

e Recopilar i guardar la documentacio pertinent a la Comissio
Negociadora i al Pla d' Igualtat.

4.3.1.Reunions de la Comissié Negociadora.

La comissiéo acorda reunir-se periodicament per a la
negociacio i elaboracié del Pla d' Igualtat.

En cada reunio s' aixecara una acta, en la qual es fara constar:
o El resum de les matéries tractades.
o Els acords totals o parcials adoptats.

o Els punts sobre els quals no hi hagi acord, que es
podran reprendre, si s' escau, més endavant en altres
reunions.

o Les actes seran aprovades i signades, amb
manifestacions de part, si fos necessari.

En les reunions ordinaries es fara arribar la convocatoria a la resta
de components abans de la data. La convocatoria haura sempre
de contenir I' ordre del dia fixat, aixi com la data, hora i lloc de la
reunid i anar acompanyada, si s' escau, de la documentacié
necessaria almenys deu dies abans de la reunid.

De manera extraordinaria a peticié de qualsevol de les parts amb
un preavis minim de 10 dies laborals, a excepcié a les que tinguin
caracter urgent, que podran ser convocades amb una antelacié
menor. Qualsevol membre de la Comissié d' Igualtat podra
demanar una reunid extraordinaria.

Per al compliment de les funcions encomanades a la Comissio
Negociadora i Comissié de Seguiment, I' empresa es compromet
a facilitar els mitjans necessaris per celebrar les reunions:

o Lloc adequat per celebrar-les o en el seu defecte, es
realitzaran totes les trobades telematicament.



o Material precis per a elles.

Les hores de reunid de les persones que constitueixen la de la
Comissio i les de preparacié de la mateixa, que seran com a
maxim iguals a les de reunid, seran hores efectives de treball i no
es comptabilitzaran dins del crédit horari de la representacio legal
de les persones treballadores.

Una vegada aprovat el Pla, de manera ordinaria, es reunira
almenys una vegada trimestralment, quedant auto convocades
les parts d' una a una altra reunid, i de manera extraordinaria
quan ho demani qualsevol de les parts amb un preavis de deu
dies habils d' antelacié

Proteccio de dades. Compromis de Confidencialitat.

Les persones que integren la Comissido Negociadora, aixi com, si s'
escau, les persones expertes que |I' assisteixin, hauran d' observar en
tot moment el deure de sigil respecte a aquella informacié que els
hagi estat expressament comunicada amb caracter reservat.

En tot cas, cap tipus de document lliurat per I' empresa a aquesta
Comissio podra ser utilitzat fora de I' estricte ambit d' aquella ni per
a fins diferents dels que van motivar el seu lliurament.

Totes les persones que conformen la Comissié Negociadora hauran
de respectar la confidencialitat de les reunions i de la informacio a la
qual tinguin accés i complir ,en matéria de Proteccio de Dades
Personals, amb el que estableix el Reglament UE 2016/679 del
Parlament Europeu i del Consell i la L.O. 3/2018 de Proteccié de
Dades Personals i Garantia dels Drets Digitals, havent de posar la
maxima cura en dgeneral i especial cura respecte a les dades i
informacions a les quals tinguin accés en matéria d' assetjament
sexual o per rad de sexe, i en suposits de violéncia de génere.

Substitucié de les persones que integren la Comissio
Negociadora.

Les persones que integrin la Comissio Negociadora seran substituides
en cas de vacances, abséncia, dimissio, finalitzacié del mandat o que
li sigui retirat per les persones que les van designar, per impossibilitat
0 causa justificada [especificar les causes].

Les persones que deixin de formar part de la Comissié Negociadora i
que representin l'empresa seran reemplagades per aquesta, i si
representen la plantilla seran reemplagades per I'0rgan de
representacié legal i/o sindical de la plantilla de conformitat amb el
seu regim de funcionament intern.

En el suposit de substitucio es formalitzara per escrit la data de la
substitucié i motiu, indicant nom, cognoms, DNI i carrec tant de la
persona sortint, com de I' entrant. El document s' annexara a I' acta
constitutiva de la Comissio Negociadora.



5.1. AMBIT D' APLICACIO PERSONAL

Aquest pla d'Igualtat és d'aplicacié per a tot el personal d'ABAQUA ,
sigui quina sigui la seva categoria professional.

5. 2. AMBIT TERRITORIAL

L'ambit d’aplicacié territorial del I Pla d’Igualtat d’ABAQUA és
autonomic, ja que compta amb 3 centres de treball arreu de les Illes
Balears:

— Dessaladora Menorca
o Son Carrerd, sn, 07769, Ciutadella de Menorca, Illes
Balears.
— Dessaladora Eivissa
o Carrer de Cas Dominguets, 4, 07800 Eivissa, Illes
Balears.
— Central a Mallorca
o C/ Gremi de Corredors, 10 (Poligon Son Rossinyol) -
07009, Palma, Illes Balears.

5. 3. VIGENCIA DEL PLA

Per assolir els objectius d' aquest pla per mitja de les mesures
acordades, es determina un termini de vigéncia de 4 anys, a
comptar des de la seva sighatura, el mes de novembre de 2025.

Les mesures del pla d' igualtat podran revisar-se en qualsevol
moment al llarg de la seva vigencia, per tal d' afegir, reorientar,
millorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d' aplicar
alguna mesura que contingui en funcié dels efectes que vagin
apreciant-se en relacié amb la consecucié dels seus objectius.

La vigencia del present pla es mantindra en vigor fins a I'aprovacié
del segiient, sense que la seva durada maxima excedeixi en cap cas
el periode de 4 anys, tal com es troba previst a I'article 9.1 del Reial

decret 901/2020, i per tant aquest termini s'ha de fer el mes d’
novembre de 2029.

5.4. VIGENCIA DE LA AUDITORIA

Per a aconseguir els objectius d'aquest pla per mitja de les mesures
acordades, es determina un termini de vigéncia de 4 anys, a comptar
des de la seva signatura, el mes de novembre de 2025.

La vigencia de l'auditoria tindra la mateixa vigencia que el pla
d'igualtat, sense que la seva durada maxima excedeixi en cap cas el
periode de 4 anys, situant-se per tant aquest termini en el mes de
novembre de 2029.



AREA 1: CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

Les actuacions de I' empresa en materia d' igualtat d' oportunitats
estan lligades a la missid i visié de I' empresa i als valors que promou.
Els elements que componen la cultura empresarial no sén conceptes
abstractes, sind que a I' empresa es transformen en actituds i formes
d' actuar. Aixi doncs, en aquest ambit es valora el grau d' integracio
del valor de la igualtat d' oportunitats entre dones i homes en el si de
I' organitzacid, la implicacié de la direccid en la promocié d' una gestio
que fomenti la igualtat, la percepcié de les persones que componen
la plantilla i com aquesta participa en les mesures d' igualtat que
desenvolupa I' empresa.

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

La comunicacid interna i externa de I' empresa permet que el que s'
esdevé es conegui, que I' important sigui compartit i que I' empresa
es projecti en la societat. Perque hi hagi millores en igualtat hi ha d'
haver una série d' actuacions i que aquestes actuacions siguin
conegudes. Respecte a la comunicacié no només sera important quée
comuniquem sind a més com ho fem, evitant incoheréncies que
poden sorgir elaborant millores en igualtat, per6 amb un Us
discriminatori del llenguatge. L'organitzacio vetlla per assegurar que
les comunicacions orals, escrites i/o visuals, tant internes com
externes, no continguin cap element sexista ni discriminatori.

AREA 3: ACCES I PROMOCIO A L’'ORGANITZACIO

La politica de seleccié és la que impregna tots els processos a través
dels quals es realitza I'accés a ABAQUA. Aquesta politica s'ha
d'orientar de manera que eviti que el sexe o la situacid personal
d'algu sigui un condicionant. Per aquest motiu, és imprescindible que

les organitzacions reflexionin sobre el seu procés de seleccié des de
la perspectiva de genere.

El desenvolupament professional i la promocié de les persones,
incentivant el seu sentiment vocacional i I'orgull de pertinenca, sén
els pilars basics sense els quals no seria possible mantenir una
continuada ambicid per I'excel-léncia. Tanmateix, aquests objectius
només s'assoleixen si abordem, en aquesta ocasio, la perspectiva de
génere i la seva importancia per retenir el talent de les persones clau
en l'organitzacio, per tal de contribuir a assolir la igualtat efectiva de
dones i homes en I'ambit laboral.

AREA 4: FORMACIO INTERNA I CONTINUA

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

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

AREA 5: INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

El concepte d'infrarepresentacié femenina és necessari per visibilitzar
els efectes de la discriminacié estructural a la societat contra les
dones i servira per fomentar una major preséncia femenina, pero
també per millorar les seves condicions laborals en general. En
aquesta area s'analitzara la segregacié horitzontal i la segregacié
vertical; la participaci6 de dones i homes als diferents nivells
jerarquics, la presencia de dones i homes a la RLT i a la comissié de
seguiment dels plans d'igualtat, etc.

AREA 6: CONDICIONS LABORALS



Per tal de respectar I'equitat i d'aprofitar el talent i les competéencies
de dones i homes, cal que les organitzacions examinin les condicions
de treball de la seva plantilla i s'impliquin en la promocié de mesures
que garanteixin la no-discriminacid i la igualtat d’oportunitats. En
aquesta area s'analitzen els tipus de contracte, categories i nivells
professionals, tipus de jornada, presencia de dones i homes als
diferents llocs de treball, teletreball, etc.

AREA 7: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, RETRIBUCIONS I
AUDITORIES RETRIBUTIVES

La politica salarial ha de vigilar que la retribucié de les persones vagi
sempre en funcid de criteris objectius, és a dir, que no hi hagi cap
mena de variacio lligada directament o indirectament al sexe, o
situacio personal de la persona treballadora.

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

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

AREA 8: TEMPS DE CONCILIACIO 1

CORRESPONSABILITAT

Indirectament lligades, la igualtat d'oportunitats només és possible si
hi ha una politica de conciliacié que iguali la dona a I'home. Si bé les
mesures de conciliacid generalment estan dirigides a homes i dones,
és practicament impossible abordar la igualtat d'oportunitats sense
un analisi complet de la conciliacié de la vida personal i laboral i el
foment d'una major corresponsabilitat entre dones i homes en
I'assumpcié de les obligacions familiars. Dins aquesta area, es
treballen aquelles mesures que I'organitzacio pot afegir a les que ja

TREBALL,

posseeix, per millorar la conciliacié, abordant tant aspectes de
flexibilitat, com de serveis oferts per a tal fi.

/‘-\F‘{EA 9: SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVA DE
GENERE

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

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

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

S'entén per assetjament sexual qualsevol conducta no desitjada de
caracter sexual, tant a nivell fisic com verbal, que fa que la persona
se senti ofesa o humiliada. Incloent les agressions fisiques, les
amenaces, les coaccions o la privacio arbitraria de llibertat.

Davant d'aquesta situacio, cal abordar I'assetjament sexual o per
raons de sexe a les empreses i entitats des d'una perspectiva
transversal. D'aquesta manera, les entitats i I'equip huma que la
formen han d'adquirir responsabilitat en aquest assumpte per
aconseguir una menor desigualtat social, una major sensibilitzacid
sobre el tema i una prevencié de possibles casos.



AREA 11: VIOLENCIA DE GENERE

S'entén per violéncia de genere tota manifestacid de discriminacio,
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
0 no convivencia. Pot tractar-se de qualsevol acte de violéncia fisica
i psicologica, incloent-hi les agressions a la llibertat sexual, les
amenaces, les coaccions o la privacio arbitraria de llibertat.

Davant d'una conjuntura social de maxima gravetat, abordar la
violéncia de génere, com a manifestacié de la discriminacio i de les
relacions de poder dels homes sobre les dones, ha esdevingut una
estratégia transcendental de la gestié de persones. Les entitats i el
personal que les conformen tenen una important responsabilitat en
aquest aspecte com a agents clau en la societat i la sensibilitzacié del
personal, aixi com contribuir al desenvolupament d'un moén més just
i menys desigual.

Pel que fa a la cultura i gestié organitzativa, arran de les dades
ABAQUA no discrimina explicitament cap persona per rad de génere.
Per tal de continuar avancant en aquesta materia, cal posar en marxa
el pla d'igualtat transmetent a la seva plantilla els valors de la igualtat
de génere fomentant-la en tots els ambits de I'entitat.

En relacié amb I'area de comunicacié, es recomana implementar
d'una forma global I’Us del llenguatge no sexista, essent recomanable
la revisié de la documentacid interna de manera exhaustiva i realitzar
la formacio en llenguatge no sexista i I'establiment de recursos que
en facilitin I'adopcid per part del personal de I'entitat.

Quant a la politica d’accés a l'organitzacié i promocid, no
s’observen barreres en la seleccid pel que fa al genere ja que es
regeixen per processos transparents regits pels principis

constitucionals d’accés a l'‘ocupacié publica: meérit, capacitat i
igualtat. Aixi mateix, sera convenient incorporar l'avaluacié de
I'impacte de génere per garantir la integracid del principi d'Igualtat
de dones i homes.

Pel que fa a la formacid, es recomana implementar un pla de
formacié formalitzat i estructurat, essent fonamental que des
d’ABAQUA es garanteixi un correcte seguiment del pla de formacié
per tal d’assegurar que inclou la perspectiva de genere. També es
suggereix la realitzacié d’'un seguiment formal de les formacions per
poder dur a terme una avaluacié de l'impacte de les formacions, i
establir un sistema de seguiment adequat que inclogui registres
guantitatius desagregats per sexe, aixi com per avaluacid de
satisfaccio i utilitat.

En relacié amb |'area d’infrarepresentacié femenina, ja que s’ha
detectat un petit desequilibri quant a la representacié dels homes i
les dones, es recomana prendre mesures que ajudin a incorporar
homes a llocs tradicionalment feminitzats i viceversa (dones, en
aquells llocs més masculinitzats), per intentar equilibrar la plantilla
de l'entitat.

En matéria de condicions laborals, no s'han observat diferéncies
significatives entre dones i homes, i no s'ha produit discriminacié en
funcio dels sexes. Per continuar garantint la igualtat en aquesta area,
cal registrar anualment, l'estat de contractes, jornades, etc. del
personal desagregat per sexe.

En matéria de Classificacié professional, retribucions i
auditories retributives, segons |'informe d’auditoria s'ha d'establir
un pla d'actuacido que haura de contenir un sistema de seguiment i
d'implementacio de millores a partir dels resultats obtinguts, amb
determinacié d'objectius, actuacions concretes, cronograma i
persona o persones responsables de la seva implantacio i seguiment.



Quant a Temps de Treball, Conciliacié i corresponsabilitat,
I'entitat compta amb mesures destinades a fomentar conciliacié
laboral, personal i familiar de les persones que formen part
d’ABAQUA. Aixi mateix, seria convenient realitzar una difusié a la
plantilla, a més de comprovar la la satisfacci6 de les mesures
existents, amb el fi de valorar la idoneitat de les actuals.

Per fer referencia a les conclusions a I'area de Salut Laboral, cal
destacar que no existeixen diferéncies significatives en relacié amb
les dades quantitatives analitzades per sexe. Tot i aix0, és important
gue es garanteixi la integracié de la perspectiva de génere en totes
les actuacions del servei de prevencié laboral.

Quant a la Prevencio de I'assetjament sexual i per raé de sexe,
I'entitat ha elaborat un protocol d'assetjament sexual i/o per ra6 de
sexe. Es fonamental realitzar la difusié d’aquest document per tal
d’evitar i erradicar qualsevol situacié d'assetjament sexual, aixi com
facilitar a la plantilla el procediment adequat per presentar les
dendncies.

Per acabar, pel que fa a la violéncia de génere, el més necessari és
sensibilitzar al personal sobre la importancia i gravetat de la violencia
de génere i garantir que la informacié arriba a tota la plantilla
d’ABAQUA.



7.1 INFORME DE AUDITORIA SALARIAL

REGISTRE RETRIBUTIU, DESAGREGAT PER SEXE | DISTRIBUITS PER
GRUPS PROFESSIONALS

L'analisi del registre retributiu de I'empresa ABAQUA si bé en xifres
globals pot presentar en alguns apartats bretxa salarial considerada
com a tal en I'RD 902/2020 de 13 d'Octubre d'igualtat retributiva
entre homes i dones, una vegada analitzats les dades detalladament,
les diferéncies iguals o superiors al 25% es justifiquen en cadascun
dels apartats segilents, sense perjudici que aquelles diferéncies
percentuals iguals o superiors al 25% en imports equiparats hagin de
ser revisades en funcié de I'indicat a continuacid.

Analisi comparativa de les retribucions de dones i homes de
I'Entitat.

Es parteix, en primer lloc, d'una analisi comparativa de les
retribucions de dones i homes facilitades per I'Entitat, identificant els
origens de les eventuals diferéncies salarials que poguessin detectar-
se per a, posteriorment, proposar possibles actuacions correctores
que puguin reconduir-les a la igualtat salarial.

El periode de referéncia que s'ha tingut en compte per a l'analisi
correspon a l'any 2023, al qual ens referirem sempre a partir d'ara i
fins al final d'aquest Informe, el qual es desenvolupa sobre la base
de l'eina d'autodiagnostic de bretxa salarial desenvolupada per
I'Institut de les Dones dependent del Ministeri d'Igualtat.

Com que es tracta de comparar retribucions, el primer pas consisteix
a garantir que aquestes retribucions siguin efectivament
comparables. Per a aix0, ha de partir-se de la denominada retribucid
normalitzada, que és aquella que la persona obtindria durant tot el
periode de referéncia si complis totes les seglients condicions:

= Ha estat contractada de principi a fi (tot l'any). El seu
contracte és a temps complet.

No ha romas cap dia en situacié de baixa laboral. No ha reduit la seva
jornada laboral.

Per apartats, els resultats reflecteixen el segient:

Registre Retributiu

En les seglents taules es recullen imports totals efectivament
percebuts i mitjanes, motiu habitual de logiques diferencies, ja que
aquestes variables no es realitzen calculs en Igualtat d’elements
comparables, sin6 que es recullen en virtut de la normativa, els
imports que realment s’han cobrat en atenci6 al temps efectivament
treballat i les jornades realitzades, aixi com qualsevol altre incidencia
de tipus IT, ERTO, permisos no retribuits, etc., que han tingut lloc
durant el periode d’analisi. També es recullen taules referents als
imports que han estat equiparats, la qual cosa implica que s'han
elevat a jornada completa aquells que no ho estaven (normalitzacio)
i s'ha considerat el periode d'any natural complet per a aquelles
dades que eren originades en relacions de treball de menor durada
(anualitzacio).

Les retribucions del personal inclos en I'ambit d'aplicacié son les
seguents:



1.1.a. IMPORTS EFECTIUS Mitjanes — Comparativa entre Grups Professionals

TOTAL
N N°SC SALARI
OEf

TOTAL 8% -23% -26% 100% 100% 22% -47% -8% 41% 33% -8% 20% 2% -2%

Hombre 37 37 14.259 2.647 694 33 34 3.552 1.817 4.216 916 1.935 771 2.813 19.429 33.688
Mujer 25 25 15.426 3.249 876 0 0 2.765 2.677 4.563 538 1.288 834 2.255 19.046 34.472 -

TOTAL

N N°SC SALARI

GRUPO A -30%  -50% 2% 2% -65% -10% -25% 9% -18% 88% 0% -11%

Hombre 10 10 15.767 2.553 857 0 0 5.678 2.866 6.376 548 2.472 910 4.322 26.584 42.351

Mujer 8 8 20.519 3.831 844 0 0 5.576 4.726 7.007 686 2.256 1.070 510 26.506 47.024

GRUPOB 2% 9% -30% 100% 100% 6% -25% 12% 28% -13% 4% 100% 7% 5%

Hombre 13 13 16.572 2.710 754 95 97 4.347 1.998 6.459 1.606 1.890 810 472 21.238 37.810

Mujer 6 6 16.198 2.459 984 0 0 4.085 2.500 5.653 1.148 2.135 780 0 19.744 35.942

GRUPO C 8% -25% -46% 100% 2%  -170% 100% 98% -22% -48% -13% -11%

Hombre 9 9 10.513 2.641 515 0 0 2.013 852 918 166 1.346 651 5.866 14.969 25.482

Mujer 6 6 11.364 3.309 753 0 0 0 870 2.479 0 26 794 8.663 16.895 28.259

GRUPO D 1%  -34% -84% -96% 78% 85% 0% 100% -13% -6%

Hombre 5 5 11.971 2.678 536 0 0 0 989 0 1.210 2.041 608 385 8.446 20.417

Mujer 4 4 12.071 3.597 988 0 0 0 1.935 1.846 271 301 605 0 9.544 21.615

GRUPOE

Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 1 1 7.857 1.580 780 0 0 0 1.154 1.850 0 0 413 313 6.091 13.948 -




1.2.a. IMPORTS EFECTIUS Mitjanes — Comparativa entre Grups Professionals

TOTAL
Hombre
Mujer

GRUPO A
Hombre
Mujer
GRUPO B
Hombre
Mujer
GRUPO C
Hombre
Mujer
GRUPO D
Hombre
Mujer
GRUPOE
Hombre
Mujer

NO

37
25

NO

10

13

b TOTAL
N°SC SALARI
O Ef
-14% -36% -9% 100% -99% -19% 73% -13% 20% 20%
37 16.311 2.576 1.036 0 0 3.923 618 4.168 0 580 794 0 22.400 36.827
25 18.588 3.495 1.130 0 0 0 1.230 4.959 0 154 896 0 17.955 29.551 -
TOTAL
N°SC SALARI
O Ef
0% -52% 0% 13% -65% -7% -18% 0% 0% -5%
10 20.774 2.727 1.130 0 0 7.301 2.274 7.574 0 1.787 1.074 0 27.149 45.484
8 20.775 4.152 1.130 0 0 6.371 3.756 8.087 0 2.114 1.074 0 27.052 47.827
0% -27% 0% 7%  -317% 28% 78% -27% 0% 0% 0%
13 18.588 2.634 1.130 0 0 3.923 618 7.718 1.579 2.490 896 0 24.027 42.615
6 18.588 3.353 1.130 0 0 4.589 2.580 5.564 353 3.174 896 0 23.915 42.503
-31% -44%  -888% 100% 0% 12% 9%
9 12.409 2.307 114 0 0 125 0 0 0 0 794 0 14.207 30.320
6 16.311 3.332 1.130 0 0 0 0 2.479 0 0 794 0 12.560 27.683
-3% -67% -100% -76% 100% 0% 100% -27% -20%
5 13.427 2.576 565 0 0 0 1.230 0 1.085 0 692 91 8.757 20.809
4 13.795 4.294 1.130 0 0 0 2.170 2.461 0 356 692 0 11.103 24.899 -
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
1 7.857 1.580 780 0 0 0 1.154 1.850 0 0 413 313 6.091 13.948 -




2.1.a. IMPORTS EQUIPARATS Mitjanes — Comparativa entre Grups Professionals

TOTAL
Hombre
Mujer

GRUPO A
Hombre
Mujer
GRUPO B
Hombre
Mujer
GRUPO C
Hombre
Mujer
GRUPOD
Hombre
Mujer
GRUPOE
Hombre
Mujer

37
25

NO

10

13

b

N°SC

37
25

N°SC

10

13

b

N°SC
Norm

N°SC
Norm

N°SC

N°SC N°SC
Anualiz °o™Y  gq
Anualiz
0%
6 0 8 16.414
1 4 16.426
N°SC A N°SC
Anualiz Norm.y Eq
Anualiz
-11%
3 0 3 18.512
0 1 20.583
1%
0 2 18.386
0 1 1 18.566
12%
2 0 2 12.938
0 0 0 11.364
-3%
0 0 1 13.351
0 0 1 13.795
0 0 0 0
0 0 1 11.225

-6%
3.105
3.276

-27%
3.022
3.831

16%

2912
2459
2%

3.388
3.309

-10%

3.258
3.597

2.258

-18%
801
948

16%
1.007
847
-37%
821
1.128
-20%
627
753
-74%
649
1.130

1.115

100%
50
0

0

0
100%
143

0

100%
34
0

0

0
100%
97

0

0
0

23%
3.634
2.801

2%
5.678
5.576

8%
4.580
4234

100%
2,013
0

-48%
1.863
2.752

-65%
2.866
4.726
-24%
2.035
2.524

-2%
852
870
-82%
1.235
2243

1.649

1%
4.903
4.840

6%
7.465
7.033

8%
7213
6.637
-12%
1.442
2479

1.846

2.643

40%
1.010
610

-25%
548
686

29%
1.789
1.266
100%

166

62%
1.427
543

36%
2.003
1.288

9%
2472
2.256

-3%
2.082
2135

98%
1.346

26

85%
2.041

301

-8%
799
863

-18%
910
1.070
6%
863
814
-22%
651
794
2%
677
692

590

20%
2813
2.255

88%
4.322
510
100%
472

0
-48%
5.866
8.663
100%
385

313

%
21.014
19.632

6%
28.291
26.536

8%
23.007
21197

-3%
16.352
16.895

1%

9.671
10.351

8.567

TOTAL
SALARIO
Eq

4%
37.429
36.058

TOTAL
SALARIO
Eq
1%
46.804
47118
4%
41.393
39.763
4%
29.290
28.259
-5%
23.022
24.146

o

19.792




Grup A

No existeixen percentatges iguals o superiors al 25% que hagin de ser analitzats o bé els conceptes no soén
discrecionals i per tant no requereixen justificacio.

Grup B
Complement insularitat ME. Diferencia 100%

En el lloc Inspector/a Manteniment és necessari justificar el percebo d’aquest concepte per part de l'identificador 62 i
identificador 4 (homes) en relacié a la resta de les seves companyes en el mateix lloc de treball. El complement es
justifica per I'exercici del lloc de treball a l'illa de Menorca.

Complement insularitat EI. Diferéncia 100%

La diferencia es genera en un lloc de treball unipersonal ( Enginyer/asuperior ) que no pot generar bretxa. El
complement es justifica per I'exercici del lloc de treball a l'illa d’Eivissa.

Grup C
Complement dificultat técnica. Diferencia 100%

La diferéncia es genera en llocs de treball unipersonals o que no estan ocupats simultanamente per treballadors i
treballadores, per la qual cosa no es pot generar bretxa.

C. Penositat. Diferencia 100%
Idem anterior.

CPT. Diferencia 98%

Idem anterior.

Grup D

C. Penositat. Diferencia 62%

La diferéncia es genera en llocs de treball unipersonals o que no estan ocupats simultanamente per treballadors i
treballadores, per la qual cosa no es pot generar bretxa.

CPT. Diferencia 85%

La diferéncia es genera en llocs de treball unipersonals o que no estan ocupats simultanamente per treballadors i
treballadores, per la qual cosa no es pot generar bretxa. Es tracta per tant de factors aliens al genere.



Grup E
No existeixen treballadors i per tant no es pot produir bretxa.




2.2.a. IMPORTS EQUIPARATS Mitjanes — Comparativa entre Grups Professionals

N° N°SC N°SC N°SC NTricy N°SC
Norm Anualiz o Eq
Anualiz
TOTAL -251%
Hombre 37 37 2 6 0 8 18.588 3.142 1.130 0 0 3.923 618 6.752 580 896
Mujer 25 25 2 18.588 3.495 1.130 0 0 0 2170  4.959 154 896
N° N°SC N°SC N°SC NT:nCy N°SC
Norm Anualiz ; Eq
Anualiz
GRUPO A
Hombre 10 10 0 3 0 3
Mujer 8 8 0 1 0 1
GRUPO B
Hombre 13 13 1 1 0 2
Mujer 6 6 0 0 1
GRUPO C
Hombre 9 9 0 2 0
Mujer 6 6 0 0 0 0
GRUPOD
Hombre 5 5 1 0 0 1
Mujer 4 4 1 0 0 1
GRUPO E
Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0 1




1.1.b. IMPORTS EFECTIUS Mitjanes - Escales/Agrupacions segons la valoracié de lloc de treball

TOTAL
Hombre
Mujer

ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 02
Hombre
Mujer
ESCALA 03
Hombre
Mujer
ESCALA 04
Hombre
Mujer
ESCALA 05
Hombre
Mujer
ESCALA 06
Hombre
Mujer
ESCALA 07
Hombre
Mujer
ESCALA 09
Hombre
Mujer

NO

37
25

NO

t TOTAL
N°SC SALARI
O Ef

-8% -23% -26% 100% 100% 22% -47% -8% 41% 33% -8% 20% 2% -2%

37 14.259 2.647 694 33 34 3.552 1.817 4.216 916 0 1.935 771 2.813 19.429 33.688
25 15.426 3.249 876 0 0 2.765 2.677 4.563 538 0 1.288 834 2.255 19.046 34.472 -

TOTAL

N°SC SALARI

O Ef

36% 69% 0% 4% 64% 100% 35% 66% 51% 43%

4 11.543 2.562 670 0 0 0 1.236 0 1.512 0 2.459 587 458 9.484 21.027

2 7.378 790 673 0 0 0 1.192 925 543 0 0 379 157 4.658 12.036

-54% -93% -92% -193% -434% -434% 100% -54% -61% 100% -162% -101%

3 13.464 2.357 588 0 0 2.562 545 1.389 499 0 1.610 666 121 10.338 23.802

1 20.775 4.552 1.130 0 0 7.518 2.912 7.419 0 0 2.474 1.074 0 27.078 47.852

100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

1 3.902 719 0 0 0 0 0 0 0 0 1.216 794  30.499 33.228 37.130

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

0% -32% -41% 85% -54% -10% 55% 82% -11% -112% -10% -5%

9 12.792 2.644 640 0 0 2.637 800 2.738 687 0 759 695 2.448 14.048 26.840

10 12.816 3.482 904 0 0 392 1.235 2.999 309 0 136 773 5.198 15.427 28.243

-35% -26% 33% 39% 19% 38% 53% -17% 83% 41% 13%

8 14.613 2.003 838 0 0 5.222 2.812 5.627 0 0 2.649 871 5.847 25.869 40.482

4 19.716 2.532 558 0 0 3.199 2.285 3.503 0 0 1.247 1.023 1.020 15.366 35.082

1% -27% -50% 100% 7% -115% -2% 40% -82% 1% -17% -9%

3 20.046 3.427 753 0 419 6.390 2.748 7.934 1.828 0 1.674 1.014 0 26.188 46.234

5 19.900 4.348 1.130 0 0 5.972 5.897 8.099 1.097 0 3.048 1.002 0 30.594 50.494

26% 49% -3% 100% 33% 76% 20% -3% 31% 27% 100% 32% 30%

8 15.521 3.225 674 154 0 3.606 1.604 5.943 1.836 0 2.264 756 324 20.385 35.906

2 11.418 1.646 694 0 0 2.410 380 4.747 1.899 0 1.560 550 0 13.885 25.303

0% -29% 0% 0% 0% 0% -10% 0% -4% -3%

1 20.775 3.983 1.130 0 0 10.201 9.892 10.820 0 0 4.574 1.074 0 41.673 62.448
1 20.775 5.121 1.130 0 0 10.201 9.892 10.820 0 0 5.033 1.074 0 43.270 64.045 -




1.2.b. IMPORTS EFECTIUS Mitjanes - Escales/Agrupacions segons la valoracié de lloc de treball

TOTAL
Hombre
Mujer

ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 02
Hombre
Mujer
ESCALA 03
Hombre
Mujer
ESCALA 04
Hombre
Mujer
ESCALA 05
Hombre
Mujer
ESCALA 06
Hombre
Mujer
ESCALA 07
Hombre
Mujer
ESCALA 09
Hombre
Mujer

|

N° N°SC
-14%
37 37 16.311
25 25 18.588
N° N°SC
42%
4 4 12.739
2 2 7.378
-67%
3 3 12.409
1 1 20.775
100%
1 1 3.902
0 0 0
8%
9 9 16.311
10 10 15.053
-11%
8 8 17.980
4 4 19.946
0%
3 3 20.775
5 5 20.775
36%
8 8 17.913
2 2 11.418
0%
1 1 20.775
1 1 20.775

-36%
2.576
3.495

69%
2.550
790
-97%
2.307
4.552
100%
719

-14%
3.142
3.587
-88%
1.684
3.167
-11%
3.414
3.780

54%
3.593
1.646
-29%
3.983
5.121

-9%
1.036
1.130

13%
776
673

-78%
635
1.130

1.130
1.130
31%
1.001
694
0%
1.130
1.130

100%
3.923

-117%
3.461
7.518

100%
3.923

62%
6.963
2.628

30%
7.518
5.255

31%
3.475
2.410

0%
10.201
10.201

-99%
618
1.230

19%
1.481
1.192

2912

49%
603
309

18%

2.781
2.271
-56%
2912
4.541

31%
548
380

0%
9.892
9.892

-19%
4.168
4.959

925

7.419

-59%
1.546
2.461
61%
7.085
2.782
0%
7.728
7.728
31%
6.840
4.747
0%
10.820
10.820

68%
1.700
543

4%
1.982
1.899

73%
580
154

-327%
580
2.474
100%
1.216

-12%
780
877

-60%

2.014

3.228

47%

2.966

1.560

-10%

4.574

5.033

-13%
794
896

42%
656
379

-78%
604
1.074
100%
794

0%
794
794

-10%
968
1.060
0%
1.074
1.074
39%
896
550
0%
1.074
1.074

0
0

64%
430
157

100%
30.499

20%
22.400
17.955

47%
8.867
4.658
-134%
11.586
27.078

100%
33.228

13%
14.207
12.313

39%
25.082
15.420

-6%
25.481
27.027

37%
21.961
13.885

-4%
41.673
43.270

TOTAL
SALARI

TOTAL
SALARI

O Ef
20%

36.827
29.551

O Ef
45%
21.790
12.036
-106%
23.258
47.852
100%
37.130
0
11%
30.320
26.857
19%
43.536
35.171
-3%
46.255
47.801
34%
38.425
25.303
-3%
62.448
64.045




2.1.b. IMPORTS EQUIPARATS Mitjanes - Escales/Agrupacions segons la valoracié de lloc de treball

Norm Anualiz ;
Anual iz Eq
TOTAL 0% -6% -18% 100% 100% 23% -48% 1% 40% -8% 20% 7% 4%
Hombre 37 37 2 6 0 8 16.414 3.105 801 50 34 3.634 1.863 4.903 1.010 799 2.813 21.014 37.429
Mujer 25 25 2 1 1 4 16.426 3.276 948 0 0 2.801 2.752 4.840 610 863 2.255 19.632 36.058 -
0
v e WSO wss VS es; sl‘ilﬁfo-
Norm Anualiz ; Eq
Anualiz Ea
ESCALA 01 6% 66% -38% -33% 39% 5% 66% 32% 18%
Hombre 4 4 1 0 0 1 13267  3.287 812 0 0 0 1543 0 1784 674 458 11.016  24.283
Mujer 2 2 2 0 0 2 12510 1129 1122 0 0 0 2055 1321  1.085 641 157 7510  20.020
ESCALA 02 -26% -86% -50% -193% -434%  -198% 100% -61% 100% -132% -710%
Hombre 3 3 0 1 0 1 16.534 2441 755 0 0 2.562 545 2.486 499 666 121 11.685 28.220
Mujer 1 1 0 0 0 0 20.775 4.552 1.130 0 0 7.518 2912 7419 0 1.074 0 27078 47.852
ESCALA 03 100% 100% 100%  100% 100% 100%
Hombre 1 1 0 0 0 0 3.902 719 0 0 0 0 0 0 0 794 30.499 33.228 37.130
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 04 16% -3% -20% 85% -54% 8% 55%  -11% -112% 0% 8%
Hombre 9 9 0 2 0 2 15.218 3.391 753 0 0 2.637 800 3.262 687 695 2448 15.431 30.649
Mujer 10 10 0 0 0 0 12.816 3.482 904 0 0 392 1.235 2.999 309 773 5.198 15.427 28.243
ESCALA 05 A7% 1% 1% 39% 19% 46% 17% 83% 44% 21%
Hombre 8 8 0 2 0 2 16.893 2558 962 0 0 5222 2812 6577 0 871 5847 27498  44.391
Mujer 4 4 0 1 0 1 19.844 2.532 565 0 0 3.199 2.285 3.556 0 1.023 1.020 15.427 35.271
ESCALA 06 1% -27% -50% 100% 7% -115% -2% 40% 1% 17% -9%
Hombre 3 3 0 0 0 0 20.046 3.427 753 0 419 6.390 2.748 7.934 1.828 1.014 0 26.188 46.234
Mujer 5 5 0 0 0 0 19.900 4.348 1.130 0 0 5.972 5.897 8.099 1.097 1.002 0 30.594 50.494
ESCALA 07 0% 54% -44% 100% 28% 73% 7% -5% 23%  100% 22% 12%
Hombre 8 8 1 1 0 2 18.468 3.554 783 232 0 3.984 1.663 7.168 2.135 842 324 23.260 41.729
Mujer 2 2 0 0 1 1 18.522 1.646 1.126 0 0 2.858 450 7.701 2.252 652 0 18.245 36.766
ESCALA 09 0% -29% 0% 0% 0% 0% 0% 4% -3%
Hombre 1 1 0 0 0 0 20.775 3.983 1.130 0 0 10.201 9.892  10.820 0 1.074 0 41673 62.448
Mujer 1 1 0 0 0 0 20.775 5.121 1.130 0 0 10.201 9.892  10.820 0 1.074 0 43270 64.045 -




L'analisi de la taula de mitjanes d'imports equiparats en I'apartat d'auditoria retributiva llanga els seglients resultats:
Escala 01
C. Penositat. Diferéncia 39%

No s'observa cap qlestid de génere en llocs compartits per treballador/a com Xoéfer Ordenanca. La diferéncia prové de
factors estadistics aliens al génere.Escala 02

C. Penositat. Diferéncia 100%

El lloc que genera la diferéncia no esta ocupat per cap treballadora, per la qual cosa no és susceptible de generar
bretxa.

Escala 03

No existeixen treballadores i per tant no es pot produir bretxa.

Escala 04

C. Dificultat tecnica. Diferencia 85%

No s'observa cap diferéncia de genere en la retribucié d'aquest concepte. La diferéncia prové d'altres parametres.
Escala 05

C.Insularitat MA. Diferencia 42%

No s'observa cap diferéncia de genere en la retribucié d'aquest concepte. La diferéncia prové d'altres parametres.
C. Dificultat técnica. Diferencia 39%

No s'observa cap diferéncia de genere en la retribucié d'aquest concepte. La diferéncia prové d'altres parametres.
C. Responsabilitat. Diferencia 46%

No s'observa cap diferéncia de génere en la retribucié d'aguest concepte. Si bé existeixen diferéncies en els imports en
identic lloc de treball, I'area és distinta, la qual cosa la justificaria.

Escala 06
C. Insularitat EI. Diferencia 100%



Idem anterior. En aquest cas el lloc de treball és Enginyer Superior ( ja comentat en I'apartat de Registre Retributiu ).
C. Penositat. Diferencia 40%

La diferéncia prové de factors aliens al génere. En els llocs de treball compartits per treballador/a (
ex. Bidleg/a) I'import retribuit és idéntic.

Escala 07

C. Insularitat ME. Diferéncia 100%

Es necessari revisar i justificar el percebo per part de l'identificador 62, ja esmentat en I'apartat de registre retributiu.
C. Dificultat tecnica. Diferencia 28%

No s'observa cap diferéncia de génere en la retribucié d'aquest concepte.

C. Dedicacion especial. Diferencia 73%

No s'observa cap diferéncia de génere en la retribucié d'aquest concepte.

Escala 09

No existeixen percentatges que hagin de ser justificats.



2.2.b. IMPORTS EQUIPARATS Mitjanes - Escales/Agrupacions segons la valoracié de lloc de treball

]

N

N°SC

N°SC N°SC N°SC
N NSC Norm Anualiz m.y
Anualiz
TOTAL -11% 100% -251%
Hombre 37 37 2 6 0 8 18.588 3.142 1.130 3.923 618  6.752 0 896 0
Mujer 25 25 2 1 4 18.588 3.495 1.130 0 2.170 4.959 0 896 0
N N°SC N°SC N°SC Nr::ncy N°SC
Norm Anualiz
Anualiz
ESCALA 01 8% 56% -6% -11% 52% 7% 64%
Hombre 4 4 0 0 13.611 2.550 1.058 0 1.856 0 2.242 692 430
Mujer 2 2 2 0 0 2 12.510 1.129 1.122 0 2.055 1.321 1.085 641 157
ESCALA 02 -27% -97% 0% -117% -78%
Hombre 3 3 0 0 16.311 2.307 1.130 3.461 0 0 0 604 0
Mujer 1 1 0 0 0 0 20.775 4.552 1.130 7.518 2912 7.419 0 1.074 0
ESCALA 03 100% 100% 100% 100%
Hombre 1 1 0 0 0 0 3.902 719 0 0 0 0 0 794 30.499
Mujer 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ESCALA 04 8% -5% 0% 100% 49% -59% 0%
Hombre 9 9 0 2 0 2 16.311 3.414 1.130 3.923 603 1.546 0 794 0
Mujer 10 10 0 0 0 0 15.053 3.587 1.130 0 309 2.461 0 794 0
ESCALA 05 -1% -16% 50% 62% 18% 64% -10%
Hombre 8 0 2 0 2 19.796 2.727 1.124 6.963  2.781 7.676 0 968 0
Mujer 4 0 1 0 20.002 3.167 565 2.628 2.271 2.782 0 1.060 422
ESCALA 06 0% -11% 0% 30% -56% 0% 0%
Hombre 3 3 0 0 0 0 20.775 3.414 1.130 7.518 2912 7.728 0 1.074 0
Mujer 5 5 0 0 0 0 20.775 3.780 1.130 55295 4.541 7.728 0 1.074 0
ESCALA 07 0% 65% 0% 27% 27% 0% %  21%
Hombre 8 8 1 1 0 2 18.588 4.653 1.130 3.923 618 7.728 2335 896 0
Mujer 2 2 0 0 1 1 18.522 1.646 1.126 2.858 450 7.701 2.252 652 0
ESCALA 09 0%  -29% 0% 0% 0% 0% 0%
Hombre 1 1 0 0 0 0 20.775 3.983 1.130 10.201 9.892  10.820 0 1.074 0
Mujer 1 1 0 0 0 0 20.775 5.121 1.130 10.201 9.892  10.820 0 1.074 0




PLA D'ACTUACIO

De les dades analitzades es conclou la necessitat d'adoptar una
serie de mesures que garanteixin el compliment de I'article 3 del RD
902/2020 de 13 d'octubre d'Igualtat Retributiva entre dones i
homes, quant al Principi de Transparéencia Retributiva i article 4 del
mateix text normativa relatiu a I'obligacié d'igual retribucié per
treball d'igual valor.

En el desenvolupament de la negociacio del diagnostic I'obligacié de
I'entitat és la de facilitar totes les dades necessaries, inclosa
I'auditoria retributiva, i en tot cas proposades d'actuacio, i en la
propia auditoria I'equip auditor deura i podra proposar
recomanacions en funcio a les dades obtingudes. Pero és i ha de ser
en el si de la Comissié Negociadora on s'adoptin i implantin les
mesures necessaries per a aconseguir la igualtat retributiva i
I'absencia de discriminacié laboral.

En aquest sentit, i com a part dels instruments de transparéncia
retributiva, es proposen les seglients actuacions:

Elaboracié del registre retributiu anual concorde a la regulacio
continguda en I'RD 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva
entre dones i homes. Tenint en compte que el registre retributiu
haura d'incloure els valors mitjans dels salaris, els complements
salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla desagregats
per sexe i distribuits conforme al que s'estableix en I'article 28.2 de
I'Estatut dels Treballadors.

A tals efectes, hauran d'establir-se en el registre retributiu de
I'empresa, convenientment desglossades per sexe, la mitjana
aritmetica i la mitjana del realment percebut per cadascun
d'aquests conceptes en cada grup professional, categoria

professional, nivell, lloc o qualsevol altre sistema de classificacio
aplicable. Al seu torn, aquesta informacié haura d'estar
desagregada en atencid a la naturalesa de la retribucid, incloent-hi
salari basi, cadascun dels complements i cadascuna de les
percepcions extrasalarials, especificant de manera diferenciada cada
percepcio.

Per tant, cal desglossar cada complement salarial i extrasalarial per
a facilitar I'estudi de les diferéncies existents.

Amb independencia del cronograma que s'acordi en el si de la
comissié negociadora, es fa necessari recordar que aquesta
obligacié és de caracter anual, comengant la seva obligatorietat una
vegada finalitzada I'any natural.

Tenint en compte que el registre retributiu de les empreses amb
auditoria retributiva ha de reflectir, a més, les mitjanes aritmetiques
i les mitjanes de les agrupacions dels treballs d'igual valor en
I'empresa, conforme als resultats de la valoracio de llocs de treball
efectuada per aquesta, es fa necessari que el registre retributiu de
I'any 2021 reflecteixi aquesta circumstancia, de manera que d'una
banda es reculli la informacié desglossada segons I'agrupacié dels
llocs i classificacié professional aplicada en I'Entitat i
addicionalment, I'agrupacio resultant dels llocs d'igual valor segons
la VPT de I'Entitat, de manera que les mitjanes i les mitjanes
calculats per a cada agrupacié no podran ser coincidents, excepte
en el suposit poc probable en el qual agrupacié de llocs segons
classificacié aplicada en I'Entitat i agrupacio de llocs d'igual valor
siguin perfectament identiques.

CONCLUSIONS

La conclusié al present informe d'auditoria retributiva ha de reflectir
un compliment general dels preceptes continguts en el Reial decret
llei 902/2020 quant a l'equiparacio salarial entre homes i dones,



tant pel que fa als llocs de treball retribuits a través de taules
salarials de la normativa retributiva de | "empresa.

En algunes materies concretes, politiques de conciliacio, politica de
formaciod / plans de carrera / promocid professional, totes elles
lligades a la retribucié salarial objecte d'aquesta auditoria, es fa
necessari ponderar el contingut del present informe amb I'estudi
analitic que s'estigui realitzant en el si de la negociacio6 del
diagnostic del pla d'igualtat de I'entitat en relacié amb aquestes
materies.

Ha d'establir-se un pla d'actuacié per a la correccid de les
desigualtats retributives i aspectes col-laterals d'aquestes, amb
determinaci6 d'objectius, actuacions concretes, cronograma i
persona o persones responsables de la seva implantacio i
seguiment. El pla d'actuacié haura de contenir un sistema de
seguiment i d'implementacié de millores a partir dels resultats
obtinguts, amb control periddic i verificacié de les mesures
adoptades.



8.1. OBJECTIUS GENERALS DE PLA D' IGUALTAT

La negociacio i adopcié del present Pla d' Igualtat té com a objectiu
avangar en la igualtat de genere, incloent per a aix0, accions que
derivin a aconseguir la igualtat efectiva entre homes i dones.

En concret, des de la fase de diagnostic, i prenent com a punt de
partida I' informe final del diagnostic de situacié objecte d' analisi, s'
han establert els seglients objectius generals:

Avancar en la Igualtat d' oportunitats i tracte entre homes i
dones i assegurar que la comunicacid interna i externa
promouen una imatge inclusiva.

Garantir processos de seleccidé que compleixin el principi d'
igualtat de tracte i oportunitats, i promoure la presencia
equilibrada entre dones i homes en tots els ambits de I'
empresa.

Vigilar I' aplicaci6 de la politica salarial per garantir la igualtat
retributiva en treballs d' igual valor.

Sensibilitzar i formar en igualtat de tracte i oportunitats a la
plantilla en general i, especialment, al personal relacionat amb
I' organitzacié de I' empresa, per garantir I' objectivitat i la
igualtat entre dones i homes i I' objectivitat en tots els
processos.

Fomentar la presencia de criteris d' igualtat en tots els
processos relatius a I' area de promocio.

Facilitar I' exercici dels drets de conciliacié, informant-ne i
fent-los accessibles a tota la plantilla.

Introduir la perspectiva de genere en la politica de salut
laboral i garantir que tota la plantilla gaudeixi d' un entorn de
treball Iliure de situacions d' assetjament.

Difondre, aplicar i millorar els drets legalment establerts per
a dones victimes de violéncia de genere contribuint aixi, en
major mesura, a la seva proteccio.



AREA 1. CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

Descripcié Objectiu

Incorporar els valors d'Igualtat i equitat.

General Disposar d'eines i recursos per fer efectiva la transversalitzacié de génere en totes les accions de I'organitzacio.
N.° obj. Objectius N.° . . . Recursos
Especific| especifics |Acci6 Accions Resultats/Indicadors| Responsable/s Calendari Materials

Dissenyar i enviar, per part . L
de Direccidé, una nota ﬁ\i:lr'rﬁﬁmo
informativa de difusio del Responsable de '
1.1 | compromis de I'ABAQUA, en T1 2026 .
materia d'Igualtat, informant Recursos Humans z;ﬁssupost.40,16
de la posada en marxa del Pla Temps: 2 h
d'Igualtat. _ . pS: :
Garantir la erviada & Ia plantia
incorporacio 2. NO de cgnals
1 gﬁls v?lors_ utilitzats per a la
'9“_2 ttat C Designar una persona difusio.
Ie'qmt': ta res_ponsable de vetlle_lr per 3. Data de posada a ' -
entitat. la igualtat de tracte i disposicié. Realitzacio
oportunitats dins de interna:
1.2 I'organigrama de |'entitat que Responsable de T1 2026
: gestioni el Pla, participi en la Recursos Humans Pressupost:40,16
seva implementacio, €/h
desenvolupi i supervisi els Temps: 2 h.
continguts i informi la
Comissié de Seguiment.




AREA 1. CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

Descripcié Objectiu Incorporar els valors d'Igualtat i equitat.
General Disposar d'eines i recursos per fer efectiva la transversalitzacié de génere en totes les accions de I'organitzacio.
N.° obj. Objectius N.° . . . Recursos
Especific| especifics |Acci6 Accions Resultats/Indicadors Responsable/s Calendari Materials
. Realitzacio
Informar la plantilla respecte a la interna:
s | e o 2 o Responsabe de Recursos | 11 505
. p 9 ' Humans Pressupost:40,16
de les seves funcions a traves dels €/h
canals de comunicacié de ’'ABAQUA. Temps: 2 h
Garantir la 1. Nota informativa ) )
incorporacié enviada a la plantilla
dels':lalors 2. NO de canals
1 ' . utilitzats per a la
d'igualtat i difusid
equitat a tuslo.
g . 3. Data de posada a
I'entitat. . T B
disposicio. Realitzacio
Realitzar una campanya de difusié Responsable de Recursos interna:
1.4 (perqueé la plantilla sapiga com accedir Hunﬁans T1 2026
a la informacié en matéria d'igualtat. Pressupost:40,16
€/h
Temps: 2 h.




AREA 1. CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

Descripcié Objectiu Incorporar els valors d'Igualtat i equitat.
General Disposar d'eines i recursos per fer efectiva la transversalitzacié de génere en totes les accions de I'organitzacio.
N.° obj. Objectius N.° . . . Recursos
Especific especifics Accié Accions Resultats/Indicadors Responsable/s Calendari Materials
Informar el personal sobre el
Garantir la desenvolupament del pla 1. Informaci Realitzacio
incorporacio d'igualtat i dels futurs resultats, a di.s onible i T1 2026 |interna:
dels valors través del correu electronic, per tal de pon Responsable de Recursos | durant la
1 e L 1.5 L . actualitzada. SR )
d'igualtat i fer participi a la plantilla de les 2. Dates de les Humans vigencia |Pressupost:40,16
equitat a accions empreses per incorporar els ’ o del Pla |€/h
L " comunicacions.
I'entitat. valors d'igualtat. Temps: 1h




AREA 1. CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

Descripcié Objectiu Incorporar els valors d'Igualtat i equitat.
General Disposar d'eines i recursos per fer efectiva la transversalitzacié de genere en totes les accions de I'organitzacié.
N.° obj. Objectius N.° . . . Recursos
Especific especifics Accié Accions Resultats/Indicadors | Responsable/s | Calendari Materials
Avancar en la Realitzacio
- e externa:
z?frlllss?cl”l%aecm ! Pressupost: 150€
Elaborar un Decaleg d'Igualtat que 1. Decaleg elaborat.
cultura . o2 L Responsable de . .,
v reculli els deu principis fonamentals de la | 2. Difusiéo mitjangant Realitzacio
2 d'Igualtat a 2.1 L . U Recursos T1 2026 |. i
Y Igualtat a I'entitat i difondre'l entre la correu electronic i interna:
I’ABAQUA a . \ . Humans
través de la plantilla. taulell d'anuncis. a
creaci6 de Pressupost:40,16
. . €/h
diferents eines Temps: 1 h.




AREA 1. CULTURA I GESTIO ORGANITZATIVA

Incorporar els valors d'Igualtat i equitat.
Disposar d'eines i recursos per fer efectiva la transversalitzacié de geénere en totes les accions de I'organitzacid.

Descripcié Objectiu General

N.° obj. Objectius N.° . . . | Recursos
Especific especifics Accié Accions Resultats/Indicadors Responsable/s | Calendari Materials
Realitzacio
externa:
Pressupost
1. NO reunions 1 90€/1h,
Comissid/any 130€/1,5h
Celebrar reunions anuals ordinaries 2. Actes de_ les reunions T1 2026 i . .,
I . on es reculli el seguiment | Responsable de Realitzacio
3.1 |amb la comissi¢ de seguiment, per vetllar de les accions. que Recursos Humans durant la interna-
pel compliment del pla i fer-ne seguiment. - ' a vigéncia ’
serviran de base per a la
. . v del Pla
realitzacio de l'informe Pressupost
Seguiment del anual. 1 40,16 €/h
Temps: 2 h
PIa.trCat‘),réirzlear a cada reunié
3 diferents
mecanismes, . L
I'avang de les Realitzacio
Accions del I Pla externa:
d'Igualtat Pressupost
: 800€
Elaborar un informe anual, que 1. Informe de seguiment . .,
reflecteixi I'evolucié de les mesures, les anual. Responsable de T4 2026 | Realitzacio
3.2 o C e 2. El N.© de objectius P T4 2027 |interna:
desviacions trobades (si n'hi ha) i aconsequits i el N.O de Recursos Humans T4 2028
I'adequacio del Pla al respecte. gul T
compromisos adquirits. Pressupost
: 40,16 €/h
Temps: 2

h.




Realitzacid

externa:
Pressupost
Elaborar un informe a la finalitzacié del :1100€/inf
Pla, que reflecteixi I'evolucio de la orme
implantacid de les mesures, la readaptacio
si ha estat necessaria i els obstacles ' Responsable de Realitzacio
3.3 trobats (si n'hi ha), per dur a terme les 1.Informe final Recursos Humans T4 2029 interna:
accions. Aixi mateix, contemplara les
linies per les quals el seglient pla haura Pressupost
de treballar. 140,16 €/h
Temps: 2
h.
Realitzacio
externa:
Seguiment del
Pla. Controlar a zressupost
través de T2iT4 p
diferents Realitzar enquestes bi-anuals amb Enquesta 2026 sonc/any
mecanismes. I'objectiu de coneixer I'impacte que tenen elaborada. T2 T4
L'avang de les a1 | : " . Nre. D’enquestes | Responsable de 2027
. . es accions d’igualtat entre la plantilla: .
accions del Pla rau de coneixement de les mesures contestades. Recursos Humans T2i T4 Realitzacié
d’'Igualtat, aixi 9 Il d tisfaccic . N ’t Informe resultats 2028 neall ZE?CIO
com del seu nivell de satisfaccid, suggeriments, etc. enquestes. i T4 interna:
impac_:te en la 2029 Pressupost
plantilla. . 40,16 €/h

Temps: 2 h




AREA 2. LA COMUNICACIO A L'ENTITAT I L'US NO SEXISTA DEL LLENGUATGE

Descripcié Objectiu General

Garantir una comunicacio inclusiva i no sexista.

EI:;e(::Ii’fJi.c Objectius especifics A':;?é Accions Resultats/Indicadors | Responsable/s| Calendari 52:::?;:
Realitzacio
interna:

_ Garantir que la Incloure al Web corporatiu, el compromis I lespai Responsable de
Institucio incorpora | 3 3 | de |'entitat amb la igualtat de génere i el 1|' IEn ra;; atespal Recursos T1 2026 |Pressupost:
genere en el seu seu pla. e umans oy
sistema de :;g:;zs' 2
comunicacio y anuals
1 aprofitar els canals
de Comunicacioé Realitzacio
existents per donar Habilitar un correu electronic dedicat a la interna:
meés difusié a igualtat a I'organitzacid, en el qual el 1C lectroni R ble de | T1 2026
materies 1.2 personal pugui fer els seus suggeriments i 2' |\<l)Orr(<jau electronic Responsa € de durant la | Pressupost:
relacionades amb "< | aportacions en relacié amb aquesta : < . Hecursos vigéncia |40,16 €/h
la igualtat. tematica. suggeriments/aportacions | Humans del pla Temps: 1
hores

anuals




AREA 2. LA COMUNICACIO A L'ENTITAT I L'US NO SEXISTA DEL LLENGUATGE

Descripcié Objectiu General

Garantir una comunicacio inclusiva i no sexista.

N.° obj.
Especific

Objectius especifics

N.° Accio

Accions

Resultats/Indicadors

Responsable/s

Calendari

Recursos
Materials

Formalitzar i fomentar I'Gs
d'un llenguatge i imatge no
sexista de forma
transversal en totes les
accions organitzades per
I'entitat que hagin de ser
comunicades.

2.1

Elaborar una guia de
Comunicacio inclusiva sobre
I'is no sexista del llenguatge i
imatge, i traslladar-lo a la
plantilla.

1. Guia dissenyada i
difosa entre el personal
de la plantilla.

2. Data de posada a
disposicio.

Responsable de
Recursos
Humans

T2 2026

Realitzacio
externa:
Pressuposto:
320€

Realitzacio
interna:
Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 3 h.

2.2

Revisar i corregir tota la
documentacioé que s'utilitza a
I'entitat, basant-se en la guia
de comunicacié no sexista.

1. N© de textos a
revisar.

2. NO de textos
modificats.

Responsable de
Recursos
Humans

T2i2026

Realitzacio
externa:
Pressuposto:
550€ (50
pagines +
revisié de
xarxes
socials)
Temps: 2h

Realitzacio
interna:
Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 30
h.




Realitzacid

externa:
Pressuposto:
550€
Revisi6 dels canals de (50pagines
comunicacio online externs + revisié de
(Web corporativa), per 1. NO de textos a xarxes
. . . Responsable de :
confirmar que no es realitza revisar. socials)
2.3 . . S Recursos T2 2026 ’
una publicitat no inclusiva i en | 2. N° de textos H Temps: 2h
. umans
la qual es representa de modificats.
manera equilibrada tant Realitzacio
homes com dones. interna:
Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 30
h.
Realitzacio
- Elaborar una infografia en interna:
Sen5|b_|I|zar el pe_rsona!’ materia de comunicacio . Pressupost:
sobre la importancia de lI'is . L s . 1.Infografia dissenyada | Responsable de
p . inclusiva i s no sexista del | . 50€
d’un llenguatge no sexista 3.1 L i difosa entre el Recursos T3 2026
una comunicacion llenguatge, que sigui difosa ersonal de la plantilla | Humans
y inclusiva entre la plantilla a través P P Pressupost:
' dels taulells d’anuncis. 40,16 €/h

Temps: 1h.




AREA 3. ACCES I PROMOCIO A L'ORGANITZACIO

Descripcidé Objectiu General

Assolir la preséncia equilibrada de dones i homes en tots els nivells de I'organitzacio.

N.°
obj. s po N.° . Resultats/Indi . | Recursos
Objectius especifics e Accions Responsable/s Calendari :
p Accio cadors Materials
Especif
ic
Garantir que, en la composicié Realitzacio
de tribunals i organs de 1.Inclusié . | interna:
- 7 ; L T1 2026 i
seleccio de personal, com d'aquest principi
) o Responsable de Recursos durant la .
1.1 |també en les comissions de en els processos Humans vigéncia Pressupost:
valoracid, es respecti el principi | de seleccid i d?al la 40,16 €/h
de preséncia equilibrada promocio. P Temps: 1 h.
entre dones i homes. per cada
procés
Realitzacio
Publicar les bases de les ofertes | 1. Ofertes Responsable de Recursos -Ic-itlrza?i?al interna:
Garantir la preséncia 1.2 | d'ocupacio utilitzant un d'ocupacio P Humans vigendia | Pressupost:
1 equilibrada d’homes i llenguatge no sexista. publicades. d?al la 4016 E/h )
dones en els processos P Temps: 1 h
selectius ps: .
Per vacant
1.Inclusié
preferencia a I'ocupacio, a proc X i
aquelles persones del sexe de seleccio. . interna:
menys representat en el gru 2.N° de vegades T120261
ysS rep grup aplicada la Responsable de Recursos durant la | Pressupost:
1.3 | professional o departament del NO H SR h
ue es tracti quan ocorrin les mesura vs. umans vigencia |40,16 €/
q de processos de del pla |Temps: 1
vacants en un o un altre -7
L. . seleccio, amb hora por
suposit, en igualtat de d ,
ades proces

condicions d‘idoneitat.

desagregades
per sexe.




Incorporar I'avaluacié de
I'impacte de génere per
garantir la integracio del
principi d’igualtat de dones
i homes en els processos
de selecci6.

Establir una revisié periodica
de I'equilibri per sexes a la
plantilla disposant d’informacid
estadistica anual, de dades
recavades informaticament,

1. Registre de
candidatures
rebudes
desagregat per
sexo.

Realitzacié
Externa
Pressupost:
90€/base de

desagregades per sexe, grups 2. Registre de T1 2026 |dates
- S contractacions Responsable de Recursos T1 2027
2.1 | professionals, llocs i centres de per area Humans T1 2028 | Realitzacic
treball dels processos de 3. Document T12029 |interna:
seleccié (nombre de persones E;<cel (u altre Pressupost:
qgue es presenten al procés de format), amb 4016 €/h:.
seleccid) pels diferents llocs i informa’cié TanpS' 10
resultats (les que es seleccionen estadistica hores a;nuals
i les que es contracten). detallada
Realitzacio
Externa
Pressupost:
. . e 700€ cada
Realitzar un informe analisis informe
estadistics de les dades 1. Informe de los T4 2026
2.2 desagregades per sexe, en aﬁélisis Responsable de Recursos T4 2027 Realitzacié
' relaci6 a diferents variables: realitzats Humans T4 2028 interna:
candidatures rebudes, persones ’ T4 2029 Pressup;ost'
contractades anualment o altres. 40,16 €/h )
Temps: 10

hores anuals




Mantenir i seguir
potenciant la preséncia i
participacié de les dones
en els llocs de treball de

responsabilitat, contribuint
a I'augment de la seva
preséncia, com a
desenvolupament i
promocié professional.

Evitar, en la mesura del possible,
que les responsabilitats familiar,
que recauen habitualment en les
dones, suposin un obstacle per
poder promocionar dins la
fundacid, encara que ja hem dit
practicament no hi ha promocio.

1.Nombre de
dones que hagin
promocionat
actualment.

Responsable de Recursos
Humans

T1 2026 i
durat la
vigencia del
Pla

Realitzacié
interna:

Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 1h




~ AREA4.FORMACIO INTERNAICONTINUA

Assegurar un Pla de Formacio que contempli la igualtat de génere i un creixement professional i personal a
través de I'accés a la capacitacié sense cap tipus de discriminacio.

Descripcié Objectiu General

de sexe

Recursos
N°Obj. S o No q humans,
o Objectius especifics: oz Accions '
especifics: . P Accio Resultats/Indicadors Responsable/s Calendari| Temps,
Pressupost
Definir un Pla de Formacio . .,
de manera anual que Eifé':ﬁ:c'o
inclogui: canals de difusié a . T2 2026
. . 1.Pla de formacio Pressuposto
la plantilla, procediment - Responsable de T2 2027 |,
1.1 1 A , realitzat de forma anual : 800 €/h
d’inscripcié a I'alumnat, 2. Informacié inclosa Recursos Humans T2 2028 Temps: 5
criteris d'adjudicacio de ' T2 2029 horers) )
places i relacié de cursos anuals
per modalitat
Realitzacio
Desenvolupar un Pla Dur a terme una deteccio de (Fa’)r(:sa;:l;:osto
de Formacié anual les necessitats formatives i ; o
enfocat a les valoraciiio d’'aquestes, a 2.Enquesta realitzada de T2 2026 ',s mglou a
. . , s forma anual I'accio
necessitats reals de través de I'elaboracio i Responsable de T2 2027 X
1 I . . . 1.2 . s 2.Respostes del personal anterior
entitat que inclogui administracio d’enquestes AR Recursos Humans T2 2028 . .,
. . . 3.Valoracio i analisis Realitzacio
la perspectiva de online a tota la plantilla, de d T2 2029 |. )
| els resultats interna:
genere. manera anual, desagregant Pressupost:
els resultats per sexe. 40,16 €/h )
Temps: 3 h
Informar la plantilla del Pla
:I;afc‘?grg?:sloa?t?\:faltgmb 1. Comunicat enviat a la Realitzacio
. . plantilla Responsable de interna:
1.3 _formatlves re\laaon_ades amb la 2. Data de la Recursos Humans T2 2026 Pressupost:
igualtat de genere i S
. . . | comunicacié 40,16 €/h
assetjament sexual i/o per rad Temps: 1 h




1.4

Establir un sistema de
recollida de dades per sexe,
nombre d’hores i tipus de
cursos, que permetin analitzar
la formacié des de la
perspectiva de génere de
manera anual

1. Registre de recollida
de dades realitzat.

2. Percentatge de dones
i homes vs. total
plantilla.

Responsable de
Recursos Humans

T2 2026
T2 2027
T2 2028
T2 2029

Realitzacié
interna:

Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 5
hores per
curs




~ AREA4.FORMACIO INTERNAICONTINUA

Assegurar un Pla de Formacio que contempli la igualtat de génere i un creixement professional i personal a
través de I' accés a la capacitacid sense cap tipus de discriminacio.

Descripcié Objectiu General

N°Obj.
especifics:

Objectius especifics:

NO
Accié

Accions

Resultats/Indicadors

Responsable/s

Calendari

Recursos humans,
Temps, Pressupost

Atendre la gesti6 de
la formacio en
materia d' igualtat
de génere en
coheréncia amb el
plai la cultura
d'igualtat

2.1

Informar el professorat
(intern o extern) que
imparteix classe a I'’ABAQUA,
que tant el material com el
llenguatge utilitzat, ha
d'incloure la perspectiva de
genere.

1. Text informatiu
creat.

2. Llistat de
Comunicacio que
contempli el N° de
professors/es a qui
se'ls ha fet arribar, vs.
Total del professorat.

Responsable de
Recursos
Humans

T2 2026 i

durant la
vigéncia
del pla

Realitzacié interna:

Pressupost: 40,16 €/h
Temps: 1 h. per cada
comunicat.

Obtenir dades
relatives a la
representacié de
genere a lI'empresa,
de manera que es
controli en major
mesura els
percentatges
d’homes i dones que
hi ha ala
companyia.

3.1

Elaborar un document
geneéric per poder registrar
les candidatures i
contractacions, a partir de
dades recaptades
informaticament
desagregades per sexe,
grups professionals, llocs
jerarquics, de forma anual.

1.Registre de
candidatures rebudes.
2. Registre e
contractacions per
area.

3. Informe de I'analisi
de resultats

Responsable de
Recursos
Humans

T2 2026

Realitzacid externa:
Pressupost:90€/document

Realitzacié interna:

Pressupost: 40,16 €/h
Temps:2h.




Realitzacid

externa
Realitzar formacio sobre I'GUs 1.Nombre d’accions Pressuposto:
del llenguatge que tingui en fo.rmatives Cursos
a1 compte tots dos sexes, aixi 2.Nombre total de Responsable de T1 2027 presencials:
' com d'imatges i exemples a pérticipants Recursos Humans 130 €/hora
publicar. 3.index del contingut de formacio
) Cursos
online: 35€/
persona y
curso
Realitzacio
externa
Realitzar formacio especifica |1.Taller de formacié en Pressuposto:
per a tot el personal que el procediment de Cursos
4.2 intervingui en els processos seleccio Responsable de T4 2026 presencials:
' de seleccid, en mateéria de 2.Persones formades Recursos Humans 130 €/hora
selecci6 de personal des de la | per sexe de formacio
perspectiva de génere 3.Index del contingut Cursos
online: 35€/
persona y
curso
Realitzacio
externa
Realitzar formacié per a tota 1. T_aller formatiu Pressuposto:
la plantilla en mateéria rea“tzat. Cursos .
4.3 |d'Igualtat de génere i 2. Participants . Responsable de T4 2026 presencials:
' ' . . desagregats per sexe i | Recursos Humans 130 €/hora
d'assetjament sexual i/o per ,
raé de sexe. centre de trebaII_. de formacio
3. Index de continguts. Cursos
online: 35€/
persona y

curso




AREA 5. INFRARREPRESENTACIO FEMENINA

Descripcié Objectiu

Fomentar una representacié equilibrada d’homes i dones en els diferents grups professionals i especialment en aquelles arees on existeix

General infrarrepresentacio d’un dels dos sexes.
Recursos
N°Obj. s e No . humans,
especifics: Objectius especifics: Accié Accions Temps,
Pressupost
Realitzacio
externa:
Elaborar un document genéric per Pressupost:
poder registrar les . 90€/
candidatures i contractacions a 1. R§g|stre de document
partir de dades recollides candidatures rebudes T3 2026
1.1 |informaticament desagregades per 2. Reg|stre_ de . Responsable de T3 2027 Realitzacio
sexe, grups professionals, llocs i contractacions per area Recursos Humans T3 2028 interna:
centr’es de treball, aixi co;n dels f Inltgozme de l'analisi de T3 2029 .
llocs jerarquics, de forma anual. esultats Pressupost:
40,1 h
Obtenir dades relatives a la TanSSQZ
representacio de génere en hores .
I'entitat, de mode que es
1 controli en major mesura
els percentatges d’homes i
dones que hi ha ala
companyia Realitzar un informe amb analisis
estadistics que les dades Realitzacio
desagregades per sexe T4 2026 interna:
(desagregats per diferents 1. Informe de les Responsable de T4 2027
1.2 |identitats de génere). En relacié a analisis RecErsos Humans T4 2028 Pressupost:
diferents variables: candidatures realitzades. T4 2029 40,16 €/h
rebudes, persones contractades Temps:
anualment o altres. 10h. anuals




AREA 6. CONDICIONS LABORALS

Descripcion Objetivo General

Garantizar la no discriminacién y la igualdad de oportunidades en las condiciones de trabajo de la plantilla

3 o
Egﬁzglfaijéo Objetivos especificos xécién Acciones ';ﬁ;?é:adc:ﬁse s/ Responsable / s | Calendario n?aetceurri‘:?:s
Crear una base de dades quant a Realitzacio
la distribucié d'homes i dones Externa
Fer seguiment de les segons: departament, tipus de Registre de Pressupost:
condicions laborals del contracte, lloc i categoria contractacions 550€
personal des de la professional, contractes emesos seqons T2 2026
perspectiva de génere per anualment, tipus de jornada, degartament er | Responsable de T2 2027 Realitzacio
1 tal de garantir que el 1.1 categoria professional i cor?tracte IIocpi RecErsos Humans T2 2028 interna:
conjunt d'obligacions i contractacions temporals que es categoria, T2 2029
drets de tota la plantilla es transformen en indefinits, segons rofessional Pressupost:
troben en situacio sexe i percentatge comparatiu ?nforme reallitzat 40,16 €/h
d'igualtat. entre homes i dones, aixi com Temps: 10
elaborar un informe anual amb hores
les dades analitzades anuals




AREA 7. CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, RETRIBUCIONS I AUDITORIA RETRIBUTIVA

Tenint en compte que ABAQUA s’estructura sota els criteris i limitacions establerts per la normativa aplicable al sector public, no es contemplen
accions especifiques en aquesta area dins el Pla d'Igualtat.



AREA 8: TEMPS DE TREBALL, CONCILIACIO I CORRESPONSABILITAT

Descripcié Objectiu General Fomentar la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar.
Recursos
Nam. s - s N.° . . . humans,
Objectius Objectius especifics Accié Accions Resultats/Indicadors | Responsable/s | Calendari Temps,
Pressupost
Actualitzar i difondre Documentar i difondre totes ée ?S:S:::Ejge difusio &izlrlrﬁzarmo
sistematicament a la les mesures de conciliacio i conciliacié realitzada Responsable de )
1 plantilla les mesures i 1.1 | beneficis socials, creant un - ., | Recursos T3 2026 .
.. . . D . 2. NO Accions de difusio Pressupost:
beneficis socials existents format de difusio senzill i clar . . Humans
a lI'entitat er a tota la plantilla realitzades/canals i 40,16 €/h
P P ) data de difusio Temps: 4 h.
Realitzacio
Recollir a través de dades Externa
estadistiques i de manera anual, 1. Registre anual Pressupost:
el percentatge de persones que desagregat per Indicat
Avaluar I'impacte de les s'acullen a les mesures de sexe i categoria anteriorment (un
mesures de cgnciliacié iel conciliacid, desagregades per professional T4 2026 |informe inclou
2 rau d'acolliment i Ia 2.1 |S€X& categoria professional i sobre la Responsable de T4 2027 |totes les arees de
grat ' tipus de contracte, a fi d'avaluar utilitzacioé de Recursos Humans | T4 2028 |treball)
utilitat per part de la ; ; : s
: si les mesures a |'organitzacio mesures de T4 2029
plantilla. - L . L
responen a les necessitats de la conciliacio. Realitzacio
plantilla, aixi com realitzar un 2. Informe interna:
informe amb les dades realitzat Pressupost:
analitzades 40,16 €/h Temps:
10 hores anuals




Dur a terme
Accions que
fomentin la
conscienciacié de
tota la plantilla
sobre la impoténcia
de la
“responsabilitat
compartida” entre
dones i homes,
fomentant aixi
I’7harmoniai el
balang entre els
ambits familiars i
laborals.E

3.1

Difondre el Nou Pla de
Correspondeéncia de las Illes
Balears 2021/2024, els drets i
mesures de conciliacié perquée
es tinguin en compte en el pla
d'Igualtat de I'empresa.

1.

Resum
d’aspectes
que afecten a
la plantilla.

Responsable de
Recursos Humans

T2 2026

Realitzacié
interna:

Pressupost:
40,16 €/h
Temps:2h




AREA 9: SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERE

Descripcié Objectiu General

Tenir en compte les diferéncies entre homes i dones en la salut laboral, per adaptar les mesures de
prevencid de riscos laborals a les necessitats reals per rad de genere.

Recursos
Nam. L o N.° . . . humans,
Objectius Objectius especifics Accié Accions Resultats/Indicadors | Responsable/s | Calendari Temps,
Pressupost
Disposar d'un informe de . L,
. Lot . Realitzacio
Introduir la sinistralitat desagregat per T1 2026 |Externa
perspectiva de génere sexes i per categories Responsable de T1 2027 | Pressupost:
1 en les actuacions de 1.1 |professionals, que incorpori 1. Informe realitzat Recursos T1 2028 | Cost (g) )
prevencio de riscos mesures a dur a terme en funcio Humans .
. i . T1 2029 |Servei SPA
laborals. de la informacio que aporti )
\ . . Temps: 3 h.
I'estudi realitzat.
Informar sobre el protocol
d’embaras i sobre els llocs de
treball exempts de risc en . L
situacions d'embaras o periode de 1.‘ Datg .d,e la posada a _Realltza?mo
. - disposicio de la interna:
lactancia, aixi com sobre les informaci6 a la Responsable de
Incorporar accions 2.1 |tasques o condicions de_treball plantilla. Recursos T3 2026 Pressupost:
. - que poden suposar un risc en ; Humans
que tinguin en compte dones en funcié de l'estat en el 2. Registre de persones 40,16 €/h
2 de manera_i’prlorltarla qual es trobin, embaras o informades. Temps: 1 h.
la proteccio de les L
" N p s . lactancia.
situacions d’'embaras i
lactancia. - —
Realitzacio
Fer difusid de les mesures 1. Data de posada a Responsable de T3 2026 |interna:
2.2 existents per a la maternitat i | disposicio de la plantilla RecErsos T3 2027
: la gestid de la situacid de risc 2. Contingut dels Humans T3 2028 | Pressupost:
durant I'embaras i la lactancia. documents T3 2029 | 40,16 €/h
Temps: 2 h.
Recopilar dades Recopilar dades desagregades per 1. Registre de Realitzacio
desagregades per sexe que aportin informacié per dades Responsable de Externa
3 sexe que aportin 3.1 | definir una politica de prevencié desglossades Recursos T3 2026 | pressupost:
informacio per definir que respecti les necessitats i per sexe. Humans Cost (€)
una politica de diferéncies entre dones i homes 2. Estudi realitzat. Servei SPA




prevencié que
respecti les
necessitats i
diferencies entre
dones i homes.

investigant quines han estat les
malalties laborals, analitzant amb
perspectiva de génere |'etiologia
laboral.

3.

Informe
d’analisi.

Realitzacid
interna:

Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 5h.




AREA 10. PREVENCIO DE L' ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAO DE SEXE

Proporcionar un entorn lliure d'assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe a ’ABAQUA.

Descripcié Objectiu General

la informacio.

N.° Obj. Yo . N.° . q q Recursos
especific Objectius especifics Accié Accions Resultats/Indicadors | Responsable/s | Calendari Materials
Difondre el protocol Realitzacio
d'assetjament sexual i per . interna:
Prevenir I'assetjament sexual raons de sexe a tots els L. Da_ta de difusio a la Responsable de
1 . z 1.1 : . plantilla. Recursos T1 2026
i/o per rad de sexe nivells per mantenir un 2. Canals de difusié Humans Pressupost:
ambient laboral lliure de ) ) 40,16 €/h
situacions d'assetjament. Temps: 1 h.
Realitzacio
. . 1.Guia elaborada. externa: )
Elaborar una guia, més 2 Vies de difusié Pressupost:
practica i visual, en matéria uéilitzades i data de 320€
d’qssetjament sexual i/o per posada a disposicié de la )
2.1 |rad de sexe i difondre’l a la . Realitzacio
) plantilla. ; .
plantilla, per tal de crear un 3.Data de posada a interna:
espai de treball lliure d ; . .
Promoure la difusié del discriminacio. disposicio de la plantilla. Pressupost:
protocol d’'assetjament sexual i Responsable de 40,16 €/h
2 per rad de sexe, de forma Recursos T2 2026 Temps: 2h
regular a través de campanyes Humans Realitzacio
de sensibilitzacio i prevencio. externa:
Elaborar un cartell(infografia) Pressupost:
on es plasmi quins son els 1.Infografia dissenyada. 50€
2.2 aspectes destacables de 2.No° d’infrografies
) I'assetjament sexual i per rad | repartides en els centres Realitzacio
de sexe i penjar-los a tots els | de treball Interna:
centres de treball. Pressupost:
40,16€/h
Temps: 1h
Informar la comissi6 de irl?teearlrgtazfaao
seguiment del Pla del )
nombre de casos de Responsable de T1 2026 i Pressupost:
2.3 |persones i victimes 1. N.© de casos de RecErsos durant la 40.16 E/h )
: d'assetjament sexual que victimes d'assetjament. H vigéncia del T
h umans Temps: En
an estat tractats observant Pla e
; o funcio del
la deguda confidencialitat en
Temps de la

reunio




Habilitar un canal per

denunciar els casos Realitzacio
d'assetjament sexual i per interna:
3.4 |aons de sexe, assegurant el | 1. Comunicat realitzat.
: tractament confidencial de Pressupost:
. les denuncies que s' efectuin 40,16 €/h
A Py (informar f personal de Rponsbiede | oz |Temes 1n
! ! seva existéncia
presentades per any. Humans Realitzacio
Portar un registre de les interna:
denuncies, si es donen, . .
3.2 presentades per any. 1.Registre de denuncies Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 2h
S'informara a les victimes Realitzacio
Garantir eines que permetin a : acces a s_»elr\_lels de suport . interna:
les victimes afrontar les psicosocial i/o . Responsable de 1120261
conseaiiéncies derivades d'una | 4.1 acompanyament integral 1. N.° de vegades que RecUrsos durant la Pressupost:
situaccilé d'assetiament sexual : per a la seva recuperacid, a |s'aplica la mesura. Humans vigéncia del |40,16 €/h
i/0 per raé de sJexe través de la persona Pla Temps: 1
P ’ Responsable d'Igualtat en h/sol:licitud

I'organitzacio.




AREA 11. VIOLENCIA DE GENERE

Sensibilitzar i informar a tota la plantilla del compromis de I'entitat en la lluita i prevencid de la Violéncia
de génere com a acte de responsabilitat social.

Descripcié Objectiu General

N.° Obj. Qe o N.° . . q Recursos
Especific Objectius especifics Accié Accions Resultats/Indicadors | Responsable/s | Calendari Materials
Informg_r la plantilla a Fravg:s Realitzacié
- I dels mitjans de comunicacio . . . )
Sensibilitzar mitjangant . 1. Comunicat realitzat. interna:
accions que l'entitat realitza interna dels drets 2. Mitjans de Responsable de
1 en materia de violéncia de 1.1 | reconeguts a les dones comunicacié que Recursos Humans 122026 Pressupost:
A victimes de violéncia de ' q post:
genere A - s'empren. 40,16 €/h
genere incloses al Pla Temps: 1 h
d'Igualtat. ps:
Elaborar un protocol . .,
especific de prevencio de Eif;':ﬁ:c'o
violéncia de génere en
. s . . Pressuposto
Elaborar procediments que I'ambit del treball, recopilant . 400€
permetin conéixer les la legislacié existent en ’

2 actu?c_lons adura termg’en 2.1 mater_la Itaboral_ i fent 1.Protocol creat Responsable de T2 2026 Realitzacié
materia laboral en relacioé a especial emfasi en els drets Recursos Humans interna-
les victimes de violéncia de gue es tenen en aqueta area Pressu .ost'

genere y de les millores que 4016 E/h )
existeixen per aplicacié de N
- L . Temps: 10
convenis col-lectius i tambe h
) p ores
incloses en el Pla d’'Igualtat
Realitzacio
Externa
Pressuposto
Garantir que tot el personal Elaborar una guia en materia 1 320€
. it S . de violéncia de génere, 1.Guia elaborada

3 reel: Lao:‘r;f;:::i(:i:ee:iisr:r;: 3.1 | practica i visual, i difondre-la | 2.Data de posta a EZEES:;:E:Snf:nS T2 2026 Realitzacio
P violéncia de génere a la plantilla disposicio a la plantilla interna:

9 Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 1

hora




3.2

Realitzar infografies
informatives en matéeria de
violéncia de génere per a tot
el personal.

1.Infografies
realitzades

2. Mitjans de
comunicacié que
s'empren.

Responsable de
Recursos Humans

T2 2026

Realitzacio
Externa
Pressuposto
: 50€

Realitzacio
interna:
Pressupost:
40,16 €/h
Temps: 2
hores




10.1. SISTEMA DE SEGUIMENT I INFORME DE SEGUIMENT
ANUAL

Un cop aprovada per les parts el Pla d' Igualtat, la comissio de
seguiment, establerta per la comissié negociadora, efectuara '
avaluacio, seguiment i control de I' aplicacié de les mesures previstes
en el pla.

La Comissid es reunira, almenys, dues vegades a I' any, i totes les
parts quedaran convocades de manera automatica d' una reunié a
una altra; aixi mateix, de manera extraordinaria, la Comissidé es
reunira quan ho demani qualsevol de les parts, després d ' un preavis
realitzat amb antelacid suficient.

El seguiment i avaluacio de les mesures previstes en el plad''
igualtat s' haura de realitzar de forma periodica conforme s' estipuli
en el calendari d' actuacions del pla d' igualtat o en el reglament que
reguli la composicido i funcions de la comissié encarregada del
seguiment del pla d' igualtat.

No obstant aix0, es realitzara almenys una avaluacié intermedia
i una altra final, aixi com quan sigui acordat per la comissio de
seguiment.

En el cas que ens ocupa, es realitzaran seguiments de forma anual i
una avaluacié final. Aixi, les dates proposades per a la seva
realitzacié son:

Any 2026: Gener i juny
Any 2027: Gener i juny
Any 2028: Gener i juny
Any 2029: Gener i juny

Per dur a terme el sistema de seguiment caldra:

Designar un organ de vigilancia, amb menci6 expressa de la
seva composicid i atribucions.

Establir un procediment per resoldre discrepancies.

Supervisar la implementaci6 de cada mesura de forma
individualitzada, comptant a més amb una fitxa al respecte que
aporti tota la informacio necessaria sobre cada mesura, que sera
emplenada per la persona Responsable de la posada en marxa de
la mesura i es fara arribar a I' organ de control del Pla d' Igualtat.

Revisar els indicadors de les mesures, de manera que
aquests puguin aportar la suficient informacié quant al seguiment
de les mesures, al grau d'execucidé de cadascuna, al nombre de
persones afectades i que puguin indicar "la idoneitat i suficiéncia
dels recursos assignats" i els canvis que realment s'estan produint
a l'empresa.

Recopilar tota la documentacié i informacié probatoria al llarg
de tot el procés de seguiment.

Realitzar un informe de seguiment de manera anual, amb
la informacioé obtinguda a través de les fitxes i que reculli I' analisi
i la valoracié de I' execucié: que accions s' han implantat en la
seva totalitat, quines s' estan executant, quines s' han hagut de
posposar, la problematica que s' esta trobant en la implantacio, el
grau de participacio de les diferents persones de |I' organitzacio,
etc. Aquests informes hauran, a més, incorporar propostes de
modificacié i de millora. Es a dir, tota aquella informacié que
permeti una analisi continuada per visibilitzar el que s' ha
realitzat, veure si el compliment de les accions és efectiu i si els
objectius previstos son realistes.



10.2. COMPOSICIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT

La comissié negociadora, designa com a membres de la comissio
de seguiment, les persones seglents:

Area ‘ Carrec

Part institucional Secretaria General
Part institucional Tecnica de RRHH
Part social UGT Administrativa
Part social CSIF Delineant

11.1. SISTEMA D’AVALUACIO I INFORME D’AVALUACIO
FINAL

L' avaluacid, és una valoracio objectiva d' un Pla d' Igualtat des
de la seva concepcié fins als resultats obtinguts, és a dir, és una
valoracid de totes les mesures que s' han dut a terme, les
desviacions que s' han precisat, els seus resultats i el seu impacte,
per la qual cosa constitueix un procés també de tancament.

L' informe d' avaluacié proporcionara informacié util que pugui
traduir-se en mesures concretes aplicables en el seu seglient Pla
d' Igualtat, ja que en definitiva, es tracta d' analitzar criticament
tot el procés de manera global, perseguint els seglients objectius:

Per dur a terme el sistema d ' avaluacio i informe i final caldra:

e Recopilar de forma sistematica la informacio i documentacio
realitzada durant la implantacié i que s' haura recopilat a través
del sistema de seguiment.

e Es comptara amb | ' opinié de la plantilla, la direccid i les
persones que hagin participat en el seu disseny i seguiment,

per coneixer la percepcié que realitzen del Pla d' Igualtat. Per a
aix0, es realitzaran qlestionaris que permetin, de forma anonima,
expressar com aquestes persones valoren el Pla en la seva
totalitat.

Elaborar una proposta de millora de les mesures incloses en
el pla per tal d' afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar,
atenuar o deixar d' aplicar aquelles que ho requereixin en funcié
dels seus efectes.

Redactar un informe que contingui la informacié i valoracid
relatives a l'avaluacié del pla, incorporant les dades i analisis
obtingudes de les diverses fonts emprades (fitxes de seguiments,
informes de seguiments, qlestionaris d'avaluacid emplenats per
les comissions i/o persones participants en el procés). A més, '
informe d' avaluacié consta no només d' informacié qualitativa
sind també d' informacid quantitativa, per la qual cosa sera la
base del nou diagnostic.



12.1 REVISIO DEL PLA D'IGUALTAT

Tal com indica I'article 9.2 del R.D. 901/2020, el present pla
d'igualtat haura de revisar-se, en tot cas, quan concorrin les
seglients circumstancies:

a) Quan s' hagi de fer com a conseqiiéncia dels resultats del
seguiment i avaluacio previstos als apartats 4 i 6 seglents.

b) Quan es posi de manifest la seva manca d' adequacio als
requisits legals i reglamentaris o la seva insuficiencia com a
resultat de I' actuacio de la Inspeccié de Treball i Seguretat
Social.

c) En els suposits de fusio, absorcid, transmissié o modificacid
de I' estatus juridic d' ambdues empreses.

d) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera
substancial la plantilla de I' empresa, els seus metodes de
treball, organitzacio o sistemes retributius, incloses les
inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de
condicions de treball o les situacions analitzades en el
diagnostic de situacié que hagi servit de base per a la seva
elaboracid.

e) Quan una resolucié judicial condemni I' empresa per
discriminacié directa o indirecta per rad de sexe o quan
determini la manca d' adequacid del pla d' igualtat als requisits
legals o reglamentaris.

Aixi mateix, |I' apartat 3 de I' esmentat article 9 estableix que quan
per circumstancies degudament motivades resulti necessari, la
revisié implicara |' actualitzacié del diagnostic, aixi com de les
mesures del pla d' igualtat, en la mesura necessaria.

D'aquesta manera, la comissi6 de seguiment nomenada
(especificada en el punt 10.2), al marge de les reunions
calendaritzades en l'apartat 10.1, al respecte del sistema de
seguiment que sera dut a terme, es reunira amb caracter
excepcional en el suposit que concorrin alguna o algunes de
les situacions concretades en aquest apartat.

12.1. ORGANS DE MEDIACIO
Adopci6 d' Acords.

En cas d' obstruccido injustificada de I' avang de la negociacidé o
suspensié de la mateixa, qualsevol de les parts podra acudir als
organs de mediacid i arbitratge designats per a aixo.

Les parts acorden la seva adhesi6 total i incondicionada al VI Acord
Interconfederal de Solucié Extrajudicial de Conflictes Laborals
(ASEC), subjectant-se integrament als organs de mediacid, i en el
seu cas arbitratge, establerts pel Servei Interconfederal de Mediacid
i Arbitratge (SIMA), o en el seu cas I'organisme autonomic, en aquest
cas, el Tribunal d'Arbitratge i Mediacié de les Illes Balears (TAMIB).

Les parts negociaran de bona fe, amb vista a la consecucié d' un
acord, requerint-se la majoria de cadascuna de les parts per a I'
adopcio d' acords, tant parcials com totals. En tot cas, aquest acord
requerira la conformitat de la majoria de la representacié de les
persones treballadores que componen la Comissio.

e En cas de desacord, la Comissid Negociadora podra acudir als
procediments i organs de solucié autonoma de conflictes, si aixi
s' acorda, préevia intervencid de la comissio paritaria del conveni
corresponent, quan en el mateix s' hagi previst per a aquests
casos.

e La Comissi6 Negociadora podra comptar amb el suport i
assessorament extern especialitzat en materia d' igualtat entre



dones i homes en |' ambit laboral, d' assessorament extern, que
intervindra amb veu, perd sense vot.

El resultat de les negociacions es plasmara per escrit i se signara
per les parts negociadores per a la seva posterior remissid, per la
Comissié Negociadora, a l'autoritat laboral competent als efectes
de registre, diposit i publicitat del Pla d'Igualtat en els termes
previstos en el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.



o

o

o

Accio positiva (art. 11 Llei Organica 3/2007): Per fer efectiu el
dret constitucional de la Igualtat, els poders publics han d'adoptar
mesures especifiques en favor de les dones per corregir situacions
patents de desigualtat de fet respecte dels homes. Aquestes
mesures, que s' han d' aplicar mentre subsisteixin aquestes
situacions, han de ser raonables i proporcionades en relacié amb
I' objectiu perseguit en cada cas.

Assetjament sexual i assetjament per raé de sexe:
Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament
realitzat en funcidé del sexe d' una persona amb el proposit o I'
efecte d' atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn
intimidatori, degradant o ofensiu. Es considerara en tot cas
discriminatori I' assetjament sexual i I' assetjament per rad de
sexe. El condicionament d' un dret o d' una expectativa de dret a
I' acceptacié d' una situacid constitutiva d' assetjament sexual o
d' assetjament per rad de sexe es considerara també acte de
discriminacio per ra6 de sexe.

Agressio sexista: agressid, fisica o no, exercida sobre una
persona per motius de génere, orientacid sexual o aspecte fisic
en relacid als estandards estétics i/o expressid de genere. Les
agressions sexistes poden adoptar diferents formes i diferent
intensitat: agressions sexuals, assetjament sexual, cosificacié de
les dones i nenes i micro-masclismes.

Agressio sexual: delicte contemplat a I' article 178 del codi
Penal com un atemptat contra la llibertat sexual d' una persona,
sempre que s' utilitzi violéncia o intimidacid i no hi hagi
consentiment.

o

Discriminacio directa i indirecta: Es considerara discriminacio
directa per rad de sexe la situacié en la qual es troba una persona
gue sigui, hagi estat o pogués ser tractada, en atencio al seu sexe,
de manera menys favorable que una altra en situacié comparable.

Discriminacio indirecta per raé de sexe: és la situacié en que
una disposicié, criteri o practica aparentment neutres posa
persones d' un sexe en desavantatge particular respecte a
persones de |' altre, llevat que aquesta disposicid, criteri o
practica puguin justificar-se objectivament en atencid a una
finalitat legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat
siguin necessaris i adequats.

Discriminacié per embaras o maternitat (art. 8 Llei Organica
3/2007): Constitueix discriminacié directa per rad de sexe tot
tracte desfavorable a les dones relacionat amb I'embaras.

Discriminacio salarial: bretxa del principi d' igualtat entre les
persones quant al salari rebut per a la realitzacié d' un mateix
treball. Les causes principals de la discriminacio salarial envers
les dones sén la menor valoracid dels llocs de treball, Ia
classificacié professional discriminatoria en relaciéo amb el génere,
i la configuracié dels salaris i dels complements.

Drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral
(art.44.1 Llei Organica 3/2007): Els drets de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral es reconeixeran als treballadors i les
treballadores de manera que fomentin I'assumpcid equilibrada de
les responsabilitats familiars, evitant tota discriminacié basada en
el seu exercici.



Estereotip de génere: conjunt de clixés, concepcions, opinions
0 imatges generalment simplistes que uniformen les persones i
adjudiquen caracteristiques, capacitats i comportaments
determinats a les dones i als homes. Exemple: es diu que els
homes sén valents, decidits, desafiants, dinamics, racionals,
francs, etc. i que les dones sén submises, sensibles, passives,
tendres, pacients, bondadoses, etc.

Expressio de geénere: forma o expressié publica en la qual
expressem el nostre genere percebut a través de la vestimenta,
el comportament (rol de génere), els interessos i les afinitats.

Geénere: construccidé social i cultural basat en les diferéncies
biologiques entre els sexes que assigna diferents caracteristiques
emocionals, intel-lectuals i comportamentals a dones i homes,
variables segons la societat i I'época historica. A partir d' aquestes
diferencies biologiques, el génere configura les relacions socials i
de poder entre homes i dones.

Igualtat de genere: condicid de ser iguals homes i dones en les
possibilitats de desenvolupament personal i en la capacitat de
prendre decisions, per la qual cosa els diferents comportaments,
aspiracions i necessitats de dones i d' homes son igualment
considerats, valorats i afavorits

Igualtat de tracte i d'oportunitats en I'accés a I'ocupacio, en la
formacid i en la promocié professional i, en les condicions de
treball (art .5 Llei Organica 3/2007) El principi d'Igualtat de tracte
i d'oportunitats entre dones i homes, aplicable en I'ambit de
I'ocupacio privada i en lI'ocupacid publica, s' ha de garantir, en els
termes que preveu la normativa aplicable, en I' accés a I'
ocupacio, fins i tot al treball per compte propi, en la formacio
professional, en les condicions de treball, incloses les retributives
i les d' acomiadament, i en |' afiliacid i participacid en les
organitzacions sindicals i de ' empresa, o en qualsevol
organitzacido en la qual els membres exerceixin una professio

concreta, incloses les prestacions concebudes per aquestes
mateixes.

Igualtat de remuneracio per treballs d'igual valor (art. 28
Estatut dels treballadors): S'entén per Igualtat de remuneracio
per rad de sexe l'obligacid del col-legi Luis Vives de pagar per la
prestacié d'un treball del mateix valor la mateixa retribucio,
satisfeta directament o indirectament, i qualsevol que sigui la
naturalesa d'aquesta, salarial, o extra salarial, no es pot produir
cap discriminacié per rad de sexe en cap dels elements o
condicions d' aquella.

Indemnitzacié davant represalies (art. 9 Llei Organica
3/2007): També es considera discriminacié per rad de sexe
qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es produeixi en una
persona com a conseqléncia de la presentacio per la seva part de
gueixa, reclamacié, denuncia, demanda o recurs, de qualsevol
tipus, destinats a impedir la seva discriminacié i a exigir el
compliment efectiu del principi d'Igualtat de tracte entre dones i
homes.

Perspectiva de génere: pren en consideracio les diferencies
socioculturals entre les dones i els homes en una activitat o ambit
per a |' analisi, la planificacid, el disseny i I' execucidé de politiques,
considerades com les diverses actuacions, situacions i necessitats
afecten desigualment dones i homes. La perspectiva de génere
permet visualitzar dones i homes en la seva dimensié biologica,
psicologica, historica, social i cultural i trobar linies d' actuacié per
a la solucid de desigualtats.

Pla d' igualtat d' oportunitats entre dones i homes: conjunt
d' estratégies destinades a assolir la igualtat real entre dones i
homes, eliminant els estereotips, les actituds i els obstacles en
qgualsevol ambit.

Rol de génere: comportament que, en una societat concreta, s'
espera d' una persona per rad del seu sexe. Generalment una



persona assumeix els rols de génere i construeix la seva
psicologia, afectivitat i autoestima al voltant d' aquests rols.

Segregacio horitzontal de I' ocupacid: distribucié no uniforme
d' homes i dones en un sector d' una activitat determinada.
Generalment, la segregacid horitzontal de I' ocupacié fa que les
dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per
una remuneracio i un valor social inferiors i que son en bona
mesura una prolongacié de les activitats que fan en I' ambit
domeéstic.

Segregacio vertical de I' ocupacioé: distribucié no uniforme d'
homes i dones en nivells diferents d' ocupacié. Generalment, la
segregacio vertical de I' ocupaci6 fa que les dones es concentrin
en llocs de treball de menor responsabilitat.

Sexe: conjunt de les diferencies fisiques, biologiques i
anatomiques que divideixen els individus d' una especie en

mascles i femelles. Exemple: les caracteristiques biologiques
determinen que només les dones aturen i poden alletar els seus
fills i/o filles.

Sexisme: comportament individual o col-lectiu que menysprea
un sexe en virtut de la seva biologia, perpetua la dominacié dels
homes i la subordinacid de les dones.

Transversalitat (mainstreaming): Integrar la perspectiva de
génere en el conjunt de politiques.

Violeéncia de génere: com a manifestacié de la discriminacid, la
situacié de desigualtat i les relacions de poder dels homes sobre
les dones, s' exerceix sobre aquestes per part dels qui siguin o
hagin estat els seus conjuges o dels qui hi estiguin o hi hagin estat
lligats per relacions similars d' afectivitat, fins i tot sense
convivencia.
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