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    Palma de Mallorca, 28 de setembre de 2020 

Es reuneix a les instal·lacions de l'empresa NEONET S.L.: 

Per part de l'empresa: 

JUAN MANUEL SAYAGO 

Per part de la representació legal: 

ANTONIA PAVO TRIBALDOS ( REPRESENTANT DELS 
TREBALLADORS) 

   
Després dels esforços realitzats en els últims dies amb converses entre totes 
les entitats presents concloem aquestes negociacions i avui S’APROVA per 
unanimitat el Pla d'Igualtat de l'empresa NEONET S.L. adjuntant el text de la 
mateix. 
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1. PRESENTACIÓ DE L'EMPRESA 

 
Neonet es una empresa de serveis de neteja i manteniment a Mallorca. Des de 
llavors hem anat creixent sòlidament per estar entre les empreses més prestigioses 
i de qualitat del sector, oferint un servei al millor preu i apostant per un sistema de 
gestió orientat  a l'excel·lència. 
 

La nostra MISSIÓ: 
Realitzar treballs de neteja i manteniment de forma professional i segura, per tal de 
satisfer no només les necessitats, sinó les expectatives dels nostres clients 

 

La nostra VISSIÓ: 
Ser un referent/líder en el sector potenciant els valors de: 

• Imatge professional, amb acabats perfectes, ordre, neteja i puntualitat  
• Promoure un entorn de treball de respecte, honestedat, agradable i segur 

• Aconseguir la satisfacció dels nostres clients optimitzant els recursos de l'empresa 
i donant un tracte excel·lent 

• Tenir cura del medi ambient, reduir el nostre impacte ambiental 
 

1.1 Marc legal 

 

La igualtat de gènere és un principi jurídic universal reconegut en diversos textos 
internacionals, europeus i estatals. 
La Unió Europea ho estableix com un principi fonamental del Tractat 
d'Amsterdam de l'1 de maig de 1997, tenint en compte que la igualtat entre dones 
i homes i l'eliminació de les desigualtats entre tots dos és un objectiu transversal 
que s'ha d'integrar en totes les seves polítiques i accions i les dels seus Estats 
membres. Al nostre país, la Constitució de 1978 proclama en l'article 14 el dret a 
la igualtat i la no discriminació per raó de sexe, i l'article 9.2 consagra l'obligació 
dels governs públics de promoure les condicions per a la igualtat de les persones i 
els col·lectius en què s'integra per ser real i eficaç. 
El ple reconeixement de la igualtat formal davant la llei es va complementar amb 
l'aprovació de la Llei Orgànica 3/2007, de 22 de març, d'igualtat efectiva entre 
dones i homes (LOIEMH) amb l'objectiu d'implementar la igualtat real entre dones 
i homes mitjançant l'eliminació d'obstacles per aconseguir-ho. El Pla d'Igualtat té 
com a objectiu complir amb aquesta llei. 
L'article 45.1 de la LOIEMH obliga a respectar la igualtat de tracte i oportunitats 
en el lloc de treball i a fer-ho prendrà mesures per prevenir qualsevol tipus de 
discriminació laboral entre dones i homes, mesures a negociar, i si escau, 
consensuades, amb la representació legal dels treballadors (RLT). 
Amb la modificació de la normativa al 2019, s’estableix que les empreses amb més 
de 50 treballadors, les mesures d'igualtat s'han d'adreçar al desenvolupament d'un 
pla d'igualtat a negociar de la manera determinada en el dret laboral. 
Per tant, la igualtat de tracte i les oportunitats entre dones i homes ha de ser una  
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prioritat en el Pla Estratègic de Negoci, considerant-se com un principi fonamental 
de les relacions industrials i la gestió dels recursos humans de la Companyia. 
 
 
1.2 Compromís de la empresa amb la igualtat 

El compromís de la direcció amb aquest objectiu i la implicació de la plantilla en 
aquesta tasca és una obligació si aquest Pla d'Igualtat ha de ser un instrument eficaç 
per millorar el clima laboral, optimitzant les capacitats i potencialitats de tota la 
plantilla, millorant així la qualitat de vida i augmentant la productivitat i no un mer 
document realitzat per la imposició jurídica. 
Per al desenvolupament d'aquest Pla s'ha dut a terme un estudi exhaustiu i 
avaluació de la situació i posició de les dones i els homes dins de l'empresa per 
detectar la presència de discriminació i desigualtats que requereixen, si escau, una 
sèrie de mesures per a la seva eliminació i correcció. 
Aconseguir la igualtat real significa no només evitar la discriminació per raó del 
sexe (igualtat de tracte), sense aconseguir també la igualtat d'oportunitats per a les 
dones i els homes en l'accés a l'empresa, la contractació i les condicions laborals, 
la promoció, la formació, la remuneració, la conciliació de la vida personal, 
familiar i laboral, la salut laboral. 
 
 
1.3 Característiques generals del Pla 

El Pla d'Igualtat és un conjunt ordenat de mesures d'igualtat i accions positives que 
té com a objectiu integrar el principi d'igualtat entre dones i homes a l'empresa. 
Les característiques que regeixen el Pla d'Igualtat són: 

✓ Està dissenyat per al conjunt de la plantilla, no està dirigit exclusivament a 
dones. 

✓ Adoptar la majoria de gènere com un dels seus principis rectors i una 
estratègia per fer efectiva la igualtat entre dones i homes. Això implica 
incorporar la perspectiva de gènere en la gestió de l'empresa en totes les 
seves polítiques i a tots els nivells. 

✓ Tenir com un dels seus principis bàsics la participació a través del diàleg i 
la cooperació de les parts (gestió de l'empresa, part social i totalitat de la 
plantilla) 

✓ Ser preventiu eliminant qualsevol possibilitat de discriminació sobre la base 
del sexe futur. 

✓ Ser dinàmic i obert als canvis en funció de les necessitats que es derivin del 
seu seguiment i avaluació. 

✓ Ser un compromís de l'empresa que garanteixi els recursos humans i 
materials necessaris per a la seva implementació, seguiment i avaluació 
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1.4 Definicions 
Per tal d'aconseguir l'aplicació del principi d'igualtat entre homes i dones, així 
com la no discriminació per raó de sexe, assumeix les definicions calbs 
contingudes en la Llei Orgànica 3/2007, de 22 de maig. 

Principi d'igualtat de tracte entre dones V homes 

Implica l'absència de discriminació, directa o indirecta, en el cas del sexe, i en 
particular les derivades de la maternitat, l'assumpció d'obligacions familiars i 
la condició matrimonial (article 3. Llei 3/2007) 

Igualtat de tracte i oportunitats en l'accés a l'ocupació, en la formació V en promoció 
professional V en condicions de treball. 

El principi d'igualtat de tracte i oportunitat entre dones i homes, aplicable en 
l'àmbit de l'ocupació privada i l'ocupació pública, s'assegurarà, en els termes 
previstos en la legislació aplicable, en l'accés a l'ocupació, inclosa 
l'autoocupació, la formació professional, en condicions laborals, inclosa la 
retribució i l'acomiadament , i en l'afiliació i participació en organitzacions 
sindicals i empresarials, o en qualsevol organització els membres de la qual 
exerceixin una professió particular, incloent-hi les prestacions concebudes per 
ella. 
La discriminació en l'accés a l'ocupació, inclosa la formació necessària, no 
constituirà una diferència en el tractament en funció de les característiques 
relacionades amb el gènere, on per la naturalesa de les activitats professionals 
específiques o en el context en què es duen a terme, aquesta característica 
constitueix un requisit professional essencial i determinant sempre que 
l'objectiu sigui legítim i el requisit previst (article 5. Llei 3/2007) 

Promoure la igualtat en la negociació col·lectiva 

Tal com s'estableix legalment, es poden establir mesures d'actuació positiva 
mitjançant la negociació col·lectiva per promoure l'accés de les dones a 
l'ocupació i l'aplicació efectiva del principi d'igualtat de tracte i no 
discriminació en les condicions laborals entre dones i homes (article 43;Llei 
3/2007) 

Discriminació directa i indirecta 
La discriminació directa per raó de sexe es considera la situació en què es troba 
una persona que és, ha estat o pot ser tractada, a cura del seu sexe, menys 
favorablement que una altra en una situació comparable (article 6.1 Llei 
3/2007) 

La discriminació indirecta sobre el terreny del sexe es considera la situació en 
què una disposició, criteri o pràctica aparentment neutral posa a les persones 
d'un desavantatge particular respecte a les persones de l'altre, amb les 
advertències previstes en la Llei (article 6.2 Llei 3/2007) 
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En qualsevol cas, qualsevol ordre de discriminar, directament o indirectament, 
sobre la base del sexe es considera discriminatòria. (Article 6.3 Llei 3/2007) 

Assetjament sexual i assetjament sexual 
L'assetjament sexual constitueix qualsevol comportament, verbal o físic, 
de naturalesa sexual que té la finalitat o produeix l'efecte d'atacar la 
dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, 
degradant o ofensiu. (article 7.1 Llei 3/2007) 

L'assetjament sexual constitueix qualsevol comportament realitzat sobre la 
base del sexe d'una persona, amb la finalitat o efecte d'atacar la seva 
dignitat i crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu. (Article 7.2 
Llei 3/2007) 

L'assetjament sexual i l'assetjament per raó de sexe en tot cas es consideraran 
discriminatoris. (Article 7.3 Llei 3/2007) 

El condicionament d'un dret o expectativa del dret a l'acceptació d'una 
situació constitutiva d'assetjament sexual o assetjament sexual també es 
considerarà un acte de discriminació per raó de sexe. (article 7.4 Llei 
3/2007). 

Salari igual per a llocs de treball d'igual valor 

La igualtat de retribucions per raó de sexe suposa l'obligació de l'empresari 
de pagar per la prestació de treball d'igual valor la mateixa remuneració, 
pagada directament o indirectament, i sigui quina sigui la naturalesa de la 
mateixa, salarial o extraindustrial, sense cap discriminació per raó de sexe 
en qualsevol dels elements o condicions d'això. (article 28. Estatut dels 
Treballadors) 

Discriminació per embaràs o maternitat 
La discriminació directa per raó de sexe constitueix un tracte desfavorable de 
les dones relacionades amb l'embaràs o la maternitat (article 8, Llei 3/2007) 

Indemnització contra represàlies 

La discriminació per raó de sexe també es considerarà qualsevol 
tractament advers o efecte negatiu que es produeixi sobre una persona com 
a conseqüència de la seva presentació de denúncia, denúncia, denúncia, 
demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinat a prevenir la seva 
discriminació i exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte 
entre dones i homes. Article 9, Llei 3/2007) 
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2. PLA DE IGUALTAT 

El Pla d'Igualtat de NEONET S.L s'estructura en els següents apartats: 
• Diagnòstic de la situació d'inici de dones i homes a l'empresa. ( ANEXE 

1) 
El diagnòstic s'ha fet a partir de l'anàlisi de la informació quantitativa i 
qualitativa facilitada per l'empresa sobre les característiques de la plantilla, 
l'accés, la contractació i les condicions de treball, la promoció, la retribució, 
la conciliació de la vida personal, familiar i laboral, la salut laboral, la 
política de comunicació i la sensibilització per igual. 

• Programa d'acció elaborat a partir de les conclusions del diagnòstic i 
de les diferències identificades en la igualtat de gènere. Es concreta: els 
objectius a assolir per implementar la igualtat, les mesures i accions 
positives necessàries per assolir els objectius identificats, un calendari 
d'implantació i les persones o col·lectius responsables de la seva realització. 

• Seguiment i avaluació del compliment del Pla, a través de les persones 
designades per cada part que recullin informació sobre el seu grau de 
realització, els seus resultats i el seu impacte en l'empresa.  

 
2.1 Programa d’acció 
 
Un cop realitzada la situació d'igualtat entre dones i homes a l'empresa i extretes 
les conclusions, cal definir els objectius a assolir, les estratègies a utilitzar i les 
accions a dur a terme per assolir els objectius identificats. 
El programa d'acció té una doble finalitat, d'una banda, definir les mesures 
correctores per a les desigualtats existents, i d'altra banda, concretar mesures que 
garanteixin que tots els processos duts a terme a l'empresa tenen integrat el principi 
d'igualtat de gènere. 
Amb aquesta finalitat, s'utilitzarà una doble estratègia corresponent a aquesta doble 
finalitat i que s'indica en la Llei Orgànica 3/2007 d'igualtat efectiva entre dones i 
homes (LOIEMH) per aconseguir aquesta eficàcia: 
  L'adopció de mesures d'acció positiva per corregir els desequilibris 
existents. 
  L'adopció de mesures d'igualtat que assegurin transversalment la integració 
del principi d'igualtat en totes les polítiques empresarials, en tots els seus processos 
i a tots els nivells. 
El programa d'acció (PLA D'IGUALTAT) s'estructura en: 
  OBJECTIUS GENERALS 
  OBJECTIUS ESPECÍFICS 
  ACCIONS 
  PERSONES RESPONSABLES 
  TEMPS D'EXECUCIÓ 
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Pla d'Igualtat de: NEONETPla d'Igualtat de: NEONET

Objectius generals:Objectius generals:

1- Garantir la conciliació de la vida laboral i familiar, la igualtat en l'accés a l'ocupació i la contractació, la igualtat1- Garantir la conciliació de la vida laboral i familiar, la igualtat en l'accés a l'ocupació i la contractació, la igualtat
en la classificació professional, la promoció i la formació i la igualtat en el salari salarial.en la classificació professional, la promoció i la formació i la igualtat en el salari salarial.

2- prevenir l'assetjament laboral, sexual i qualsevol discriminació dels treballadors de la Societat.2- prevenir l'assetjament laboral, sexual i qualsevol discriminació dels treballadors de la Societat.
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Àmbit 1. Cultura i gestió organitzativaÀmbit 1. Cultura i gestió organitzativa

La cultura organitzativa fa referència a supòsits, normes i valors compartits per les persones d’una organització.La cultura organitzativa fa referència a supòsits, normes i valors compartits per les persones d’una organització.
Així doncs, en aquest àmbit mesurarem el grau d’integració del valor de la igualtat d’oportunitats entre dones iAixí doncs, en aquest àmbit mesurarem el grau d’integració del valor de la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes en el si de l’organització, la implicació de la direcció en la promoció d’una gestió que fomenti la igualtat,homes en el si de l’organització, la implicació de la direcció en la promoció d’una gestió que fomenti la igualtat,
la percepció de les persones que componen la plantilla i com aquesta participa en les mesures d’igualtat quela percepció de les persones que componen la plantilla i com aquesta participa en les mesures d’igualtat que
desenvolupa l’empresa.desenvolupa l’empresa.

PUNTS FORTSPUNTS FORTS ÀREES DE MILLORAÀREES DE MILLORA

el conveni ja defineix la polítca de igualtatel conveni ja defineix la polítca de igualtat

no hi ha percepció  de desigualtat entre elno hi ha percepció  de desigualtat entre el
personal treballadorpersonal treballador

creació de la comissió de igualtat, amb uncreació de la comissió de igualtat, amb un
representant i reunions periòdiquesrepresentant i reunions periòdiques

treballar en la comunicació interna/externa de imatgetreballar en la comunicació interna/externa de imatge
corporativa en referència a la igualtatcorporativa en referència a la igualtat

treballar en protocolos interns i la formació internatreballar en protocolos interns i la formació interna
relacionada amb els drets laborals, assetjament...relacionada amb els drets laborals, assetjament...

desenvolupar al conveni la política de igualtatdesenvolupar al conveni la política de igualtat

Objectius específics:Objectius específics:

Millorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d'igualtatMillorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d'igualtat

treballar en la comunicació interna/externa de imatge corporativa en referència a la igualtattreballar en la comunicació interna/externa de imatge corporativa en referència a la igualtat

treballar en protocolos interns i la formació interna relacionada amb els drets laborals, assetjament...treballar en protocolos interns i la formació interna relacionada amb els drets laborals, assetjament...
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Acció 1Acció 1

Objectiu específicObjectiu específic Millorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d'igualtatMillorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d'igualtat

Nom de l'accióNom de l'acció Creació de la comissió d'igualtat,Creació de la comissió d'igualtat,

Descripció de lesDescripció de les
actuacionsactuacions

Creació Creació de la comissió d'igualtat, d'igualtat, estructuraCreació Creació de la comissió d'igualtat, d'igualtat, estructura
estructura i funcionament, funcionament, així com la definició delestructura i funcionament, funcionament, així com la definició del
responsable de igualtatresponsable de igualtat

ResponsableResponsable GerènciaGerència

Data d'iniciData d'inici 2020-11-022020-11-02

Data de fiData de fi 2020-12-312020-12-31

Canals de comunicació iCanals de comunicació i
difusiódifusió

es publicarà blicarà al manual intern de benvingu benvinguda, i eses publicarà blicarà al manual intern de benvingu benvinguda, i es
farà una reunió per presentar als comandaments intermitjosfarà una reunió per presentar als comandaments intermitjos

Indicadors de seguiment iIndicadors de seguiment i
avaluacióavaluació

fer seguiment de que s'hagi constituitfer seguiment de que s'hagi constituit

Recursos humans,Recursos humans,
materials i econòmicsmaterials i econòmics

recursos propisrecursos propis

Comentaris/ObservacionsComentaris/Observacions
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Acció 2Acció 2

Objectiu específicObjectiu específic Millorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d'igualtatMillorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d'igualtat

Nom de l'accióNom de l'acció incloure la politica de igualtat a la renovació del conveni deincloure la politica de igualtat a la renovació del conveni de
NEONET, PER LA PRÓXIMA RENOVACIÓNEONET, PER LA PRÓXIMA RENOVACIÓ

Descripció de lesDescripció de les
actuacionsactuacions

ResponsableResponsable

Data d'iniciData d'inici 2020-12-312020-12-31

Data de fiData de fi 2021-01-282021-01-28

Canals de comunicació iCanals de comunicació i
difusiódifusió

a través dels representants dels treballadorsa través dels representants dels treballadors

Indicadors de seguiment iIndicadors de seguiment i
avaluacióavaluació

valorar la implantació de l'accióvalorar la implantació de l'acció

Recursos humans,Recursos humans,
materials i econòmicsmaterials i econòmics

internsinterns

Comentaris/ObservacionsComentaris/Observacions
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Acció 3Acció 3

Objectiu específicObjectiu específic Millorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d'igualtatMillorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d'igualtat

Nom de l'accióNom de l'acció Formació i sensibilització de tota la plantilla en matèria d'igualtatFormació i sensibilització de tota la plantilla en matèria d'igualtat

Descripció de lesDescripció de les
actuacionsactuacions

formació formació sobre( drets laborals laborals en cas de violènciaformació formació sobre( drets laborals laborals en cas de violència
violència masclista, masclista, assetjamet, llenguatge no sexista)violència masclista, masclista, assetjamet, llenguatge no sexista)

ResponsableResponsable GerènciaGerència

Data d'iniciData d'inici 2021-10-182021-10-18

Data de fiData de fi 2021-12-312021-12-31

Canals de comunicació iCanals de comunicació i
difusiódifusió

es comunicarà a través de l'àrea de Recursos Humanses comunicarà a través de l'àrea de Recursos Humans

Indicadors de seguiment iIndicadors de seguiment i
avaluacióavaluació

% de personal format% de personal format

Recursos humans,Recursos humans,
materials i econòmicsmaterials i econòmics

contracte empresa externacontracte empresa externa

Comentaris/ObservacionsComentaris/Observacions



28/9/2020 https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/133/print.pdf?locale=ca

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/133/print.pdf?locale=ca 6/14

Acció 4Acció 4

Objectiu específicObjectiu específic treballar en la comunicació interna/externa de imatge corporativa entreballar en la comunicació interna/externa de imatge corporativa en
referència a la igualtatreferència a la igualtat

Nom de l'accióNom de l'acció Comunicació externa per clients i proveïdors Comunicació externa per clients i proveïdors sobre les mesuressobre les mesures
internes i demanant el comportament dels proveïdors en aspectesinternes i demanant el comportament dels proveïdors en aspectes
d'igualtatd'igualtat

Descripció de lesDescripció de les
actuacionsactuacions

publicitar el pla de igualtat i els protocols interns a travès de la webpublicitar el pla de igualtat i els protocols interns a travès de la web
demanar demanar als proveeidors als proveeidors quines accions han dut a terme enquines accions han dut a terme en
referència a la igualtat a la seva empresareferència a la igualtat a la seva empresa

ResponsableResponsable GerènciaGerència

Data d'iniciData d'inici 2021-01-112021-01-11

Data de fiData de fi 2021-09-302021-09-30

Canals de comunicació iCanals de comunicació i
difusiódifusió

pàgina web i comunicacions amb proveïdorspàgina web i comunicacions amb proveïdors

Indicadors de seguiment iIndicadors de seguiment i
avaluacióavaluació

disposar de la documentació publicda i comunicadadisposar de la documentació publicda i comunicada

Recursos humans,Recursos humans,
materials i econòmicsmaterials i econòmics

internsinterns

Comentaris/ObservacionsComentaris/Observacions
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Àmbit 2. Condicions laboralsÀmbit 2. Condicions laborals

La desigualtat persisteix en les menors taxes d’ocupació de les dones respecte als homes, en la segregacióLa desigualtat persisteix en les menors taxes d’ocupació de les dones respecte als homes, en la segregació
ocupacional, en les majors dificultats per desenvolupar una carrera professional i accedir a llocs deocupacional, en les majors dificultats per desenvolupar una carrera professional i accedir a llocs de
responsabilitat i decisió o, entre d’altres, en les diferències salarials de dones i homes, fins i tot, quan realitzenresponsabilitat i decisió o, entre d’altres, en les diferències salarials de dones i homes, fins i tot, quan realitzen
feines d’igual valor. Per tal de respectar l’equitat i d’aprofitar el talent i les competències de dones i homes, calfeines d’igual valor. Per tal de respectar l’equitat i d’aprofitar el talent i les competències de dones i homes, cal
que les organitzacions examinin les condicions de treball de la seva plantilla i s’impliquin en la promoció deque les organitzacions examinin les condicions de treball de la seva plantilla i s’impliquin en la promoció de
mesures que garanteixin la no discriminació i la igualtat d’oportunitats.mesures que garanteixin la no discriminació i la igualtat d’oportunitats.

PUNTS FORTSPUNTS FORTS ÀREES DE MILLORAÀREES DE MILLORA

Nivells formatius igualsNivells formatius iguals

el tipus de contracte s'adapta a les necessitats, 6el tipus de contracte s'adapta a les necessitats, 6
horas o parcial, segons les necessitats dehoras o parcial, segons les necessitats de

conciliació,conciliació,

90% de la plantilla plantilla plantilla lantilla son90% de la plantilla plantilla plantilla lantilla son
dones a l'àrea de neteja, però és un tema dedones a l'àrea de neteja, però és un tema de

sector feminitzat  i que no hi hagi demanda persector feminitzat  i que no hi hagi demanda per
part de sector masculípart de sector masculí
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Àmbit 3. Accés a l’organitzacióÀmbit 3. Accés a l’organització

La participació de les dones al mercat laboral encara dista molt de la dels homes. Aquesta participació desigualLa participació de les dones al mercat laboral encara dista molt de la dels homes. Aquesta participació desigual
prové d’estereotips de gènere que encara limiten l’accés de les dones al mercat laboral, ja que, tot i partir de lesprové d’estereotips de gènere que encara limiten l’accés de les dones al mercat laboral, ja que, tot i partir de les
mateixes condicions, en moltes ocasions no s’apliquen criteris objectius que sistematitzin el procés de selecció imateixes condicions, en moltes ocasions no s’apliquen criteris objectius que sistematitzin el procés de selecció i
garanteixin un tracte igualitari. El procés de selecció de personal ha de tenir com a objectiu identificar lesgaranteixin un tracte igualitari. El procés de selecció de personal ha de tenir com a objectiu identificar les
candidatures idònies per a un lloc de treball amb la finalitat d’incorporar la persona més adequada per a cadacandidatures idònies per a un lloc de treball amb la finalitat d’incorporar la persona més adequada per a cada
tasca professional, tot garantint que el sexe no condicioni l’elecció de qui serà contractat.tasca professional, tot garantint que el sexe no condicioni l’elecció de qui serà contractat.

PUNTS FORTSPUNTS FORTS ÀREES DE MILLORAÀREES DE MILLORA

hi ha procès de selecció i fitxa de lloc de feinahi ha procès de selecció i fitxa de lloc de feina
 definida definida

potenciar la incorporació altra sexe a oficines ipotenciar la incorporació altra sexe a oficines i
netejesnetejes

les definicions del lloc de feina perfil femeníles definicions del lloc de feina perfil femení

Objectius específics:Objectius específics:

Implementació profunda dels principis d'igualtatImplementació profunda dels principis d'igualtat
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Acció 1Acció 1

Objectiu específicObjectiu específic Implementació profunda dels principis d'igualtatImplementació profunda dels principis d'igualtat

Nom de l'accióNom de l'acció Redissenyar tots els Processos de RRHHRedissenyar tots els Processos de RRHH

Descripció de lesDescripció de les
actuacionsactuacions

1.revisar les fitxes de lloc de feina i assegurar que no hi ha cap1.revisar les fitxes de lloc de feina i assegurar que no hi ha cap
discriminació discriminació 2.crear registre intern i la metodologia 2.crear registre intern i la metodologia per fer elper fer el
seguiment de retribució per sexe i assegurar que no hi ha bretxaseguiment de retribució per sexe i assegurar que no hi ha bretxa
salarial salarial 3. Valorar si hi pot haber altres mesures 3. Valorar si hi pot haber altres mesures de conciliació, a partde conciliació, a part
del que s'estableix al conveni del que s'estableix al conveni 4.creació dels protocolos interns4.creació dels protocolos interns
d'assetjament d'assetjament i llenguatge no sexista sexista i llenguatge no sexista sexista 5. modificació del5. modificació del
manual de benvigudamanual de benviguda

ResponsableResponsable GerènciaGerència

Data d'iniciData d'inici 2021-02-242021-02-24

Data de fiData de fi 2021-09-242021-09-24

Canals de comunicació iCanals de comunicació i
difusiódifusió

reunións amb els diferents comandamentsreunións amb els diferents comandaments

Indicadors de seguiment iIndicadors de seguiment i
avaluacióavaluació

disposar de tots el documents citats, i actes de reunionsdisposar de tots el documents citats, i actes de reunions

Recursos humans,Recursos humans,
materials i econòmicsmaterials i econòmics

contracte empresa externa per l'adaptació dels processos icontracte empresa externa per l'adaptació dels processos i
documentsdocuments

Comentaris/ObservacionsComentaris/Observacions
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Àmbit 4. Formació interna i/o contínuaÀmbit 4. Formació interna i/o contínua

La formació de les persones treballadores millora les seves competències professionals alhora que l’empresa esLa formació de les persones treballadores millora les seves competències professionals alhora que l’empresa es
beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. La formació és, doncs, una inversió profitosa per albeneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. La formació és, doncs, una inversió profitosa per al
conjunt de l’organització. És necessari que en la planificació, organització i desenvolupament de la formacióconjunt de l’organització. És necessari que en la planificació, organització i desenvolupament de la formació
interna i contínua s’incorpori la perspectiva de gènere. L’empresa ha de garantir que es tinguin en compte lesinterna i contínua s’incorpori la perspectiva de gènere. L’empresa ha de garantir que es tinguin en compte les
necessitats formatives de dones i homes i facilitar que ambdós sexes tinguin les mateixes oportunitats pernecessitats formatives de dones i homes i facilitar que ambdós sexes tinguin les mateixes oportunitats per
realitzar la formació que ofereix.realitzar la formació que ofereix.

PUNTS FORTSPUNTS FORTS ÀREES DE MILLORAÀREES DE MILLORA

és disposa d'una sala de formacióés disposa d'una sala de formació

és disposa d'un manual de benvinguda és disposa d'un manual de benvinguda 

fer formació en áreas d'igualtat. El personal nofer formació en áreas d'igualtat. El personal no
vol fer formació obligatòria com pot ser el temavol fer formació obligatòria com pot ser el tema

de gestió ambiental i igualtatde gestió ambiental i igualtat

és un sector amb baixa capacitacióés un sector amb baixa capacitació

Objectius específics:Objectius específics:

es relaciona amb objectius àmbit 1es relaciona amb objectius àmbit 1

Àmbit 5. Promoció i/o desenvolupament professionalÀmbit 5. Promoció i/o desenvolupament professional

La promoció i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura pendent a l’àmbitLa promoció i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura pendent a l’àmbit
laboral. Els estereotips de gènere vinculats al lideratge segueixen encara presents, tal i com ho explica ellaboral. Els estereotips de gènere vinculats al lideratge segueixen encara presents, tal i com ho explica el
concepte del “sostre de vidre”, que exposa les barreres invisibles que dificulten l’accés de les dones als llocs deconcepte del “sostre de vidre”, que exposa les barreres invisibles que dificulten l’accés de les dones als llocs de
poder i decisió de les organitzacions. Per això, la incorporació de la perspectiva de gènere a les pràctiques depoder i decisió de les organitzacions. Per això, la incorporació de la perspectiva de gènere a les pràctiques de
promoció i desenvolupament professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat real ipromoció i desenvolupament professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat real i
efectiva.efectiva.

PUNTS FORTSPUNTS FORTS ÀREES DE MILLORAÀREES DE MILLORA

hi ha un procediment d'àrea de RRHHhi ha un procediment d'àrea de RRHH el procediment no inclou la part de promocionsel procediment no inclou la part de promocions

Objectius específics:Objectius específics:

Redissenyar el porcès de RRHH, part promoció ( relacionat amb objectiu àmbit 3)Redissenyar el porcès de RRHH, part promoció ( relacionat amb objectiu àmbit 3)
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Àmbit 6. RetribucióÀmbit 6. Retribució

La desigualtat de remuneració entre dones i homes és un problema persistent i universal. La bretxa salarial,La desigualtat de remuneració entre dones i homes és un problema persistent i universal. La bretxa salarial,
mesura la diferència entre les retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge de les retribucions delsmesura la diferència entre les retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge de les retribucions dels
homes. Com consta als informes de la UE, homes. Com consta als informes de la UE, és una qüestió causada per una sèrie de factors interrelacionats, elsés una qüestió causada per una sèrie de factors interrelacionats, els
més importants dels quals són: discriminació a determinades categories laborals i a determinats sectorsmés importants dels quals són: discriminació a determinades categories laborals i a determinats sectors
d’activitat; jornades parcials; diferències pel que fa al cobrament de complements salarials i plusos;d’activitat; jornades parcials; diferències pel que fa al cobrament de complements salarials i plusos;
infravaloració de les aptituds i competències considerades pròpies de treballs més feminitzats, així com lainfravaloració de les aptituds i competències considerades pròpies de treballs més feminitzats, així com la
necessitat de compaginar la vida laboral amb les responsabilitats familiars.necessitat de compaginar la vida laboral amb les responsabilitats familiars.

PUNTS FORTSPUNTS FORTS ÀREES DE MILLORAÀREES DE MILLORA

conveni propi  conveni propi  

no hi ha bretxa salarial significativano hi ha bretxa salarial significativa

subrogacions de personal que ja tenen els propissubrogacions de personal que ja tenen els propis
complements, en aquest cas no es pot fer res.complements, en aquest cas no es pot fer res.

Reial decret llei 6/2019, d’1 de març, de mesuresReial decret llei 6/2019, d’1 de març, de mesures
urgents per a la garantia de la igualtat de tracte iurgents per a la garantia de la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en el treball id’oportunitats entre dones i homes en el treball i

l’ocupació, l’ocupació, 

“Article 28. Igualtat de remuneració per raó de sexe . “Article 28. Igualtat de remuneració per raó de sexe . 

L’empresari està obligat a portar un registre amb elsL’empresari està obligat a portar un registre amb els
valors mitjans dels salaris, els complements salarialsvalors mitjans dels salaris, els complements salarials
i les percepcions extrasalarials de la seva plantilla,i les percepcions extrasalarials de la seva plantilla,

desagregats per sexe i distribuïts per grupsdesagregats per sexe i distribuïts per grups
professionals, categories professionals o llocs deprofessionals, categories professionals o llocs de

treball iguals o d’un valor igual. Les personestreball iguals o d’un valor igual. Les persones
treballadores tenen dret a accedir, a través de latreballadores tenen dret a accedir, a través de la

representació legal dels treballadors a l’empresa, alrepresentació legal dels treballadors a l’empresa, al
registre salarial de la seva empresa. 3. Quan en unaregistre salarial de la seva empresa. 3. Quan en una

empresa amb almenys cinquanta treballadors laempresa amb almenys cinquanta treballadors la
mitjana de les retribucions als treballadors d’un sexemitjana de les retribucions als treballadors d’un sexe
sigui superior als de l’altre en un vint-i-cinc per cent osigui superior als de l’altre en un vint-i-cinc per cent o

més, a partir del conjunt de la massa salarial o lamés, a partir del conjunt de la massa salarial o la
mitjana de les percepcions satisfetes, l’empresari hamitjana de les percepcions satisfetes, l’empresari ha
d’incloure en el registre salarial una justificació del fetd’incloure en el registre salarial una justificació del fet

que aquesta diferència respon a motius noque aquesta diferència respon a motius no
relacionats amb el sexe de les personesrelacionats amb el sexe de les persones

treballadores. treballadores. 

Objectius específics:Objectius específics:

Crear e implantar un registre d'acord amb la normativa en relació als valors de salaris, es relación ambCrear e implantar un registre d'acord amb la normativa en relació als valors de salaris, es relación amb
objectiu ámbit 3. redefinició procès de sel·leccióobjectiu ámbit 3. redefinició procès de sel·lecció
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Àmbit 7. Temps de treball i corresponsabilitatÀmbit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

L’ordenació del temps de treball per millorar l’equilibri entre les diferents esferes de la vida és un tema que cadaL’ordenació del temps de treball per millorar l’equilibri entre les diferents esferes de la vida és un tema que cada
cop preocupa més la societat i les empreses.La major dedicació de les dones a les tasques de cura és uncop preocupa més la societat i les empreses.La major dedicació de les dones a les tasques de cura és un
element central en el manteniment dels nivells de discriminació laboral de les treballadores, en l’accés aelement central en el manteniment dels nivells de discriminació laboral de les treballadores, en l’accés a
l’ocupació, a la formació, a la promoció, en el reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de lal’ocupació, a la formació, a la promoció, en el reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de la
doble presència o doble jornada. Les empreses han d’adoptar mesures dirigides a millorar l’equilibri entre lesdoble presència o doble jornada. Les empreses han d’adoptar mesures dirigides a millorar l’equilibri entre les
diferents esferes de la vida i s’han d’adreçar a homes i dones indistintament per tal de potenciar ladiferents esferes de la vida i s’han d’adreçar a homes i dones indistintament per tal de potenciar la
corresponsabilitat.corresponsabilitat.

Objectius específics:Objectius específics:

Millorar el procedimient de gestió de RRHH, definir mesures de conciliació, valorar totes aquelles que puguinMillorar el procedimient de gestió de RRHH, definir mesures de conciliació, valorar totes aquelles que puguin
realitzarse adicionalment a part de coonveni, relacionat amb àmbit 3realitzarse adicionalment a part de coonveni, relacionat amb àmbit 3

Incloure Incloure a les formacions, manuals la informació sobre les diferentes mesures i donar més informació sobrea les formacions, manuals la informació sobre les diferentes mesures i donar més informació sobre
els drets laborals de les victimes de violència masclista, relacionat amb àmbit 1 y 3els drets laborals de les victimes de violència masclista, relacionat amb àmbit 1 y 3

Àmbit 8. Comunicació no sexistaÀmbit 8. Comunicació no sexista

El llenguatge i la comunicació, en general, són un vehicle social d’expressió d’idees, actituds i comportaments.El llenguatge i la comunicació, en general, són un vehicle social d’expressió d’idees, actituds i comportaments.
El fet que les dones no tinguin una representació o presència adequada a la llengua contribueix a ocultar-les iEl fet que les dones no tinguin una representació o presència adequada a la llengua contribueix a ocultar-les i
excloure-les. Per aquest motiu, les polítiques d’igualtat de les darreres dècades han posat l’èmfasi en l’úsexcloure-les. Per aquest motiu, les polítiques d’igualtat de les darreres dècades han posat l’èmfasi en l’ús
inclusiu del llenguatge, tot evitant que s’ofereixin visions androcèntriques i sexistes.inclusiu del llenguatge, tot evitant que s’ofereixin visions androcèntriques i sexistes.

PUNTS FORTSPUNTS FORTS ÀREES DE MILLORAÀREES DE MILLORA

es disposa de procediments internses disposa de procediments interns treballar en el llenguatge no sexista, modificar elstreballar en el llenguatge no sexista, modificar els
procediments interns de forma que s'inclogui i ferprocediments interns de forma que s'inclogui i fer

formació sobre aquests aspectesformació sobre aquests aspectes

Objectius específics:Objectius específics:

Treballar en el llenguatge no sexista, modificar els procediments interns de forma que s'inclogui i fer formacióTreballar en el llenguatge no sexista, modificar els procediments interns de forma que s'inclogui i fer formació
sobre aquests aspectes, relacionat objectius àmbit 1 i àmbit 3sobre aquests aspectes, relacionat objectius àmbit 1 i àmbit 3
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Àmbit 9. Salut laboralÀmbit 9. Salut laboral

Segons l’Organització Internacional del Treball, la creixent proporció de dones entre la força de treball plantejaSegons l’Organització Internacional del Treball, la creixent proporció de dones entre la força de treball planteja
una sèrie de qüestions relatives als diferents efectes dels riscos laborals sobre els homes i sobre les dones. Aixòuna sèrie de qüestions relatives als diferents efectes dels riscos laborals sobre els homes i sobre les dones. Això
indica que cal incorporar la perspectiva de gènere en la prevenció si pretenem conèixer els riscos als qualsindica que cal incorporar la perspectiva de gènere en la prevenció si pretenem conèixer els riscos als quals
estan exposats dones i homes, així com establir mesures de control específiques. El Pla de prevenció de riscosestan exposats dones i homes, així com establir mesures de control específiques. El Pla de prevenció de riscos
laborals i el Pla d’igualtat són els millors instruments per tal de garantir la incorporació de la perspectiva delaborals i el Pla d’igualtat són els millors instruments per tal de garantir la incorporació de la perspectiva de
gènere a l’àmbit de la seguretat i salut laboral. La coordinació i interrelació entre ambdós plans és necessàriagènere a l’àmbit de la seguretat i salut laboral. La coordinació i interrelació entre ambdós plans és necessària
per a la bona gestió de la prevenció.per a la bona gestió de la prevenció.

Objectius específics:Objectius específics:

Revisar amb el servei de prevenció, pa perpectiva de gènere en la definició de riscos laboral, valorar en laRevisar amb el servei de prevenció, pa perpectiva de gènere en la definició de riscos laboral, valorar en la
parte de redefinició processos recursos humansparte de redefinició processos recursos humans

Àmbit 10. Prevenció i actuació enfront l’assetjament sexual i assetjament per raóÀmbit 10. Prevenció i actuació enfront l’assetjament sexual i assetjament per raó
de sexede sexe

La violència a l’àmbit laboral consisteix en la violència física, sexual o psicològica que es pot produir al centre deLa violència a l’àmbit laboral consisteix en la violència física, sexual o psicològica que es pot produir al centre de
treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i de l’horari laboral si té relació amb la feina i quetreball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i de l’horari laboral si té relació amb la feina i que
pot adoptar dues tipologies: - assetjament per raó de sexe i pot adoptar dues tipologies: - assetjament per raó de sexe i assetjament sexual -. En relació amb l’assetjamentassetjament sexual -. En relació amb l’assetjament
sexual i l‘assetjament per raó de sexe, la Llei orgànica 3/2007, del 22 de març, per a la igualtat efectiva desexual i l‘assetjament per raó de sexe, la Llei orgànica 3/2007, del 22 de març, per a la igualtat efectiva de
dones i homes (LOIEDH), prescriu que les organitzacions han de promoure condicions de treball que evitindones i homes (LOIEDH), prescriu que les organitzacions han de promoure condicions de treball que evitin
l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe i, alhora, arbitrar procediments específics per prevenir i perl’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe i, alhora, arbitrar procediments específics per prevenir i per
donar curs a les denúncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte.donar curs a les denúncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte.

Objectius específics:Objectius específics:

elaborar el protocol protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar davant de possibleselaborar el protocol protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar davant de possibles
situacions d’assetjament sexual i assetjament per raó de sexe , fer formació, incloure en el manual desituacions d’assetjament sexual i assetjament per raó de sexe , fer formació, incloure en el manual de
benvinguda ( relacionat amb àmbit 1 i 3)benvinguda ( relacionat amb àmbit 1 i 3)
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 Redissenyar tots els Processos de RRHH Redissenyar tots els Processos de RRHH

 Comunicació externa per clients i proveïdors  Comunicació externa per clients i proveïdors sobre les mesures internes i demanant elsobre les mesures internes i demanant el
comportament dels proveïdors en aspectes d'igualtatcomportament dels proveïdors en aspectes d'igualtat
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2.2 Seguiment i avaluació 
 

La fase de seguiment i avaluació prevista en el Pla d'Igualtat permetrà conèixer el 
desenvolupament del Pla i els resultats obtinguts. 
La fase de seguiment es durà a terme periòdicament i de forma programada informant 
sobre les possibles necessitats i dificultats que es des derivades de la implementació, això 
proporcionarà. flexibilitat per al seu èxit. 
El Seguiment i Evolució del Pla el durà a terme la Comissió d'Igualtat. 
 

CONSTITUCIÓ, COMPOSICIÓ, COMPETÈNCIES I FUNCIONAMENT DE LA COMISSIÓ 
PERMANENT D'IGUALTAT 

Tenint com a marc fonamental la Constitució Espanyola i la Llei Orgànica 3/2007, de 22 
de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes, les parts han negociat i acordat 
l'establiment de la Comissió d'Igualtat a l'empresa NEONET S.L. 

Les següents són les notes bàsiques que regeixen aquesta Comissió: 

S’ha constituit formalment la Comissió d'Igualtat de l'empresa,  formada per:  

L'empresa: 

ANTONIA SAMPOL BELTRÁN 

Per part dels sindicats i/o representació dels treballadors per: 

ANTONIA PAVO TRIBALDOS 

Els partits constituents i signants de la Comissió d'Igualtat de NEONET van acordar 
celebrar reunions periòdiques anuals i extraordinàries a petició d'algunes de les parts 
després de la presentació escrita a l'efecte que indiquen els punts a tractar en l'ordre del 
dia. 

Les trobades es faran a la seu de NEONET. 
Els acords es prendran per majoria simple. 

La Comissió d'Igualtat de l'empresa NEONET tindrà les competències següents: 

1. Informació i sensibilització del personal. 

2. Suport i/o realització del Pla de Diagnòstic i Igualtat de l'Empresa  

3. Suport i/o seguiment i avaluació 

4. Conèixer casos d'assetjament sexual i sexe 
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5. Seguiment del principi d'igualtat a l'empresa 

Per complir les funcions encomanades a la Comissió de Seguiment i Avaluació, l'empresa 
es compromet a proporcionar els mitjans precisos, en particular: 

1. Lloc adequat per a la reunió 

2. Material precís per a ells 

3. Aportació d'informació estadística, desagregada per sexes i centre de treball, 
establerta en els criteris de seguiment acordats per a cadascuna de les actuacions 
amb la periocitat corresponent. 

2.3 Vigència 

 
Té una vigencia de 2 anys, ( setembre de 2022); no obstant, fins que no s’aprovi el 
següent aquest será el Pla d’Igualtat vigent. 
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