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|. INTRODUCCION

1. COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LA ALCALDIA

La igualdad de mujeres y hombres es un derecho fundamental para todas las personas y constituye
un valor de importancia central para la democracia. A fin de que se cumpla plenamente este derecho,
no basta con que se reconozca legalmente, sino que ademds se ha de ejercer efectivamente e
implicar todos los ambitos de la vida mediante politicas publicas de igualdad.

El Alcalde y la Concejalia de Igualdad, quieren poner de manifiesto el compromiso explicito a toda la
organizacién municipal, en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén
de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, instaurando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra politica corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Por ello, en fecha 24 de marzo de 2015 ha decidido elaborar un
Plan de Igualdad para la plantilla de la Corporacién Municipal.

La Administracion Local en su amplio ambito de competencias y colaborando con el conjunto de
actores locales, sensibilizados con la igualdad, pueden y deben promover una sociedad
verdaderamente igualitaria, amparados legalmente por la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como haciendo efectivo el articulo 4.1 de la Ley
9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat Valenciana para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres.

Por ello y en aras de contribuir al desarrollo de la equidad de mujeres y hombres en su organizacién
municipal, y para la elaboracién del | Plan de Igualdad, crea una Comisién de Igualdad, que pretende

ser un paso mas hacia la materializacién del principio de igualdad en nuestro municipio.

Una vez consolidado el proceso de implementacién del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Albal,
se pretende continuar acercando a la ciudadania la igualdad, con el objetivo de combatir la
reproduccion de las desigualdades en los ambitos politico, econdmico, social y cultural y eliminar la
lacra social de la violencia de género. Para ello se abrira durante esta legislatura un proceso de
participacion ciudadana mediante las asociaciones, que se materializard en un Plan de Igualdad
dirigido a la ciudadania del municipio de Albal.

El Alcalde. Ramon Mari
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2. CREACION DE LA COMISION DE IGUALDAD.

Con el fin de ganar en eficiencia en toda la actividad de preparacion del plan y garantizar
gue el proceso de disefio y elaboracion del | Plan de Igualdad de AYUNTAMIENTO DE
ALBAL sea un documento de consenso y representativo de todas partes y de toda la plantilla,
se crea la Comisién Técnica de Igualdad, la cual en su composicién intenta adoptar un
equilibrio social, teniendo representacion tanto la empresa como todas las formaciones
sindicales con legitimacion activa. No se alcanza sin embargo una paridad por sexos (75%
mujeres, 25% hombres), lo cual indica que es percibido no como un asunto general, sino
como un asunto de las mujeres. La redaccion del propio Plan de Igualdad tratara de generar

otra visién a lo largo de su implementacion.

Todas las personas integrantes de la Comisién Técnica reciben formacion previa en materia

de igualdad efectiva de mujeres y hombres, durante el mes de octubre de 2015.

Han sido nombradas para componer la Comision Técnica de lgualdad las siguientes
personas:

Dofia Melani Jiménez Blasco (Concejala de Educacion y Mujer)
Dofia M2 Dolores Martinez Sanchis (Concejala de Servicios Sociales y Deportes)

Dofia Pilar Loeches Cabrera, concejal de Promocion Econémica. (Concejala de Promocion
Econdmica)

Dofia Inmaculada Ruiz Ricart (Representante personal por CCOO. Trabajadora Social).
Don Carlos Chilet Costa (Representante personal por CSIF. Electricista)
Don Leticia Ricart Casas (Representante personal por UGT. Su puesto de trabajo es AEDL)

Dofia Anna Sanz Benedicto (No es representante de personal. Su puesto de trabajo es

Trabajadora Social).

Dofia Ana Maria Julian Edo, como personal externo del Ayuntamiento, y en calidad de

asesora experta en Igualdad de Género, de la Consultora Equality Momentum
La Comisidn se reunio en sesion constitutiva el 29 de octubre de 2015.

La Comision se reunid en sucesivas ocasiones, durante los meses de noviembre y diciembre
de 2015, hasta la redaccion definitiva del Plan de Igualdad que se sometio al conocimiento
y debate de la misma durante el mes de diciembre de 2015, aprobandose el mismo en fecha

17 de diciembre de 2015, y procediéndose posteriormente a su publicacion en el BOP.
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3. FUNCIONES DE LA COMISION DE IGUALDAD:

La Comisién de Igualdad tendré las siguientes competencias:

1. Velar para que en el Ayuntamiento de Albal se cumpla el principio de igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Atender a las consultas o dudas planteadas por la plantilla del consistorio referente al Plan
de lgualdad.

3. Aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

4. Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la empresa y promover su
implantacion.
5. Promover la ejecucion y el seguimiento de las acciones, asi como la evaluacion interna y

externa del Plan de Igualdad.

6. Promover una remodelacién de la misma, de modo que la tras la redaccion del Plan, la
Comisién de seguimiento cumpla con el principio de presencia equilibrada, a través de la

incorporacion, en este caso, de varones.

7. Cuantas otras funciones la Comision se atribuya por consenso o le sean encomendadas
por la Comision del convenio colectivo orientadas a igualdad de oportunidades y la no

discriminacién en la empresa.

4. CODIGOS ALFABETICOS DE LAS ACCIONES

* Medidas normativas (MN)

Se refieren a la reestructuracion de los medios y recursos ya existentes en la organizacion,
como cambios en la normativa interna, gestién de los mismos, etc, siendo su coste nulo o

testimonial.
* Medidas transversales (MT)

Se refiere a aquellas de reorganizacién, mejora, desarrollo y evaluaciéon de los procesos
politicos, de modo que la perspectiva de la igualdad de género se incorpore en todas las
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politicas, atodos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente involucrados
en la adopcién de medidas politicas (Consejo de Europa 1999).

5. PRIORIDAD.- CODIGOS NUMERICOS PARA LA TEMPORALIZACION
DE ACCIONES:

1 Acciones gque se deben ejecutar antes del 31 de diciembre de 2016.
2 Acciones que se deben ejecutar antes del 31 de diciembre de 2017.
3 Acciones que se deben ejecutar antes del 31 de diciembre de 2018.

4 Acciones que se deben ejecutar antes del 31 de diciembre de 2019.
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II. DIAGNOSTICO

1. Metodologia

Para realizar el Plan de Igualdad, y por ende el Diagndéstico como punto de partida del
mismo, el Ayuntamiento de Albal, desde el momento en que se constituye la Comision de
Igualdad, programa las diferentes fases de elaboracion del Plan con unos criterios

profesionales de eficiencia.

El Diagnéstico tiene como objetivo proporcionar conocimiento de la realidad de la igualdad
de mujeres y hombres en una empresa particular con objeto de detectar oportunidades de
mejora y disefiar una intervencioén global a favor de la igualdad en la empresa. Para ello, es

necesario recopilar informacion de manera sistematizada.

Asi, en el momento actual de confeccion del Diagndstico, se ha utilizado una herramienta
profesional que contempla la informacion y los diferentes indicadores, en funcion de las
areas propuestas por la Comision de Igualdad, que ademas de las areas establecidas en la
Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
comprende también el analisis de diferentes aspectos que resultan imprescindibles o
interesantes para la correcta realizacion del Informe final de esta fase de Diagndstico, a

saber:

1. Seleccion

2. Formacién

3. Promocion

4. Conciliacion

5. Comunicacién

6. Salud laboral

7. Representacion de personal

8. Posicionamiento laboral y presencia equilibrada en érganos de toma de decision
9. Estructura salarial

10. Acoso sexual y por razén de sexo

Todas las fases del Plan de Igualdad son coordinadas por la técnica asignada de la

consultora Equality Momentum, para dar un soporte técnico a lo largo de todo el proceso.
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La informacién y documentacion inherente a estas areas, es solicitada por dicha agente a
través de unas fichas integrantes de una herramienta de Diagnéstico de Género, adaptadas
a la idiosincrasia de la organizacion, y una vez facilitada esta informacioén por la técnica de
personal en la mayoria de ocasiones, es volcada en una base de datos para, a partir de ese
momento, proceder al analisis cuantitativo y cualitativo de la misma, mediante la realizacion
de gréficas de todos los datos desagregados por sexo, visibilizar los hallazgos, y proceder
a un analisis DAFO, realizando por ultimo el Informe Final de Diagnéstico como fase

inmediatamente previa a la Programacién y Redaccion del Plan de Igualdad.

A continuacion se muestran los datos desagregados por sexo, las gréaficas y los hallazgos

nivel cualitativo y nivel cuantitativo:

2. Estructura y organizacion: cuestiones generales e
informacion previa.

CoMPOSICION DE LA PLANTILLA

Segun los datos proporcionados, la plantilla del Ayuntamiento de Albal se compone, en el
momento en que se realiza este Diagnéstico, por 120 personas, de las cuales el 48% son
mujeres (58) y el 52% son hombres (62). Observamos que el dato se acerca sensiblemente
de lo que se considera un equilibrio (60% a 40%), y que nos encontramos por tanto, ante

una plantilla que cumple el principio de presencia equilibrada®.

1lLa LO 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (Disposicion
Adicional Primera), define la composicién equilibrada como “la presencia de mujeres y hombres
de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta
por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.”
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Distribucidn de la plantilla por género

B % Mujeres B % Hombres

3. Posicionamiento laboral (distribucion del personal por
niveles jerdrquicos y/o de clasificacién profesional) y
presencia equilibrada en érganos de toma de decision.

CoMPOSICION DE LA PLANTILLA ORGANO RECTOR

Los datos del pleno, junta de gobierno local y coordinaciéon son 6rganos politicos que en el
momento de realizacion del diagnéstico se componen de manera paritaria, y sin embargo

han sido modificados tras los comicios municipales de 2015.

El Pleno esta compuesto de 17 personas, en abril de 2015 estaba compuesto por 9 mujeres
y 8 hombres. Tras las elecciones municipales de 2015, la nueva composicion del pleno es
de 6 mujeres y 11 hombres, habiéndose desequilibrado sustancialmente y pasando a tener

una presencia mayoritaria de hombres, 64%, frente a un 36% de mujeres.

La Junta de Gobierno local se compone de 5 personas, en concreto 3 mujeres y 2 hombres.
En la nueva composicién se ha mantenido el principio de presencia equilibrada, pero

pasando a estar compuesta de 2 mujeres y 3 hombres.
Por ultimo la coordinacion estaba asignada a 5 mujeres y 4 hombres.

Como conclusioén, el hecho de que haya habido una pluralidad de partidos no ha favorecido
el mantenimiento que venia produciéndose hasta la fecha en cuanto al principio de presencia
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equilibrada que la LO 3/2007 de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, de 22 de marzo,

preve.

Se recomienda realizar formacién en igualdad al personal politico.

COMPOSICION DE LA PLANTILLA AREA DE DIRECCION

Distribucion de la plantilla Puestos de Direccion

18%
16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

B Mujeres B Hombres

Se puede observar en la grafica que las direcciones del ayuntamiento en su mayoria estan
ocupadas por mujeres. De las seis direcciones cuatro estan siendo conducidas por mujeres,
especificamente las direcciones de Secretaria, de Tesoreria, de Intervencion, de educacion,
Culturay Deportes, mientras que las ejercidas por hombres son las de Seguridad Ciudadana
y personal eventual. Podemos sefialar que en este nivel se observa una ligera feminizacién

de las direcciones.
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CoMPOSICION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTOS, SERVICIOS Y/O UNIDADES
FUNCIONALES

Distribucidon de la plantilla por Departamentos, Servicios y/o Unidades
Funcionales

B Mujeres B Hombres

Al observar el grafico “Distribucion de la plantilla por Departamentos, Servicios y/o Unidades
Funcionales” se observa que los departamentos en su mayoria tienen mayor cantidad de
mujeres en su plantilla, excepto al departamento de Seguridad Ciudadana y el de

Urbanismo.

El 11% de las mujeres del Ayuntamiento se encuentran trabajando dentro del departamento
de Secretaria, mientras que el porcentaje de hombres es de 4%. El Departamento de
Secretaria concluimos que es un departamento feminizado considerando que el 74% esta

compuesto por mujeres y el restante 26% por hombres.

En el departamento de Tesoreria se agrupa el 4% de las mujeres y el 1% de hombres de la
plantilla total del Ayuntamiento. En el departamento de Intervencion solo trabajan mujeres,
representando el 3% del total de la plantilla del Ayuntamiento. Claramente se observa que
esta dependencia administrativa esta feminizada. Esta circunstancia no representa ninguna

dificultad para el desarrollo de la igualdad de oportunidades en la organizacion.

El departamento de Seguridad Ciudadana esta compuesto por un 2% de mujeres y un 23%
de hombres en comparacion con la plantilla total del Ayuntamiento. Cabe destacar que es el

11
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departamento con mayor niimero de personas, y se encuentra masculinizado. Un 93% de
su plantilla estd compuesta por hombres y el 7% restante son mujeres.

Dentro del departamento de Promocién y Economia Social se encuentra el 9% de la plantilla

total del Ayuntamiento, siendo compuesta por un 6% por mujeres y un 3% por hombres.

El Departamento de Urbanismo agrupa al 19% de la plantilla total del Ayuntamiento, un 4%
son mujeres y un 15% son hombres. Es el tercer departamento con mas personas en su
plantilla dentro de la estructura general del Ayuntamiento. Se observa una masculinizacion

de este departamento.

Educacion, deportes, cultura y fiesta es el segundo departamento con mas personas en su
plantilla con respecto a la estructura general del Ayuntamiento. Esta compuesto por un 18%
del total de las mujeres del Ayuntamiento y por un 5% de los hombres. Este departamento
esta feminizado puesto que al observar proporcionalmente a su plantilla esta integrada por
un 79% de mujeres y el restante 21% por hombres.

El personal eventual representa un 2% de la plantilla del Ayuntamiento y se encuentra
proporcionado entre mujeres y hombres en un 50%.

Como conclusion, destacar que se observa en la plantilla del Ayuntamiento una ligera
segregacion horizontal que afecta sobre todo al departamento de Seguridad Ciudadana, y
al Departamento de Urbanismo. Se recomienda realizar actuaciones concretas tendentes a

aliviar el actual desequilibrio.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD.

Mujeres

0%

0%
7%

32%

Comparativo de Antigiliedad -

B Menos de 1 afio
B Mds de 1 afio

B Mas de 3 afios
1 Mas de 9 afios
B Mas de 15 afios
M Mas de 18 afios

Mas de 25 afios

Hombres
0%

(]
2% | %%

Comparativo de Antigiiedad -

M Menos de 1 afio
B Mas de 1 afio

m M3s de 3 afios
M Mas de 9 afios
M Mas de 15 afios
H M3s de 18 afios

Mas de 25 afos

13
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Distribucion de la plantilla por antigliedad
Comparativa hombres y mujeres

Mas de 25 afios

Mas de 18 afios

Mas de 15 afios

9,2%
3,3%
0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

,8%

3,3%

Mas de 9 afios
Mas de 3 afios
Mas de 1 afio

Menos de 1 afio

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

N2 de Hombres ® N2 de Mujeres

Al hacer un analisis de los datos recogidos en relacidn con la antigiiedad observamos que
las mujeres en su mayoria llevan mas de 9 afos trabajando en el Ayuntamiento, sélo un
3,3% de ellas ha estado empleada por menos de 1 afio. Por otra parte, los hombres
mantienen la misma tendencia que las mujeres en este aspecto, con la diferencia de que un

0,8% de ellos tiene una antigliedad inferior a un afio.

Llama la atencion el dato de que en las franjas de menor antigliedad no exista poblacién
muestral, esto denota que las personas que trabajan en el Ayuntamiento cuentan con

estabilidad en el empleo.

Se observa que en algin momento hubo una incorporacibn mayor de hombres que de
mujeres, inferencia que hacemos al tener en cuenta a la franja de antigiiedad de méas de 9
afos, en donde un 3,3% de las mujeres y un 9,2% de los hombres se ven representados
alli. Lo mismo sucede con la siguiente franja, la de mas 15 afios, en donde un 46% de las
personas con esa antigiedad son hombres (el 23,3% de la plantilla) y 37% son mujeres (el
18,3% de la plantilla). En las franjas de mayor antigliedad, la tendencia es contraria a las
anteriores, se observan mas mujeres que hombres en ellas. En la franja “mas de 18 afos”
la cantidad de mujeres es de 8,3% y un 5,8% corresponde a hombres, y en la de “mas de

25 afnos” un 15,8% son mujeres y un 11,7% son hombres.

Cabe sefalar que para futuras incorporaciones requiere seguirse considerando como criterio
el trato igualitario hacia las mujeres, puesto que la plantilla estd numéricamente equilibrada,

existiendo también un equilibrio en materia de antigledad, ya que solo la franja de
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antigliedad con incorporaciones en plazas de trabajo fijas mas reciente (la de menos de 9

afos), esta ligeramente masculinizada.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES TRABAJADAS

Horas Dedicadas al trabajo -
Mujeres

0% _\O% 9% 2%

B Menos de 20
W De20a35
mDe36a39

M 40 horas

E Mas de 40 horas

Horas Dedicadas al trabajo -
Hombres

0% 5%%

H Menos de 20
W De20a35
mDe36a39

H 40 horas

B Mas de 40 horas

Las horas de dedicacion al trabajo es bastante equilibrada, no obstante los hombres tienen
una mayor dedicacion, el 95% de ellos trabaja jornada completa, mientras que el 84% de las
mujeres tiene dedicacion completa al trabajo.

15
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Comparativo Jornada laboral

, ’ 0,0%

Mas de 40 horas 0,0%

0,0%

40 horas 0,0%

49,2%
De 36 a 39 40,8%
De 20a35
Menos de 20
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

N2 de Hombres m N2 de Mujeres

Observando los datos relacionados con las horas dedicadas al trabajo porcentualmente,
tanto las mujeres como los hombres lo hacen casi en igual medida en la Jornada de trabajo
de 36 a 39 horas semanales, existiendo una ligera diferencia de 9 puntos en favor de los
hombres: el 49,2% de hombres trabaja en esta franja, por el 40,8% de ellas También existe
diferencia al poner el foco en la dedicacién horaria inferior a 36 horas. En la franja laboral de
menos de 20 horas, la mas precaria, las mujeres tienen una presencia ligeramente superior
a la de los hombres: Un 2,5% de hombres de la plantilla tiene una dedicacién inferior a 20
horas semanales, mientras que un 4,2 % de las mujeres hace lo mismo. En la franja de 20

a 35 horas solo se encuentran mujeres, en concreto un 3,3% de la plantilla.

Como conclusién y a pesar del aparente equilibrio, en la jornada completa, las mujeres

tienen una dedicacién horaria ligeramente inferior a la de los hombres.

En la siguiente gréfica, vemos que la incidencia masculina y femenina en trabajo a tiempo
parcial es muy diferente. Como ya se habia indicado en el andlisis de la dedicacién horaria,
el 100% de las personas que trabajan a tiempo parcial son mujeres. El porcentaje real
respecto de la plantilla es de 5,83.
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Comparativa segun tipo de Jornada
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
51 679
60,00% o“"" = = N2 de Mujeres
0,
Sgggf = N2 de Hombres
40,00%
30,00%
0,
20,00% 5.83%
10,00% ,00
0,00%
Tiempo Completo Tiempo Parcial

DISTRIBUCION PLANTILLA POR TipO DE CONTRATO

La organizacion mantiene una estabilidad en el empleo, siendo la mayoria de la plantilla

personal funcionario de carrera.

Comparativo Tipo de contrato

Contratos temporales

Contratos indefinidos

A

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%  100,0%

B N2 de Hombres
H N2 de Mujeres

No obstante 13 personas de la plantilla tienen un contrato temporal, en concreto 5 mujeres

y 8 hombres, lo que supone un 4,2% de las mujeres y un 6,7% de los hombres. Respecto

17
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de los contratos temporales, son los contratos interinos la mayoria de los contratos que se
firman en este grupo, como puede observarse en las graficas. Seguido en un reducido
ndmero de contrato de relevo, contrato de jubilacion parcial y otro tipo de contrato.

Tipo de Contrato Temporal Mujeres

M Obra o servicio

0% 0%

m Eventual por circunstancias produccion
M Interinidad

B Practicas

B Formacién

W personas minusvélidas

W Sustitucion por jubilacion a los 64 afios
= Temporal de insercion

Relevo

m Jubilacién parcial

= Otros

Tipo de Contrato Temporal Hombres

0%
/O% M Obra o servicio
B Eventual por circunstancias produccion
M Interinidad
M Practicas
® Formacion
B personas minusvalidas
M Sustitucion por jubilacidn a los 64 afios
m Temporal de insercién

Relevo

m Jubilacién parcial

= Otros
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Tipo de contrato temporal de la plantilla personas contratadas
atérmino definido

8%
8%
8%

Otros

Jubilacién parcial 0%

8%
Relevo 0%

0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%

. 38%

0%
0%
0%
0%

Temporal de insercion

Sustitucion por jubilacién a los 64 afios
personas minusvalidas

Formacion

Practicas

Eventual por circunstancias produccién

Obra o servicio

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Hombres ® Mujeres

Se echa en falta la informacion relativa a los grupos profesionales, se recomienda la
recogida de esta informacion, mediante la ampliacion del diagnéstico de situacién como una

accion propia del Plan de Igualdad

MOVIMIENTOS DE PLANTILLA

Para el ingreso en la organizacién, son factores determinantes de la apertura de un proceso

de seleccion:
- La sustitucién de trabajadores o trabajadoras.

- Las exigencias productivas coyunturales, como la puesta en marcha de

programas.

- El desarrollo de actividades estacionales, que hacen necesaria la incorporacion

de personal. , como es el caso de los programas CES y REA.
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- La cobertura de plazas de la plantilla.

a. Seleccion de personal.

Los sistemas de reclutamiento utilizados para la seleccion de nuevo personal son los

siguientes:

- Bolsas de trabajo

Recurso a servicios publicos de empleo

- Oposiciones.

Los métodos de seleccion mas utilizados son la realizacion de pruebas selectivas de
oposicion, mediante examenes, aunque también se utilizan otro tipo de sistemas mediante

programas especificos de insercion profesional.

Los factores determinantes de la apertura de un proceso de seleccion y contratacion es el
proceso legalmente establecido de acceso a la funciéon publica. No hay criterios de seleccion
de personal.

En cuanto a los métodos utilizados para la difusion de los puestos de trabajo se realizan
publicaciones internas en la organizacion, siempre mediante publicacién de edicto o en el
Boletin Oficial de la Provincia (BOP).

No se observan barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de mujeres
a la compafiia, sin embargo se observan algunos puestos de trabajo, bastante
masculinizados, como es el caso de la policia y las brigadas de obras. Se recomienda el

estudio de acciones que promocionen la incorporacion de mujeres en estas dos areas.

DISTRIBUCION DE ALTAS Y BAJAS EN LA PLANTILLA

No hay una politica de bajas incentivadas en la organizacion.

Durante los Ultimos dos afios, no ha habido bajas definitivas en la organizacién. Salvo el
caso de 1 hombre que se jubil6 en 2014.Todo el personal temporal por convenios y

programas ha finalizado por fin contrato, y no se considera personal de plantilla.

No se ha incorporado ninguna persona a la plantilla.
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Se recomienda que el Plan de Igualdad prevea la realizacion de alguna accién de ampliacion
de la informacién de este informe diagnéstico, haciendo un examen exhaustivo de las altas
y bajas, teniendo en cuenta al personal temporal contratado, dirigido a conocer también, las
bajas temporales, permisos y excedencias que han solicitado y disfrutado cuando formaban

parte de la plantilla.

FORMACION

Respecto de las actuaciones en materia de formacion, la organizacion dispone de un Plan
de Formacion dirigido al personal, estando incluido en el Plan agrupado de formacion
continua 2015 de la diputacion. Las personas responsables del disefio y de la ejecucion, es
por tanto el Departamento de Formacion de la Diputacién de Valencia.

La organizacion no dispone de mecanismos de deteccion de necesidades formativas.

Los criterios de seleccidn de las personas destinatarias y de las personas beneficiarias de
la oferta formativa son las marcadas por la Diputacién de Valencia: cumplimiento en
anteriores convocatorias, haber tenido plaza o no en anteriores convocatorias, adecuacion

del perfil.

El caracter de la formacién es tanto voluntaria como obligatoria. La obligatoria
fundamentalmente se refiere tanto a la prevencién de riesgos laborales como a nuevos

programas informaticos.

La percepcion del Departamento de RRHH es que las mujeres participan mayoritariamente

en los cursos de formacion interna.

En cuanto a su difusion, ésta se realiza mediante carteles informativos, y correo electrénico
a todo el personal, pudiendo solicitar los cursos del Plan de formacion cualquier persona de
la plantilla.

En cuanto a su ejecucion, los cursos se realizan en el lugar de trabajo, fuera del lugar de

trabajo, en la jornada laboral o fuera de ella, y tanto de manera presencial como online.

Los cursos impartidos fuera del horario de trabajo, se compensan mediante horas de trabajo

en cursos presenciales.

No existen ayudas o beneficios para la formacion externa, mas alla de los permisos

concedidos para la asistencia a examenes, jornadas, etc.

Durante 2014, se han beneficiado de la formacion interna 57 mujeres y 63 hombres, es decir,
el 100% de la plantilla.
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Se ha ofrecido con caracter voluntario formacion en materia de igualdad. Se recomienda
examinar cuantas personas han recibido esa formacion, con qué contenidos.

Ayudas formacion Interna

54%
52%
50%
48%
46%
44%

M Mujeres

= Hombres

Personas beneficiadas de formacidn
interna

En cuanto a los permisos concedidos con ocasién de la realizacion de estudios, formacién
externa o jornadas de formacion durante el ejercicio 2014, han sido un total de 20 personas,
14 mujeres y 6 hombres. En este sentido, conviene subrayar que las mujeres solicitan
permisos para asistir a formacion, en mayor porcentaje que los hombres, y en casi todas las

categorias profesionales existentes, incluidas las categorias mas bajas, como puede
observarse en la siguiente grafica.
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Porcentaje de participacion en formacion

E

Cc2

c1

B
A2
Al

0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Hombres ™ Mujeres

PROMOCION Y DESARROLLO DE CARRERA

No existen actuaciones en materia de promocion y desarrollo de carrera profesional.
Tampoco existen sistemas de evaluacién del personal de cara a su promocion interna. El
hecho de que el empleo publico esté congelado desde 2012, hace que no se publiquen
vacantes para la promocion interna, no obstante, cuando la legislacion lo permita, esta
previsto que se publiquen mediante edicto y boletin oficial de la provincia. Toda la promocion

interna funciona via procesos selectivos.

La organizaciébn no ha desarrollado hasta la fecha ninguna accion, para incentivar la

promocion de las mujeres.

Se recomienda desplegar en el plan de igualdad acciones formativas de igualdad que
sensibilicen en la corresponsabilidad y visibilicen que, las mujeres asumen mayores cargas

familiares.

En cuanto al reconocimiento de los periodos suspensivos a efectos de promocién en la
empresa se produce para todos los grupos profesionales, durante los periodos de
maternidad, paternidad, excedencia de cuidado de hijos e hijas, excedencia de cuidados de
otros familiares, permiso por riesgo durante el embarazo, permiso por riesgo durante la
lactancia, bajas por enfermedad derivada del embarazo, bajas por enfermedad derivada de

parto
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CALIDAD Y ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

En cuanto a la existencia de posibilidades de transformacion de contrato de tiempo parcial
a contrato de tiempo completo, es un proceso establecido legalmente que respeta los

principios de igualdad, mérito y capacidad.

Sin embargo no existe la posibilidad de transformar los contratos temporales en indefinidos,
ya que los puestos fijos se han de cubrir necesariamente mediante concurso publico o

CONCUrso-oposicion.

4. Conciliacion
En materia de conciliacion de la vida laboral y familiar la organizacién existen los siguientes
recursos a disposicion de la plantilla:
- posibilidad de flexibilidad horaria.

- posibilidad de transformacion del contrato de tiempo completo a tiempo parcial y viceversa.

El procedimiento para el ejercicio de los derechos de conciliacion exige una comunicacion
formal y escrita mediante un formulario habilitado al efecto, siendo el tiempo estimado de
respuesta en la comunicacion a la persona solicitante de 10 dias.

Las necesidades de conciliacion la tiene un alto porcentaje de la plantilla y en casi en igual
medida, hombres y mujeres. Un 41% de hombres frente a un 44% de mujeres tienen hijas e

hijos a cargo.

Conciliacion - Circunstancias familiares

14%
Personas empleadas con

otros familiares a cargo %
B % Hombres de la categoria

B % Mujeres de la categoria

41%
Personas empleadas con

hijos/as a cargo 44%
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El equilibrio se evidencia por sexos incluso en el nimero de hijos. El 19% de las mujeres y
el 18% de los hombres tienen 1 descendiente. El 12% de las mujeres y el 11% de los
hombres tienen dos. Y un 3% de mujeres y 2% de hombres que tienen 3 hijas o hijos a

cargo. Sélo un 15% de mujeres y un 21% de hombres no tienen descendencia.

Responsabilidades familiares en No. De Hijos/as

B N2 Mujeres B N2 Hombres

0 1 2 3 6 mas

En la categoria personas empleadas con otros familiares a cargo existe un cierto
desequilibrio siendo en total 15 personas las que se encuentran en dicha circunstancia, en
concreto 1 mujer y 14 hombres. Habria que comprobar si se debe a que los hombres
incorporan a sus parejas (sin trabajo remunerado) en esta categoria y diferenciarla de las
personas mayores, u otros dependientes. Se recomienda segmentar esta informacion de
cara al Plan de Igualdad.

Responsabilidades familiares en No. de personas
dependientes a cargo (No hijos/as)

B N2 Mujeres B N2 Hombres

93%

7%

NO, Fals) NoO, Fal 0,
0% —0% 0% —0% 0% —0%
-

0 1 2 3 6 Mas
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Por otro lado, en cuanto a personas con hijos o hijas con alguna diversidad, hay una mujer
en esa categoria.

Responsabilidades familiares en No. De Hijos/as con
discapacidad

B N2 Mujeres B N2 Hombres

1
fal fal fal 0 fal 0 0O
A\ \v ) A\ \v) A\ \v} A\
- l > a e
1 2

0

3 0mas

En cuanto al uso de las medidas de conciliacién, vemos que las personas que disfrutan de

los permisos de conciliacion son exclusivamente mujeres.

Conciliacion - Uso mecanismos legales de conciliacion

Uso de horario flexible por razones M"
familiares 100,00%

0,
Permisos por lactancia disfrutados % 100,00%

[o]
,0,00% m N° Hombres

Excedencias por cuidado de
0,00% = N° Mujeres

familiares disfrutadas

Excedencias por cuidado de ‘0,00%
hijas/os disfrutadas 0,00%

Permisos por maternidad 9
disfrutados /100,00%

De la lectura de la Gréfica se puede aseverar que las mujeres constituyen en un 100% las

personas que hacen ejercicio de sus derechos relacionados con los mecanismos legales de
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conciliacién. Los mecanismo usados por las mujeres han sido, el uso de horarios flexibles,

los permisos por lactancia y por maternidad.

Destacamos que a pesar que existen hombres empleados en el Ayuntamiento con hijos e
hijas a cargo y que un 10% de ellos ha tenido descendencia en el Ultimo afio, en concreto 3
hombres, sin embargo, ninguno de ellos ha ejercido los mecanismos de conciliacién aqui

sefalados.

Como conclusion podemos indicar que como en la mayoria de organizaciones, la
conciliacién es ejercida mayoritariamente por las mujeres, debido a la asignacion del rol
cuidador de la mujer. En este sentido, existe un elevado riesgo psicosocial en los hombres
al momento de hacer ejercicio de este derecho. El equipo de investigacion Wont2 ha
afirmado que es importante labor social “conseguir la igualdad, tanto en la empresa como
en el hogar (...) sobre todo a través de la formacion y educacién de estereotipos arraigados”.
Se hace la propuesta de introducir en el Plan de Igualdad acciones encaminadas a la
correccion de esta situacion, mediante el establecimiento de sesiones de sensibilizacion y
formacion a toda la plantilla, en la que se aborde esta materia, y se trate el asunto de la

corresponsabilidad y el cuestionamiento de los roles de género, entre otros aspectos.

Se evidencia que no se ha realizado hasta la fecha una divulgacion de los mecanismos de
conciliacién. Ni se ha promocionado el uso de las medidas de conciliacion. Por ello se
recomienda que se realice una divulgacion de las medidas de manera formal a la plantilla,
Se han de crear y establecer estrategias comunicativas dirigidas a toda la plantilla y en

especial a los hombres, para que conozcan y ejerzan sus derechos.

5. Comunicacion

En cuanto a la comunicacidn interna, los canales de comunicacion interna que habitualmente
utiliza la empresa son presenciales, mediante reuniones, presentaciones a la plantilla, o bien
se utilizan canales como el correo electrénico, mensajes a través de la nbmina mensual, y

el tablon de anuncios.

2 Riesgos psicosociales de hombres y mujeres en el trabajo, ¢una cuestion de diferencias? Equipo de

Investigacion WONT, UJI. Dra. Eva Cifre, Dra. Marisa Salanova y Joan Franco.
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Respecto de la comunicacion externa, los canales de comunicacion externa mas habituales

son la pagina web, redes sociales, publicaciones, periédicos, y otros como TV, radio y sms.

Desde el Departamento de Comunicacion Institucional se ha fomentado que la imagen tanto
interna como externa de la empresa transmita los valores de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres ya que se lleva a cabo una politica transversal de género.

ANALISIS DOCUMENTAL

Se ha realizado un examen documental aleatorio de algunos de los documentos oficiales
del Ayuntamiento del Albal, constatando que, en general, existe un uso inclusivo del

lenguaje.
Se han examinado los siguientes documentos, accesibles desde la web del Ayuntamiento:
- Solicitud de inscripcién en el Registro Municipal de Asociaciones
- Solicitud de ayuda en materia de prestaciones basicas.
- Solicitud de autorizacién del reparto de publicidad de la via publica.
- Solicitud de autorizaciéon para disparar material pirotécnico.
- Instancia de queja o sugerencias
- Mantenimiento de terceros.
- Instancia para la inscripcion en la base de datos de desempleados de la AEDL.
- Instancia solicitud de subvenciones clubs deportivos.

- Instancia solicitud de certificado pagamento de tributo

Por lo general se observa un lenguaje respetuoso y no sexista. En algin caso se ha
detectado un uso del masculino genérico, en expresiones muy arraigadas que podrian
corregirse ( los proveedores, desempleados, el solicitante), mediante un uso inclusivo del

lenguaje (entidades proveedoras, personas desempleadas, solicitante..).

Se recomienda hacer una revision minuciosa de toda la documentacion, para subsanar

dichas expresiones, como una accion propia del Plan de Igualdad..
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Respecto del andlisis de la pagina web, se observa un uso respetuoso en las imagenes y en
los textos. En general el lenguaje utilizado es inclusivo, no obstante también se han
encontrado algunas expresiones en masculino genérico que se recomienda revisar. Ej.

“beques per a xiquets discapacitats, beques per a xiquets de zero a tres anys..

6. Salud laboral

En cuanto a las actuaciones de la organizaciéon en materia de salud laboral y prevencion de
riesgos laborales, es de destacar que la evaluacion de riesgos laborales comprende los
riesgos vinculados al sexo de las personas trabajadoras. Ademas, el Plan de Prevencion,
comprende medidas de prevencion y proteccién para eliminar y reducir los riesgos ligados

al sexo de la persona trabajadora.

En materia de actuaciones, no se ha adaptado técnicamente ningln puesto de trabajo por
motivo de embarazo, postparto y lactancia. Ni se ha reducido tiempo de trabajo a

trabajadoras por estos motivos.

En cuanto a medidas organizativas, se considera que desde la semana 34 a la 37 todos los
puestos de trabajo pueden implicar un riesgo para el embarazo. Pero ninguno de ellos puede

suponer un riesgo para la lactancia.

En cuanto medidas que hayan implicado la suspensién del contrato de trabajo, se ha
producido en tres casos en los dos ultimos afios (2013-2014).

Se recomienda sensibilizar y formar en aplicacion de enfoque de género a la practica de
prevencién de riesgos laborales a profesionales con responsabilidad en la practica de PRL
del Ayuntamiento, para aplicar el enfoque de género en el analisis de condiciones de trabajo,
dafos a la salud y en la gestion de la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de

género.

7. Representacion de personal

El Comité de empresa, en el momento de realizacién de este diagnéstico, esta constituido

por una mayoria femenina, aun cuando la plantilla del Ayuntamiento se encuentra
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equilibrada en funcién del género. Un 78% de sus integrantes son mujeres y el restante 22%
hombres.

Delegados de personal o integrantes del COMITE DE
EMPRESA

m Mujeres

H Hombres

Delegados de personal o integrantes de la JUNTA DE
PERSONAL

B Mujeres

H Hombres

Por otro lado, los delegados y delegadas integrantes de la Junta de Personal son un 40%
mujeres y un 60% hombres, observandose cierto equilibrio en la constitucién de este

organismo de representacion de la plantilla.
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En cuanto al grado de consideracion del principio de igualdad en todos los temas sujetos a
negociacion, se considera prioritario, y se trata de priorizar en la negociacion con la empresa

las medidas que favorezcan a la conciliacion de la vida profesional y familiar.

8. Estructura salarial

RETRIBUCIONES SALARIALES SIN COMPLEMENTOS.

Retribuciones salariales sin complementos - Mujeres

1,54%

Menos de 7.200 €
Entre 7.201 y 12000 €
Entre 12001 y 14000 €
Entre 14001 y 18000 €
B Entre 18001 y 24000 €
B Entre 24001 y 30000 €
Entre 30001 y 36000 €
Mas de 36000 €

41,54%

4,62%
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Retribuciones salariares sin complementos - Hombres

0,00%

0,00%

5,45%

16,36% Menos de 7.200 €
Entre 7.201 y 12000 €
Entre 12001 y 14000 €
Entre 14001 y 18000 €
B Entre 18001 y 24000 €
B Entre 24001 y 30000 €
Entre 30001 y 36000 €

Mas de 36000 €

27,27%

El examen salarial arroja la siguiente informacion:

La mayoria de mujeres y de hombres se ubica en las bandas salariales entre 18001 y 24000
€.

Al hacer lectura de las gréficas Retribuciones salariares sin complementos tanto de Mujeres

como de Hombres se observa lo siguiente:

En las bandas de menores ingresos (inferiores a 18.000 €) se encuentra la misma proporcion
de hombres que de mujeres, pero con una distribucién entre las bandas salariales en las
gue los hombres salen favorecidos. Como puede observarse en la gréfica, las mujeres las
gue se sitban en las bandas salariales inferiores, en concreto el 2,5% de ellas ganan menos
de 7.200 €, un 2,5% se situan en la banda entre 7.201 y 12.000 € y solo un 0,83% (en
concreto 1 mujer) se encuentra en la banda entre 14.001 a 18.000 €. Mientras que en el
caso de los hombres se invierte esta situacion, situandose en la banda de 14.001 a 18.000
€, el 2,5% de los hombres de la plantilla, un 3,3% en la banda de 7.001 a 12.000, no
situandose ningun hombre en la banda mas precaria de menos de 7.000 €
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Retribuciones salariales sin complemento
Comparativa por sexo

Mas de 36000 €

Entre 30001 y
36000 €
Entre 24001 y
30000 €
Entre 18001 y
24000 €
Entre 14001 y
18000 €
Entre 12001 y
14000 €
Entre 7.201y
12000 €

® Hombres
B Mujeres

Menos de 7.200 €

100,0%

En cuanto al resto de bandas, en la banda salarial de 18.000 a 24.000 €, se encuentra la
mayor proporcion de hombres, en concreto un 75% de las personas son hombres y un 25%
son mujeres. La siguiente banda salarial, comprendida entre 18.001€ y 24.000€, muestra
gue un 68.6% de las personas son mujeres y un 31.4% son hombres. La banda salarial de
24.001€ y 30.000¢€, esta conformada por un 81.3% de hombres y un 18.8% de mujeres. Un
64.3% de mujeres y un 35.7% de hombres tienen ingresos entre 30.0001 y 36.000<€, y por
ultimo, vemos que en la banda salarial de ingresos superiores a 36.000€, es decir, la banda
mejor retribuida de la organizacion, un 69.2% de las personas que perciben estos ingresos

son hombres y un 30.8% son mujeres.

Es importante resaltar que los hombres estan mejor remunerados que las mujeres,
considerando varios hechos, sus ingresos comienzan en la banda salarial que comprende
los ingresos de 7.001 y 12.000€. Ademas tienen un rango de poblacion mayor en la franja
salarial mas elevada (mas de 36.000 €). Sin embargo, es dificir establecer con certeza la
brecha salarial ya que, se han proporcionado datos en relacién a las bandas salariales, pero
no se cuenta con la distribucidn de las bandas salariales por categoria profesional.

Se recomienda articular una accién en el Plan de Igualdad que facilite la realizaciéon de un
examen minucioso de las retribuciones salariales por categoria profesional, y que incluya
los salarios con compensaciones salariales, para tener una perspectiva global y real de los
ingresos de la plantilla.
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Se propone implementar alguna accion en el Plan de Igualdad, con intenciones dirigidas a
corregir el desequilibrio que supone esta ocupacion de las franjas mas bajas por parte de

las mujeres, y de las franjas mas altas por parte de los varones.

9. Acoso sexual y por razén de sexo

En materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo o se ha adoptado ninguna medida.
No se conoce por tanto la existencia de casos de acoso en la organizacion.

Se recomienda la redaccién de un protocolo para la prevencién del acoso, que incluya
informacién, sensibilizacion y formacién especifica en la materia, y dado que supone un
riesgo psicosocial grave para las mujeres, se incluya dentro de la politica de prevencién de

riesgos laborales.

10. Analisis DAFO. Conclusiones. Recomendaciones.

Del informe diagndstico se extraen las siguientes recomendaciones:
1. Realizar formacién en igualdad al personal politico.
2. Realizar actuaciones concretas tendentes a aliviar la segregacion horizontal.
3. Ampliar del diagndstico de situacion, con las categorias profesionales

4. Serecomienda el estudio de acciones que promocionen la incorporacién de mujeres

en las areas de brigadas de obras y policia.

5. Examinar cuantas personas han recibido formacién en igualdad (horas y

contenidos).

6. Se recomienda desplegar en el plan de igualdad acciones formativas de igualdad
gue sensibilicen en la corresponsabilidad familiar y visibilicen que, las mujeres

asumen mayores cargas familiares
7. Realizar una divulgacion de las medidas de conciliacion a la plantilla.

8. Establecer estrategias comunicativas dirigidas a toda la plantilla y en especial a los

hombres, para que conozcan y ejerzan sus derechos de conciliacion.
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9. Hacer unarevision minuciosa de toda la documentacion que genera el Ayuntamiento
y de la comunicacion interna y externa para adaptarla a un uso no sexista del

lenguaje.

10. Sensibilizar y formar en aplicacion del enfoque de género a la practica de prevencion
de riesgos laborales a profesionales con responsabilidad en la practica de PRL del

Ayuntamiento,

11. Realizar un examen minucioso de las retribuciones salariales por categoria

profesional, y que incluya los salarios con compensaciones salariales.

12. Redactar un protocolo para la prevencién del acoso, que incluya informacion,

sensibilizacion y formacion especifica en la materia.

Andlisis Interno de la organizacidn con perspectiva de género:

Tras el estudio de la situacion, y vistos los resultados de los datos analizados, se procede
a confeccionar un esquema con las principales Debilidades, Fortalezas, Oportunidades y
Amenazas en materia de Igualdad de Oportunidades (andlisis DAFO), como una
herramienta mas para plantear las acciones mas acertadas a la hora de redactar el Plan de
Igualdad.

FORTALEZAS

- Organismo publico.- El hecho de tratarse de un organismo publico determina que algunas
realidades muy extendidas en otro tipo de organizaciones, como es la brecha salarial no
aparezca reflejada en primera instancia en este diagnéstico. El acceso a la funcion publica
se encuentra regulado por ley, lo que hace gue la seleccidn de personal se realice mediante
criterios objetivos.

- Estrategia: La estrategia elegida por el Ayuntamiento de Albal es la transversalidad,

a través de recursos como:
- Compromiso explicito del Alcalde.
- Comisién de Igualdad heterogénea.

- Formacion previa en materia de igualdad de oportunidades de la Comision de
Igualdad.

- Voluntad de incorporar la perspectiva de género en el Plan de Formacion Anual de
2016.
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- Dar difusién del Plan de Igualdad, a nivel interno y externo.

DEBILIDADES

- Principio de presencia equilibrada.- El hecho de no cumplirse el principio de
presencia equilibrada en el nuevo Pleno del Ayuntamiento, supone una debilidad

y deberd ser un factor a corregir.

- Conciliacién.- A pesar de ser un organismo publico llama la atencion el escaso
uso de las medidas de conciliacion que realizan los hombres. Una organizacion
que se declara en pro de la igualdad real y efectiva tiene que promover erradicar
conductas del pasado, fomentando entre los varones, la asuncion de

responsabilidades familiares.

- Acoso.- El hecho de que la organizacién no conozca ningln caso de acoso pone
de manifiesto la necesidad de articular un procedimiento para prevenir este tipo

de conductas y poder canalizarlas, en el caso de que se produzcan.

ANALISIS EXTERNO DE LA ORGANIZACION CON PERSPECTIVA DE GENERO:

OPORTUNIDADES

Organismo Publico.- Al ser el ayuntamiento un organismo publico que interviene y coopera
con otras asociaciones, empresas y organizaciones tanto del sector publico como privado,
este hecho supone una oportunidad de proyectar los valores de igualdad real y efectiva que
promulga el Ayuntamiento de Albal, no solo entre la plantilla, sino también hacia el tejido
asociativo, entidades colaboradoras, proveedoras de servicios y contratas, sobre todo a nivel

de comunicacién de este | Plan de Igualdad de RRHH.

AMENAZAS

El hecho de que la coalicién politica que gobierna el Ayuntamiento de Albal esté formada
por mayor nimero de partidos politicos, puede suponer una amenaza si no hay un acuerdo
unanime en dirigir las politicas de igualdad hacia una implementacién y evaluacion

constante. Contribuir a que la igualdad real sea igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
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debe ser un reto de todas las agrupaciones politicas con independencia de las ideologias
de cada grupo. Y, sin embargo, el acuerdo de las coaliciones se convierte en una clara
oportunidad de mejorar el clima organizacional, de progresar en la linea de implementar
politicas publicas de igualdad, de mantener el principio de presencia equilibrada en la toma
de decisién y sobretodo de articular las politicas de manera transversal, tal y como obliga la
LO 3/2007, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, de 22 de marzo. (art.15).
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I1l. PLAN DE IGUALDAD. CONTENIDO.

1. CONTEXTUALIZACION

El | Plan de Igualdad de Albal regula las relaciones del consistorio con la plantilla, y se
articula en torno al desarrollo y cumplimiento de los objetivos, previsiones y
compromisos de la presente legislatura, con el fin de implementar politicas de igualdad
dirigidas principalmente a los Recursos Humanos, aunque afecta también al &mbito de

contratacion externa del consistorio.

Una vez el Plan esté siendo implementado y esté formado y sensibilizado el personal
técnico y politico del consistorio, se procedera a la realizacién de la siguiente fase, que
sera el | Plan de Igualdad de Albal dirigido a la ciudadania, en el que se regularan las
politicas publicas de igualdad de indole social, contando con el tejido asociativo del

municipio.

2. MARCO NORMATIVO.

Las siguientes normas hacen referencia a la obligatoriedad de implementar Planes de

Igualdad en el ambito de la Administracién Publica.

Normas de carécter estatal:

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico
Planes de Igualdad (DA 82)

Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas

dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas
deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o
acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los

términos previstos en el mismo.
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Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:
Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (Art 15)

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informara,
con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las
Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucion de
sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas publicas

en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.
Colaboracion entre las Administraciones publicas (Art 21)

La Administracidbn General del Estado y las Administraciones de las Comunidades
Auténomas cooperaran para integrar el derecho de igualdad entre mujeres y hombres
en el ejercicio de sus respectivas competencias y, en especial, en sus actuaciones de
planificacion. En el seno de la Conferencia Sectorial de la Mujer podran adoptarse

planes y programas conjuntos de actuacion con esta finalidad.

Las Entidades Locales integraran el derecho de igualdad en el ejercicio de sus

competencias y colaboraran, a tal efecto, con el resto de las Administraciones publicas.
Contenido de los Planes de igualdad (Art. 46)

Son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico
de situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres

y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y
formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y

prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
Normas de caracter autonomico:

LEY 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de Ordenacion y Gestion de la
Funcién Pdblica Valenciana

Planes de igualdad (DA 11)
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Las administraciones publicas elaboraran y aprobaran planes de igualdad de género
gue contendra un conjunto de medidas que posibiliten la eliminacién de los obstaculos
gue impiden o dificultan la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres en

el acceso al empleo publico y en su desarrollo profesional.

LEY 7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contra la Violencia
sobre la Mujer en el Ambito de la Comunitat Valenciana.

Articulo 19. Derechos de las empleadas publicas de la administracién de la Generalitat

1. Todas las empleadas publicas de la administracion de la Generalitat podran
beneficiarse con prioridad de medidas de traslado, baja o adaptacion de su jornada
laboral en los términos que prevé la Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de
Ordenacion y Gestion de la Funcién Publica Valenciana, en el ordenamiento juridico y
la legislacion vigente, y en los Planes de Igualdad de todas las administraciones
publicas.

Articulo 31. Actuaciones de informacion y sensibilizacion social

1. Las administraciones publicas de la Comunitat Valenciana, en el ambito de sus
respectivas competencias, llevaran a cabo peridédicamente actuaciones de informacion
y estrategias de sensibilizacién dirigidas a la sociedad, con el fin de prevenir y eliminar

la violencia sobre la mujer.

2. Las administraciones publicas de la Comunitat Valenciana llevaran a cabo cuantas
medidas de sensibilizacion e informacién consideren pertinentes, tanto a nivel
publicitario como en los medios de comunicacién, dirigidas a fomentar la igualdad entre
los sexos, eliminar actitudes y estereotipos sexistas, conseguir el rechazo social de la
violencia sobre la mujer y dar a conocer los recursos y servicios de asistencia

disponibles para la atencion integral de las victimas.

Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacion publica y

buen gobierno.

Infracciones disciplinarias. (Art.29)
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3. PLANDE IGUALDAD. CONTENIDO.

Cada area de intervencion se dirigira al cumplimiento de unos OBJETIVOS GENERALES y
otros OBJETIVOS ESPECIFICOS, y tendréa asignada una o varias ACCIONES.

Cada ACCION estara constituida por los siguientes aspectos, y vendra codificada en funcion
de:

TIPO
Las acciones podran ser Medidas Normativas (MN) o Medidas Transversales (MT).

- Las normativas se refieren a la reestructuracion de los medios y recursos ya
existentes en la organizacién, como cambios en la normativa interna, gestion de

los mismos, etc,

- Las transversales se refiere a aquellas de reorganizacién, mejora, desarrollo y
evaluacién de los procesos politicos, de modo que la perspectiva de la igualdad
de género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las
etapas, por los actores normalmente involucrados en la adopciéon de medidas

politicas (Consejo de Europa 1999).

CRONOGRAMA

Las acciones deberan desarrollarse durante el plazo de vigencia del Plan de Igualdad, entre
2016 y 2019

RESPONSABILIDAD

El departamento o el cargo responsable de impulsar o ejecutar una accién sera el que por
razén de sus competencias, mas relacion tenga con el contenido de la accion, o quien ocupe

el cargo inmediatamente superior jerarquico.

INDICADORES

Toda accion debera formularse contemplando uno o varios indicadores que permitan medir

el grado de consecucidn de los objetivos que se pretende alcanzar.

PERIODICIDAD

Las acciones podran llevarse a cabo de manera permanente o puntual En el segundo caso
podran tener caracter periddico, es decir, repetirse bimestral / trimestral / semestral / anual /

bienal.
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EJE 1. RECURSOS HUMANOS.

Area 1. Seleccidn de personal.

Durante la realizacion del Informe diagndstico, se ha detectado que:

La plantilla presenta un equilibrio practicamente perfecto, con un 48% de mujeres y un 52%
hombres.

En la distribucién de la plantilla a nivel de posicionamiento laboral, existe sin embargo una
marcada segregacion por sexos (seguridad ciudadana y personal eventual masculinizado y

las areas de Secretaria, Tesoreria, Intervencion y ocio las ocupan mujeres principalmente).

En cuanto a la distribuciéon por grupos profesionales, se carece de esa informacion en el
momento de la realizacion del diagnéstico, de modo que la consecucion de la misma se

procesara como una accion del Plan, asi como la actuacion en caso de que sea necesario.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Mantener el equilibrio global de la plantilla, y promover procesos de seleccién en condiciones
de igualdad efectiva entre mujeres y hombres eliminando, en su caso, aquellos que generen

segregacion horizontal o vertical.

Accién n® |Prioridad Descripcion de la accion Tipo

1 1 Las convocatorias de plazas deberdn ir MN
acompafadas de un informe de impacto de género,
y seradn redactadas con un uso inclusivo del

lenguaje.

Periodicidad: Permanente

Responsabilidad: Area de Personal.

Verificaciones y/lo|Que existan tantos IIG

Indicadores: como nuevas
incorporaciones.

42
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Promaocionar la incorporacion de mujeres en las areas en las que estan infra-representadas

(brigadas de obras y seguridad ciudadana -policia-).

Accién n° |Prioridad Descripcion de la accién Tipo

2 1 Cuando se vayan a cubrir los puestos de las MN
areas de brigadas de obras y de seguridad
ciudadana — policia -, se procurara alcanzar un
equilibrio por sexo de candidaturas recibidas.
Si ello no es posible, se redactara un informe
explicando las causas.

Periodicidad: Permanente

Responsabilidad: - Area de Personal
(redaccion
convocatoria).

- AEDL (Difusién)

Verificaciones y/o|El registro de
Indicadores: Informes de Impacto
de Género en caso
de que no haya
equilibrio en las
candidaturas.

Accién n° |Prioridad Descripcion de la accién Tipo

3 1 En las areas en que las mujeres se encuentran MN
infrarepresentadas, se aplicara la siguiente
accion positiva: en caso de empate a la hora de
cubrir el puesto de trabajo, y mientras perdure la
infrarepresentacion femenina, se elegird a una
mujer para ocupar ese puesto de trabajo.

Periodicidad: Permanente
Responsabilidad: Area de Personal
Verificaciones y/o|El Area de Personal
Indicadores: llevara un registro de
acciones positivas.
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Area 2. Formacion

El diagnéstico no revela datos significativos en este area.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

- Averiguar el nivel de satisfaccién del personal del consistorio respecto del Plan Anual de

Formacion.

- Que la plantilla esté sensibilizada y/o formada en igualdad de género.

Accién n°

Prioridad

Descripcion de la accion

Tipo

2 - Realizar una encuesta desagregada por sexos
en la que se pregunte al personal del
consistorio su nivel de satisfaccion respecto al
Plan de Formacion, en lo relativo a:

- Horario de los cursos.
- Temética de los cursos.

- Modalidad presencial u on line de los cursos.

MT

Periodicidad: Puntual 2017
Responsabilidad: Area de Personal
Verificaciones y/o|Resultado de la
Indicadores: encuesta. Difusion
de la misma.
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Accién n° |Prioridad Descripcion de la accién Tipo
5 1 Para integrar la IOMH de modo transversal en MT

la organizacion:

Se realizara una sensibilizacion sobre
IOMH a toda la plantilla, en formato de
taller participativo de 3 horas.

Se impartira una formacion especifica
de contenidos basicos en materia de
IOMH al personal del equipo directivo y
a los mandos intermedios, mediante un
curso de 6 horas.

Se llevarA un registro de las nuevas
incorporaciones, y cuando haya grupo se
realizard un curso para ese grupo.

Periodicidad:

Permanente

Responsabilidad:

Area de Personal

Verificaciones
Indicadores:

ylo|Al finalizar el IPIO
debera estar formada
y sensibilizada el 95%
de la plantilla. En la
evaluacion anual del
Plan, esta proporcion
debera ser al menos
del 25%.
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Accién n°

Prioridad

Descripcion de la accion

Tipo

6

3 Se disefiaran los Planes de Formacion Anuales MT

faciliten la conciliacién de la vida personal

como:

procurara que sea en horario laboral.

+  Cursos on line o semi-presenciales.

de forma que procuren la incorporacion de
soluciones a las dificultades detectadas en la
encuesta de la accion anterior, de modo que

familiar y laboral de la plantilla, con medidas

* Planificacibn de la formaciéon: se

Periodicidad: Puntual

Responsabilidad: Area de Personal

Verificaciones ylo|Evidencia de que el
Indicadores: Plan de Formacion
Anual recoja los
resultados de la
encuesta.

Accion n°

Prioridad

Descripcion de la accién

Tipo

7

1 Se facilitara la informacion y el acceso
(mediante preinscripcion online) sobre las
acciones formativas del Plan Anual de
Formacién o cualesquiera otras, incluso
cuando el personal se encuentre en situacién
de excedencia familiar, maternidad,
paternidad, o cualquier otro tipo de ausencia
laboral relacionada con la salud propia o de sus

MN

familiares.
Periodicidad: Permanente
Responsabilidad: Area de Personal
Verificaciones y/o|Registro de que
Indicadores: todas las personas

en situacién de baja
han tenido acceso a
esta informacion.
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Area 3. Promocidn.

El diagnéstico no revela datos de interés en este apartado.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

- Conocer los indices de promocion segregados por sexo.

- Si existen datos que evidencian una menor promocién de uno de los sexos, definir las

causas Yy redactar medidas correctoras.

Accion n° [Prioridad Descripcion de la accién Tipo
8 1,2,3 - Realizar un estudio desagregado por sexo MT
sobre las promociones en los dltimos 5 afios.
1)

- Si los datos revelaran diferencias ostensibles,
determinar las causas. (2)

- Si los datos revelaran diferencias ostensibles,
una vez se conozcan las causas, determinar
medidas correctoras.(3)

Periodicidad: Puntual
Responsabilidad: Area de Personal
Verificaciones y/o|Registro del estudio,
Indicadores: y de las medidas
adoptadas.

Area 4. Principio de presencia equilibrada.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

Fomentar y facilitar la presencia de mujeres en aquellos lugares, comisiones,
representaciones o espacios en los que se toman decisiones, especialmente en las areas

de Direccion, Gestion y Representacion del personal.

Accién n° |Prioridad Descripcion de la accion Tipo
9 2 El Comité de empresa se encuentra muy MT
feminizado (78% mujeres) mientras la Junta de




il
A L
AJUNTAMENT

pALBAL

personal esta masculinizada (60% hombres).
Averiguar las causas.

Periodicidad: Puntual
Responsabilidad: - Area de Personal
- Representantes
Sindicales.
Verificaciones y/o|Registro de las
Indicadores: reuniones mantenidas
entre el Area de
Personal y las y los
Representantes
Sindicales.
Accién n° |Prioridad Descripcion de la accion Tipo
10 1,2,3 - Averiguar si en los d6rganos de toma de MT

decisiones se aplica el principio de presencia
equilibrada. (1)

- Establecer la obligatoriedad de realizar un
informe de impacto de género cada vez que se
constituyan 6rganos de toma de decision. (2)

- Aquellos 6rganos de toma de decision que no
tengan un equilibrio de sexos, deberan ser
modificados hasta que dicho equilibrio se
alcance. Si ello no fuera posible, se redactara
un informe explicando las causas. (3)

Periodicidad: Permanente.

Responsabilidad: Area de Personal

Verificaciones ylo|- Ver composicién de
Indicadores: 6rganos de toma de
decision (elaborar un
registro).

- Ver los Informes de
Impacto de Género
en el caso de que se
produzcan, por la
imposibilidad de
alcanzar la presencia
equilibrada.
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Area 5. Contratacidn, retribuciones y jornada laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Corregir los siguientes desequilibrios:

- Los datos del diagnéstico en este area revelan que las mujeres ocupan franjas salariales
mas bajas. A pesar de que hay un equilibrio de sexos adecuado, las franjas salariales méas
altas estan ocupadas un 16% por los hombres, y un 6% por las mujeres, casi tres veces
menos. En el resto de franjas se repiten los desequilibrios y de modo global se puede ver
una compensacion, hasta llegar a la franja mas baja, de menos de 7.200 Euros/afio, donde
no hay hombres y hay un 4,62% de mujeres.

- Asimismo, se detecta que el 95 % de hombres trabajan a tiempo completo, mientras solo
un 84% de muijeres tienen este tipo de jornada.

Accion n° |Prioridad Descripcion de la accién Tipo

11 2,3 - Realizar un estudio de categorias MT
profesionales desagregado por sexos, en el que
se advierta si existe sobrecualificacion o
subcualificacién académica en relacién con los
puestos de trabajo. (2)

- En el caso de que existiese sobrecualificacion
o subcualificacién, disefiar medidas correctoras
a medio plazo. (3)

Periodicidad: Puntual

Responsabilidad: Personal
Verificaciones y/o|- Informe del estudio.
Indicadores:

- Informe de las
medidas correctoras
disefiadas Y
aplicadas.
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Accién n° |Prioridad Descripcion de la accion Tipo
12 2,3 - Averiguar porque hay 11 puntos de diferencia MT
(84% mujeres y 95% hombres) en la realizaciéon
de jornada completa. (2)
- Si se detectan posibles discriminaciones,
proponer medidas correctoras. (3)
Periodicidad: Puntual
Responsabilidad: Area de Personal
Verificaciones y/o|- Informe del estudio.
Indicadores:
- Informe de las
medidas adoptadas.
Accién n° |Prioridad Descripcion de la accion Tipo
13 1 - Recopilar informacion sobre la] MN
distribucion por sexos de los grupos
profesionales.
- Si  se encuentran sesgos de
discriminacion, proponer medidas
correctoras.
Periodicidad: Puntual

Responsabilidad:

Area de Personal.

Verificaciones
Indicadores:

ylo|- Anadlisis de Ia
informacion recabada.

- Medidas adoptadas,
en su caso.
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Accién n°

Prioridad

Descripcion de la accion

Tipo

14

2,3 - No se dispone de informacién sobre las
personas 0 empresas subcontratadas. Por
tanto, se realizara un estudio sobre el equilibrio
en género en las actividades subcontratadas o
externalizadas por el Ayuntamiento. (2)

®3)

- En caso de desequilibrio, se propondran
clausulas sociales (MN) y acciones positivas.

MT

Periodicidad:

Puntual

Responsabilidad:

Area de
contratacion.

Verificaciones
Indicadores:

ylo

- Registro de los
datos facilitados por
contratacion, el
informe realizado, vy
las medidas
adoptadas.
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EJE 2. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL.

De la lectura del diagnéstico se desprende que en el consistorio de Albal, la conciliacién es
ejercida en porcentaje muy superior por las mujeres que por los hombres. Existe un elevado
riesgo psicosocial en los varones a la hora de ejercer este derecho. El equipo de
investigacion Wont afirma que “conseguir la igualdad, tanto en la empresa como en el hogar,
constituye una importante labor para la sociedad sobre todo a través de la formacion y
educacién de estereotipos arraigados”. Se propone introducir en el Plan de Igualdad

acciones encaminadas a corregir esta situacion.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

- Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de hombres y mujeres, en una

cultura de corresponsabilidad, para evitar asi los obstaculos en la promocién profesional.

- Adoptar medidas para favorecer la compatibilidad entre la atencion a la vida personal y
familiar y el desarrollo profesional de las personas que trabajan para el Ayuntamiento de
Albal.

- Reducir en la medida de lo posible el riesgo psicosocial que sufren los hombres para ejercer

su derecho a conciliar.

Acciéon n° |Prioridad Descripcion de la accién Tipo
15 1 - Realizar un estudio que sirva para conocer las MT
causas concretas de porque los hombres no
concilian.

- A la luz de los resultados, proponer acciones

correctoras.
Periodicidad: Puntual
Responsabilidad: Area de Personal
Verificaciones ylo|- Informe del
Indicadores: estudio.
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Accién n° |Prioridad Descripcion de la accion Tipo
16 2 - Disefar acciones informativas como distribuir MT

hombres.

en intranet y en los tablones del ayuntamiento,
folletos con los recursos de conciliacion.

- Disefiar acciones formativas (talleres de
sensibilizacion) en pro de la conciliacion,
fundamentalmente dirigidas a que concilien los

Periodicidad:

Puntual

Responsabilidad:

- Area de Personal

- Representantes
Sindicales.

Verificaciones
Indicadores:

ylo

Registro de las
acciones informativas
y formativas.
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EJE 3. SALUD LABORALY PRL

Que la Prevencion de Riesgos Laborales se gestione con enfoque de género.

Accién n°

Prioridad

Descripcion de la accion

Tipo

17

1 El area de Prevenciéon de Riesgos Laborales,
tanto en su composicidn interna como externa
0 subcontratada, recibira formacion especifica
permanente en materia de género, adaptada a
sus tareas o funciones, a través de recursos
como el INVASAT.

MT

Periodicidad: Permanente

Responsabilidad: - Area de PRL,
interna y/o externa.

- Supervisiéon en la
gestion externa, por,
parte del Area de
Contratacion.

Verificaciones y/o|Registro de
Indicadores: certificados de
asistencia a los
cursos de PRL con
enfoque de género.
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Accién n° |Prioridad Descripcion de la accién Tipo
18 2 Revision de los riesgos laborales en todos los MT
puestos de trabajo, incorporando la perspectiva
de género. Esta tarea deberd llevarse a cabo
tras el inicio de la formacién especifica de la
accion anterior.
Periodicidad: Permanente
Responsabilidad: - Area de PRL interna
y/o externa.
- Supervision en la
gestidon externa, por
parte del Area de
Contratacion.
Verificaciones y/o|El informe de revisién
Indicadores: de los riesgos
laborales de los
puestos de trabajo,
por parte del personal
formado(accion  16)
interno y externo de
PRL, incorporando el
enfoque de género.
Accion n° [Prioridad Descripcion de la accion Tipo
19 3 La revision de la salud de la plantilla debera MT

realizarse con enfoque de género.

Periodicidad:

Permanente

Responsabilidad:

- Area de PRL
interna y/o externa.

- Supervisiéon en la
gestion externa, por
parte del Area de
Contratacion.

Indicadores:

Verificaciones y/o|Informe de revision

de la salud de la
plantilla.
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EJE 4. AREA DE POLITICAS PUBLICAS DE IGUALDAD

OBIJETIVO ESPECIFICOS

Que el Ayuntamiento de Albal cuente un una persona en plantilla (valorando el tiempo de
dedicacién que sea necesario) que garantice la correcta implementacion del Plan, con las

siguientes competencias y atributos:

=  FORMACION
=  COMUNICACION

= OTRAS COMPETENCIAS Y RECURSOS: TRANSVERSALIDAD.

Accién n° |Prioridad Descripcién de la accién Tipo

20 1/2 La persona responsable de la implementacion MN
del Plan de Igualdad, deberé tener la formacion
y la categoria profesional de un o una Agente
de Igualdad. Previamente a su contratacion, se
realizara una valoracién de la jornada laboral
necesaria para llevar a cabo sus funciones, con
la finalidad de que suponga la minima carga
financiera, pero garantizando la correcta
prestacion del servicio.

Periodicidad: Permanente
Responsabilidad: - Area de Personal
- Representantes
Sindicales.
Verificaciones y/o|Registro de la
Indicadores: contrataciéon de la
figura de Agente de
Igualdad.




L1
AJUNTAMENT

pALBAL

Accién n°

Prioridad

Descripcion de la accion

Tipo

21

1/2

- Comunicacion: el o la Agente de Igualdad
realizara un andlisis documental del lenguaje y
las imagenes de todos los documentos internos
0 externos, graficos o \virtuales, del
Ayuntamiento. Tras ese analisis, generara un
informe en el que reflejara los cambios
realizados, y propondra unas pautas a seguir
paralos documentos que se generen a partir de
ese momento. (Accion puntual).

Tras la realizacion de este andlisis, velara por
que los nuevos documentos que se generen
desde el Ayuntamiento, cumplan con los
criterios asentados en el informe. Para ello,
esta figura deberd ser consultada cada vez que
el consistorio realice un acto de comunicacion
(Accion permanente).

MT

Periodicidad: Permanente

Responsabilidad:

- Area de Igualdad.

- Area de Personal.

Verificaciones y/o|- Informe del analisis.
Indicadores:

- Registro de las
revisiones de los
documentos que se

generen con
posterioridad al
informe.
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Accién n°

Prioridad

Descripcion de la accion

Tipo

22

1/2

La agente de Igualdad, al desarrollar sus
funciones para implementar el Plan de
Igualdad, debera tener reuniones periodicas
con todas las é&reas o departamentos, de
manera que quede garantizado que el Plan se
estd aplicando de modo transversal. Para ello,
debera:

- Recibir formacion permanente sobre como
aplicar el enfoque de género a las distintas
areas del consistorio.

- Realizar un informe anual de las reuniones
mantenidas con cada area, y de los avances
alcanzados, asi como de las dificultades
encontradas.

MT

Periodicidad: Permanente

Responsabilidad:

- Area de Igualdad.

- Area de Personal.

Verificaciones y/olinforme de todas las

Indicadores: actividades
mencionadas en la
accion.
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EJE 5. AREA DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO
Que el Ayuntamiento de Albal disponga de un recurso con formacion y competencias para
coordinar las tareas tanto preventivas como asistenciales en materia de Violencia de
Género.

=  FORMACION

=  COMPETENCIAS Y RECURSOS

=  PROTOCOLO EXTERNO DE ACTUACION MUNICIPALY COORDINACION

SUPRAMUNICIPAL.

=  PROTOCOLO INTERNO ANTE EL ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO.

Accién n° |Prioridad Descripcion de la accion Tipo

23 1/2 Contar con un recurso (el o la Agente de MN
Igualdad especializada en Violencia de
Género) que coordine las tareas asistenciales y
preventivas del consistorio en materia de
Violencia de Género. Esta persona técnica
podra ser la misma que la enunciada en el eje
4 del presente Plan de Igualdad.

Periodicidad: Permanente
Responsabilidad: - Area de Personal
- Representantes
Sindicales.
Verificaciones y/o|Contratacién del
Indicadores: recurso
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Accién n°

Prioridad

Descripcion de la accion

Tipo

24

1,2

Competencias de este perfil laboral:

- Coordinar a todos los agentes municipales y
supramunicipales si los hubiera (niveles
territoriales comarcales, provinciales, v
autonémicos) en la gestion preventiva vy,
asistencial de la Violencia de Género, con
todos los ambitos de intervencion (fuerzas y
cuerpos de seguridad, judicatura, sanidad,
asistencia social, asistencia juridica, centros
educativos).

- Disefar planes de formacién especificos para
todos los agentes antes mencionados. Estos
planes podran ser desarrollados por este
recurso, 0 por recursos externos, en funcion de
su complejidad. (1,2)

- Participar en la redaccion de un Protocolo
interno municipal ante el acoso sexual y por
razon de sexo. Recibir formacién especifica
para presidir la Comisién Técnica. (2)

- Coordinar la redaccién de un Protocolo
Externo de actuacion municipal contra la
Violencia de Género. (2)

MN

Periodicidad:

Puntual en su inicio.
Permanente en su
implementacion.

Responsabilidad:

- Area de Igualdad.
- Area de Personal.

- Area de Formacion.

- Representantes

Sindicales.
Verificaciones ylo|- Registros que
Indicadores: evidencien la

realizacion de todas
estas acciones.
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EJE 6. ACCESO A BIENES Y SERVICIOS.

Accién n°

Prioridad

Descripcion de la accion

Tipo

25

Disefio de clausulas sociales para la
subcontratacion de empresas:

- La convocatoria, contemplard una mayor
puntuacion para aquellas empresas que
concurran a la misma, y acrediten contar con un
Plan de Igualdad.

- Si la empresa contratada no acredita contar
con Plan de Igualdad, se le concedera un plazo
de 6 meses para que lo acredite.

- Las empresas contratadas, deberan acreditar
anualmente  ante el consistorio, la
implementacién del Plan de Igualdad a través
de los oportunos informes de evaluacién, en los
gue se pueda valorar el grado de cumplimiento
de los objetivos, a través de los indicadores o
métodos de medicidn previstos en el Plan.

MN

Periodicidad: Permanente

Responsabilidad: - Area de

contratacion

Verificaciones ylo|- Registro que
Indicadores:

verifique que todas
las empresas
contratadas o)
adjudicatarias
cumplen con esta
accion.
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Accién n° |Prioridad Descripcion de la accion Tipo
26 1,2 Se procurara que, tras la redaccion del Plan de MT
Igualdad, la Comisién de Igualdad cumpla con
el principio de presencia equilibrada. Para ello,
se iniciardn los procesos de formacién y
sensibilizacion de la plantilla, que tendran entre
sus objetivos una mayor implicacién masculina
en el seguimiento del Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Albal.
Periodicidad: Permanente
Responsabilidad: - Area de Formacion
- Representantes
Sindicales
Verificaciones ylo|- La produccién de
Indicadores: una presencia
equilibrada por sexos
en la composicion de
la Comision de
Igualdad.
Accion n° [Prioridad Descripcion de la accién Tipo
27 2 El Ayuntamiento comenzara con la redaccion MN
del Plan de Igualdad dirigido a la ciudadania,
con la finalidad de conseguir el maximo nivel en
la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la sociedad de Albal.
Periodicidad: Puntual

Responsabilidad:

- Decision municipal
- ADL

- Area de Igualdad

Verificaciones
Indicadores:

ylo|- Decision
consistorial

- Inicio del proceso
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Accién n° |Prioridad Descripcion de la accion Tipo
28 2,3,4 - El personal técnico de todas las areas del MT

consistorio, recibird formaciéon en materia de
Presupuestos Municipales con Enfoque de
Género (2)

- Tras la formacién recibida, se iniciara el
proceso de implementar el enfoque de género
en la redaccibn de los presupuestos
municipales. (3,4)

Periodicidad: Permanente

Responsabilidad: - Decision consistorial
- Area de Igualdad

- Area fiscal
presupuestaria.

- Representantes

Sindicales
Verificaciones ylo|- Registros de la
Indicadores: formacion realizada.

- Informes de Impacto
de Género en la
redaccion de los
presupuestos.
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V. SISTEMA  DE EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

Por mandamiento de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo (LOIMH), es imprescindible
establecer un sistema eficaz de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados en el Plan

de lgualdad. El seguimiento y evaluaciéon del Plan de Igualdad va a facilitar:

Garantizar la viabilidad de la implantacion del Plan.
- Garantizar la efectividad del mismo.
- Tener informacion actualizada relativa al desarrollo del proyecto.

- Adaptar el Plan a las necesidades que van surgiendo, es decir, redisefiar los
elementos que sean precisos para conseguir los objetivos propuestos

(temporales, de recursos u otros).
- ldentificar puntos de mejora de forma periédica y continuada.

- Conocer los resultados del proyecto, es decir, el grado de cumplimiento de

los objetivos marcados para cada accién.

- Definir nuevas necesidades y propuestas de mejora.

Con el objetivo de llevar a cabo el seguimiento de las 28 acciones previstas en Plan de
Igualdad del Ayuntamiento de Albal, la Comisién de Igualdad con caracter anual redactara
un informe con los resultados del seguimiento de las acciones puestas en marcha, el grado
de cumplimiento de cada una de las medidas propuestas, dificultades encontradas a la hora
de ejecutarlas, etc. con el objetivo de informar a la representacion de toda la plantilla (laboral
y funcionarial), de la marcha de los objetivos del Plan de Igualdad. Dicha evaluacién anual,

podra ser encargada a personal externo a la organizacion.

Con el objetivo de sistematizar la informacion, se ha disefiado una ficha, que servira para el
procedimiento de recogida de datos e informacion relativa a cada una de las actividades
previstas. Esta ficha debera ser cumplimentada por cada uno de los 6rganos responsables
del cumplimiento de las diferentes acciones, quienes la remitirdn a la Comisién de Igualdad,

para su seguimiento. Se presenta la ficha de implementacion y seguimiento en el Anexo 1.

A los cuatro afios de la aprobacion del Plan de Igualdad, su aplicacion debe someterse a
una evaluacion externa. Dicha evaluacion contemplara ademas de la evaluacion de proceso
y resultados, una evaluacion de impacto. El Ayuntamiento debera contemplar y asignar los

recursos necesarios para que se realice el seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad.
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La evaluacion deberda ser cuantitativa y cualitativa, y podra contemplar ademas del analisis
de las fichas de seguimiento y evaluacion, entrevistas a los diferentes agentes implicados
en el Plan de Igualdad. El informe final de evaluacién incluird los resultados globales por
areas de actuacion y las propuestas de mejora. Ademas analizara la adecuacién de las

acciones, detectando las fortalezas y debilidades del Plan tras su puesta en marcha.
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V. GLOSARIO

- Accion positiva: Articulo 11 de la LOI:

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién

con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en
los términos establecidos en la presente Ley.

- Segregacion sexual del trabajo: Implica un acceso diferencial entre hombres y mujeres
a ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales. Constituye un factor
determinante de la calidad del empleo femenino y de su evolucién, al mismo tiempo que
afecta la relacion con el trabajo reproductivo, el ocio y la participacién ciudadana. Puede

analizarse en su doble vertiente de:

- Segregacion horizontal: Se refiere a las dificultades de las personas en acceder a
determinadas profesiones, segln su sexo. Se verifica en la predominancia de las mujeres
hacia los sectores tradicionales feminizados y la dificultad de las mujeres para acceder a
cargos generalmente estipulados como “masculinos”. Aunque sea menos frecuente,
también los hombres encuentran dificultades en el acceso a profesiones, cargos u
ocupaciones considerados como tipicamente femeninos, como enfermeria, auxiliares

administrativos o ser reconocidos como amos de casa.

- Segregacion vertical: Hace referencia a ciertas caracteristicas en la jerarquia de
personas, puestos, categorias profesionales y tareas en los centros de trabajo, que dificultan
el acceso de mujeres a puestos con mayor responsabilidad y mejor remunerados, es decir,
provoca una concentracion de mujeres y hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad. Este problema se relaciona con el género y la posicion de las mujeres en
los espacios laborales, dificulta que las mujeres se ubiguen favorablemente en las

estructuras de poder y cominmente se le conoce con el nombre de techo de cristal.

- Principio de presencia equilibrada: Se entiende por composicion equilibrada la presencia
de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada

sSexo Nno superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

- Transversalidad: Se utiliza como sindnimo de “mainstreaming de género” o “enfoque
integrado de género”, y supone la organizacion (re-organizacion), la mejora, el desarrollo y

la evaluacién de los procesos, de modo que la perspectiva de la igualdad de género se
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incorpore en todas las politicas, decisiones o departamentos, a todos los niveles y en
todas las etapas, por los actores normalmente involucrados en la adopcion de decisiones

en una organizacion.

A nivel estatal, la LOI establece el marco general de intervencién de todos los poderes
publicos con relacion a la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres y define en su
Articulo 15 que la transversalidad del Principio de Igualdad de Trato y Oportunidades entre
mujeres y hombres informard, con caracter general, la actuacién de todos los Poderes
Publicos. Las Administraciones Publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y
ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas

publicas en todos los &mbitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.

- Brecha salarial: Se refiere a la brecha existente entre lo que cobran, de media, hombres
y mujeres, esto es, la diferencia salarial se define como la distancia existente entre el salario

masculino y el femenino.
- Discriminacién directa; Art. 6.1 LOI:

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencioén a su sexo, de manera menos

favorable que otra en situacion comparable.
- Discriminacion indirecta: Art. 6.2 LOI:

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio 0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para

alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
-Acoso Sexual: Art. 7 LOL:

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
-Acoso por razon de sexo: Art. 7 LOI:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también

acto de discriminacion por razén de sexo.
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ANEXO 1. FICHA DE IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

Eje:

N° de Accién:
Contenido:

OBJETIVO GENERAL:
OBJETIVO ESPECIFICO
INDICADORI/ES:
ACCIONES REALIZADAS:

RECURSOS ASIGNADOS:
] Externos
[] Propios

PERIODICIDAD:
[ | Permanente
[ ] Puntual

[ ] Anual

COSTE:
[ ] Estimado
[ Final

[ ] Incluido en el coste propio de funcionamiento de servicios responsables

CARGO Y NOMBRE DEL SEGUIMIENTO E IMPLEMENTACION DE LAS ACCIONES:
[ ] Area de Personal

[] Area de Contratacion

[ | Representantes Sindicales

[ | AEDL

[ ] Comision de Igualdad
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OBSERVACIONES
Dificultades encontradas:

Soluciones emprendidas en su caso:

ESTADO:

] En ejecucion
[ ] Realizada

[ ] No realizada

TEMPORALIZACION:

Codificacién de la Prioridad:

Fecha de implementacion de la accion:
Fecha recogida de datos:

Fecha evaluacion interna:

Fecha evaluacion externa/ auditoria:
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