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1. FICHA DE IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razén Social AYUNTAMIENTO DE ALBAL
NIF P4600700A
Domicilio Social Plaza del Jardin 7

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
Nombre Ramon Mari Vila
Cargo Alcalde
RESPONSABLE DEL AREA DE IGUALDAD
Nombre Mélani Jiménez Blasco
Cargo Concejala de Educacién e Igualdad

Regidora d’Educacié i Igualtat melani.jimenez@albal.com

ACTIVIDAD
Sector Actividad Sector Publico
Descripcion de la actividad Administracion Local
Dispersion geograficay ambi- Albal
to de actuacion
DIMENSION
Personas trabajadoras Mujeres 64 Hombres 63 Total 127

Centros de trabajo 3
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamentode  Si

personal

Representacion Legal de Tra- 6 4 Total

bajadores y Trabajadoras Mujeres Hombres 10
AJUNTAMENT ;
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2. MARCO NORMATIVO

El derecho a la igualdad de trato y de oportunidades es un derecho fundamental que queda
recogido en el articulo 14 de la Constitucién Espafola. No obstante, la dificultad para hacer
efectivo dicho derecho ha derivado en la elaboracién de multiples normativas especificas en
materia de igualdad.

La mas reconocida es la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (BOE num.71 de 23 de marzo), cuyo objetivo principal es “hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular median-
te la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion,
en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econdémica, social y cultural para alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas
solidaria”.

Dicha Ley Organica modificé el Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico, aia-
diendo la Disposicion Adicional Séptima que obliga a las administraciones publicas a disponer
de un Plan de Igualdad de plantilla al igual que las organizaciones privadas, a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea apli-
cable, en los términos previstos en el mismo.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, incorpora
cambios muy significativos en dicha Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en materia de planes
de igualdad:
« Establece la obligatoriedad de que todas las empresas/organizaciones con cincuenta o
mas personas trabajadoras deben elaborar y aplicar un plan de igualdad.
« Enumera los elementos y contenidos minimos que debe contener el plan de igualdad:

1. Diagnéstico de la situacion negociado, en su caso.

2. Objetivos a alcanzar en conexion con las estrategias y practicas dirigidas a su
consecucion.

3. Sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

« Establece un registro en el que deben quedar inscritos todos los planes de igualdad del
ambito privado.

+ Ordena al Gobierno (por medio del nuevo articulo 46.6 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22
de marzo) a llevar a cabo el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, surge para dar cumplimiento al mandato de
desarrollo reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007. Del mismo
modo, “sirve de instrumento para impulsar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres
conforme a lo dispuesto en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espariola, y el articulo 14 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, dado que los planes y medidas de igualdad en las em-
presas son un instrumento eficaz para combatir las posibles formas de discriminacién existentes
en el ambito de las organizaciones y para promover cambios culturales que eviten sesgos y es-
tereotipos de género que siguen frenando la igualdad real entre mujeres y hombres. Ademas, los
planes de igualdad también se articulan como un instrumento de mejora de las organizaciones
en cuanto a su imagen, clima laboral y rentabilidad.”
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El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, de conformidad con lo previsto en los articulos 45y
46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, establece que “los planes de igualdad, incluidos
los diagnésticos previos, deberan ser objeto de negociacion con la representacion legal de las
personas trabajadoras”.

Asimismo, de acuerdo al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, que complementa la regulacién contenida en el Real Decreto 901/920, de 13
de octubre, los planes de igualdad deben incluir un Registro Retributivo, asi como una Auditoria
Retributiva que compruebe si el sistema retributivo de la organizacién, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia de retribucién.

Con estos dos Ultimos Reales Decretos se avanza en el cumplimiento de los Objetivos de Desa-
rrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 (“lgualdad de género”)
y 8 (“Trabajo decente y crecimiento econémico”), y en concreto en el cumplimiento de las metas
que se indican a continuacion:

5.1. Poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres

5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los &mbitos
publicos y privados

5.4 Reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad

5.5. Asegurar la participacion plena y efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades
de liderazgo

8.5. Lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres, incluidos los jévenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El presente Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comisién Negociadora del Il Plan de Igual-
dad del Ayuntamiento de Albal, cuya composicién se acordd en la Junta de Gobierno Local del
12 de septiembre de 2022, junto con el protocolo de funcionamiento (2022/2190), y que esta
constituida por:

PRESIDENCIA:
- Mélani Jiménez Blasco, Concejala de Igualdad.

VOCALES:
- Carmina Garcia Campillo, Administrativa de Personal.
- Leticia Ricart Casas, Coordinadora de Promocién Econdmica y Social y representante
de UGT.
- Inmaculada Ruiz Ricart, Trabajadora social y representante de CCOOQO.
- David Frechina Garcia. Policia Local de Albal

SECRETARIA:
- Laura Hervas Martinez. Técnica de igualdad y juventud.

AJUNTAMENT N LS
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Las partes negociadoras han acordado que la Comision Negociadora tiene las siguientes com-
petencias:

- Negociacion y elaboracién del diagnéstico y de las medidas que integran el Plan de
Igualdad.

- Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

- Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como
las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

- Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

- Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

- Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

- El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

Las personas que integran la Comision Negociadora deberan observar en todo momento el
deber de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada
con caracter reservado. En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a
esta Comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de
los que motivaron su entrega.

En caso de vacancia, ausencia, dimision, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada, las personas que integran
la comision seran sustituidas. Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negocia-
doray que representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla
seran reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de confor-
midad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y motivo, indi-
cando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad va dirigido a todas las personas trabajadoras del Ayuntamiento de
Albal, independientemente de su forma de contratacién laboral, incluidos tanto el funcionariado
como el personal laboral, y otro tipo de personal (becario, contrato programa o por subvencion,
trabajadores o trabajadoras puestas a disposicion por otras organizaciones...) mientras estén
prestando servicios en el Ayuntamiento de Albal.

El ambito territorial se localiza en la Comunidad Valenciana, Espafa, siendo el domicilio de la
organizacion el siguiente:
* Placa del Jardi, 7, 46470 Albal, Valencia.

El actual Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afos, desde el dia 1 de enero de 2023
al dia 31 de diciembre de 2026.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue
a su revision o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones
especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.
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5. INFORMACION DE LA ORGANIZACION

La Administracién publica tiene como objetivo administrar y gestionar de manera habil y trans-
parente los recursos del Estado, tanto los materiales como los humanos, de manera que pueda
satisfacer necesidades primordiales de la sociedad.

Los recursos del Estado estan conformados por el patrimonio y los bienes recaudados entre la
poblacién de un pais y, por eso, se denominan recursos publicos.

A través de la Administracion publica el Estado se encarga de recaudar, organizar y redistribuir
los recursos publicos para que la poblacion disponga de todo lo necesario para vivir y desarro-
llarse de manera digna.

La Administracién publica, que es regulada por el Poder Ejecutivo, regula las actividades de la
ciudadania, a través de normas sociales e impositivas, y de los sectores privados, a través de
normas econémicas e impositivas.

Por tanto la Misién del Ayuntamiento es gestionar de manera eficiente los recursos econémicos
y materiales del municipio para mejorar la calidad de vida de la ciudadania, teniendo en cuenta
sus expectativas y comprometidos con el interés general.

EL AYUNTAMIENTO DE ALBAL:

El Ayuntamiento cuenta en el 2021 con unas 127 personas trabajando en el mismo durante el
periodo minimo de un afo. De éstas Unicamente 46 tienen un contrato laboral como tal con la
organizacién, mientras que 81 tienen la condicién de funcionariado. A lo largo del diagnostico
nos vamos a referir a la totalidad de las 127 personas, teniendo en cuenta que ambas categorias
se regulan por diferentes textos:

Personal laboral:
- Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores.
- Convenio Colectivo de Funcionarios y Normas Reguladoras del Personal Laboral del
Ayuntamiento de Albal (Acta de la Mesa de Negociacion de 29 de Abril de 2004).

Personal funcionario:
- Texto Refundido del Estatuto Béasico del Empleado Publico.
- Convenio Colectivo de Funcionarios y Normas Reguladoras del Personal Laboral del
Ayuntamiento de Albal (Acta de la Mesa de Negociacion de 29 de Abril de 2004).
- Ley 4/2021, de 28 de mayo de 2021, de la Funcion Publica Valenciana.

6. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

Las principales FORTALEZAS y DEBILIDADES de la organizacién encontradas en materia de
igualdad, fruto del andlisis de:
- Informacién cuantitativa obtenida de los registros y bases de datos del Ayuntamiento de
Albal, respecto a cada uno de los ejes de andlisis.
- Informacién cualitativa a través de una entrevista escrita dirigida a las personas
responsables de cada area de analisis.

AJUNTAMENT  \Ji5
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- Informacioén cualitativa del Convenio Colectivo de Funcionarios y Normas Reguladoras
del Personal Laboral del Ayuntamiento de Albal (Acta de la Mesa de Negociacién de 29
de Abril de 2004).

- Informacioén cualitativa obtenida a través de la participacion de la plantilla en una
encuesta anénima online, realizada entre los dias 29 de septiembre y el 13 de
octubre, cuya participacion ha sido de 42 personas (32 mujeres y 10 hombres), que
representan el 32,81% del personal (el 49,23% del total de mujeres, y el 15,87% del
total de hombres).

Fueron las siguientes:

RESUMEN POLITICAS DE IGUALDAD

=P Este es el segundo Plan de Igualdad de plantilla; ya existia uno previo con vigencia hasta
2021.

=P El Plan de Igualdad municipal esta en proceso de elaboracién y se prevé su préxima
aprobacion.

=P Existe una concejalia de igualdad con presupuesto independiente.

=P La técnica de igualdad también es la técnica de juventud.

=P |as politicas de igualdad de acoso sexual y violencia de género del
Ayuntamiento deben actualizarse.

=P No se realizan informes de impacto de género ni presupuestos con perspectiva de género.

=P Existe en el municipio una asociacién feminista formada por mujeres que colabora con el
Ayuntamiento.

CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS Y GENERALES DE LA PLANTILLA

=P |a plantilla del Ayuntamiento de Albal se encuentra equilibrada, casi
paritaria entre sexos.

=P En cuanto a la antigliedad, las mujeres predominan sobre los hombres en los
extremos, tratdndose en general de una plantilla estable con mayoria de personas en
antigliedades superiores a 15 afos para ambos sexos.

=P Respecto a la edad de la plantilla, no se sigue ningun patréon de sexos. Se trata de una
plantilla de mediana edad, siendo que las mujeres se concentran en edades mas
elevadas que los hombres.

=P Las personas trabajadoras con discapacidad son mayoritariamente hombres.

=P Solamente hay una mujer con nacionalidad distinta a la espafiola.

AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Fortalezas

=P Los formularios de solicitud de empleo no hacen referencia directa o indirecta al sexo.

=P Las pruebas de seleccién son objetivas, en la entrevista no se hace mencién a cuestiones
personales o familiares.

=P E| peso de la entrevista personal en el conjunto de la puntuacién de la prueba selectiva es
de un 15%.

=P Ante iguales condiciones de idoneidad, se tiene preferencia por las personas del sexo
infrarrepresentado.

=P La RLT participa activamente en los procesos de reclutamiento y/o seleccion.
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Debilidades

=P Algunas de las ofertas de empleo o convocatorias son redactadas empleando el lenguaje
masculino genérico.

=P |Las personas encargadas de realizar la seleccion no tienen formacion en igualdad, ni
forman un érgano paritario.

=P No se han incorporado clausulas sociales de igualdad en la contratacién de servicios.

=P No se realizan informes de impacto de género para la contratacion de servicios y la
seleccion de personal.

=P Las diferencias entre las incorporaciones y bajas en los Ultimos tres afios contribuyen a
una ligera feminizacién de la plantilla que se debe supervisar.

=P |as incorporaciones durante el Ultimo afio no se han producido a través de figuras
juridicas de empleo estable a largo plazo.

=P |Las bajas de las mujeres pueden deberse a potenciales discriminaciones indirectas que
seria conveniente investigar a través de entrevistas de salida, especialmente los ceses
voluntarios.

=P La masculinizacién de las bajas temporales puede tener que ver con la segregacion
sexual horizontal del trabajo.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Fortalezas

=P La clasificacion profesional en el Ayuntamiento de Albal se ha establecido a través de la
RPT, donde se describen todos los puestos de trabajo.

=P Se ha realizado una valoracion de puestos de trabajo en la que ha participado la RLT.

=P No existe personal ocupando una categoria profesional inferior a su nivel de estudios.

=P Las mujeres tienen, de media, mayor nivel de estudios que los hombres, y ocupan por
ello categorias profesionales superiores. Cabria esperar mayor nivel jerarquico y mayor
salario de las mujeres que de los hombres.

Debilidades

=P No se contempla la posibilidad de poner en marcha medidas de accién positiva para
facilitar el acceso de las mujeres a los puestos u ocupaciones en los que se hallan
subrepresentadas.

=P Se observa una tendencia hacia la segregacion horizontal del trabajo por sexo, con
algunas excepciones.

=P La concentracion de mujeres y hombres por departamentos se ajusta a los roles de
género imperantes en la sociedad, lo que refuerza la hipdtesis de una segregacién
horizontal del trabajo por sexo.

AREA DE FORMACION PROFESIONAL

Fortalezas

=P Existe un Plan de Formacion facilitado por un organismo publico con la formacion
homologada.

=P Se incluyen cursos de otras instituciones como la Diputacién de Valencia.

=P La formacion se realiza habitualmente en horario laboral, y es presencial u online.

=P Si se informa a las personas que tienen reducciones de jornada o que se encuentran de
baja/excedencia o por conciliacion de las distintas formaciones ofertadas por la
organizacion.

AJUNTAMENT NI
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=P El nimero de mujeres formadas es superior al nUmero de hombres, aun que por encima
de la presencia equilibrada.
=P Las mujeres cursan mayoritariamente formacién en Desarrollo de carrera.

Debilidades

=P No se adaptan los horarios de los cursos de formacién para facilitar la asistencia del
personal a jornada parcial o con reduccion de jornada.

=P En el caso de impartir la formacién fuera del lugar de trabajo, no se compensan los
desplazamientos realizados.

=P Se atiende al horario de la entidad formadora antes que al horario del personal trabajador
para establecer el horario de las formaciones.

=P La difusion de los cursos ofertados puede estar sesgada si Unicamente se realiza a
través del correo electronico y el portal de DIVAL (por ejemplo, conserjes u otro personal
AP que no trabaje habitualmente con correo electrénico).

=P Las horas de formacién no tienen una representaciéon equivalente a la representacion de
hombres y mujeres formadas.

=P Especialmente, las horas de formacién en igualdad tienen un porcentaje de
representacion inferior al que tiene la mujer formada sobre el total.

=P La formacién esta segregada: mujeres en Desarrollo de Carrera y hombres en
Especializacién técnica. No hay hombres con formacién en Igualdad.

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

Fortalezas

=P Existen dos sistemas de promocion: la Mejora de empleo y Promocidn interna, que se
realizan a través de pruebas objetivas.

=P Todos los departamentos tienen las mismas posibilidades de promocionar sin
distinciones por sexo.

=P Los derechos de conciliacion o las reducciones de jornada no influyen en las
posibilidades de promocion profesional.

=P La Unica promocion en los ultimos 3 afios ha sido de una mujer.

=P La promocion del afio 2021 ha tenido lugar a través de prueba objetiva y ha conllevado
un cambio a una categoria A2.

Debilidades

=P No ha habido promociones en los afios 2019 y 2020, y solamente una en el afio 2021.

=P La mujer promocionada tenia méas de 15 afos de antigliedad.

=P Las concentraciones de plazas de hombres superan a las de las mujeres en todos los
anos, especialmente en el afo 2021.

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Fortalezas

=P En el Ayuntamiento de Albal no hay ninguna materia que se regule de forma diferenciada
para el personal fijo y el temporal.

=P El tipo de jornada que se realiza habitualmente es la jornada continua.

=P No se recoge ningun tipo de beneficio del que queden excluidos/as quienes no
trabajen la jornada completa. No hay ninguna materia que se regule de forma
diferenciada para el personal fijo y el temporal.
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=P La mayor parte de la plantilla se concentra en el funcionariado de carrera y tienen puestos
de trabajo estables.

=P |a plantilla con relaciones laborales fijas o indefinidas esta dentro de los porcentajes de
presencia equilibrada, casi en linea con el criterio de referencia equiparando ambos sexos.

Debilidades

=P No se recoge ningln compromiso concreto para el fomento de la estabilidad en el empleo.

=P Cuando se producen alargamientos de jornada o se realizan horas extraordinarias, se
tiene la premisa por necesidad del departamento y no se compensan.

=P Las mujeres se caracterizan por tener menores jornadas de trabajo y, por tanto, menos
ingresos por necesidades de conciliaciéon y motivos de cuidados.

=P Gran parte de las mujeres se sitlan como funcionariado interino, y los hombres como

contratados laborales temporales.

AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA FAMILIAR,
PERSONAL Y LABORAL

Fortalezas

=P Las medidas de conciliacion que se aplican en la organizacién se establecen en la Mesa
General de Negociacion.

=P |as medidas de conciliacién no influyen en las posibilidades de promocién ni de formacion.

=P Existen 6 dias al afio de libre disposicion.

=P Hay una flexibilidad en la entrada y la salida de 30 minutos.

=P No se produce algun trato diferenciado en el uso de estos derechos.

=P Tres trabajadores han disfrutado del permiso de paternidad completo de 16 semanas.

=P Presencia equilibrada en todas las distribuciones de plantilla de n°® de menores a cargo
entre hombres y mujeres.

Debilidades

=P No se han acordado mejoras en relacion a los derechos de conciliacion legalmente
establecidos.

=P |La organizacién no dispone de un procedimiento de desconexion digital.

=P No cabe la posibilidad de coger dias libres adicionales no retribuidos.

=P No se contrata a personal para sustituir a quienes estén ejerciendo un permiso de
conciliacion.

=P Hay mayor concentracion de hombres que de mujeres con menores a cargo hasta 7 afos
de edad, y ninguna medida de conciliacion solicitada.

=P Hay mayor nimero de hombres que de mujeres con familiares dependientes a cargo y
ninguna medida de conciliacion solicitada.

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Fortalezas

=P A pesar de la segregacion horizontal por departamentos, en el departamento de
Urbanismo se observa que el puesto de Técnico y Arquitecto esta ocupado por mujeres.

=P Las mujeres tienen mayor nivel de estudios que los hombres, y por tanto ocupan
categorias profesionales y niveles jerarquicos superiores a los hombres. No se observa
segregacion vertical de acuerdo a los roles de género, ni techo de cristal.
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=P Las mujeres superan a los hombres en el Equipo de Gobierno, por encima del criterio de
referencia (aunque no hay presencia equilibrada).
=P No hay personal con un nivel de estudios superior a su categoria profesional.

Debilidades

=P Siguen apareciendo puestos ocupados por hombres y por mujeres que contribuyen a la
perpetuacion de los roles de género tradicionalmente asignados a uno u otro sexo
(segregacion horizontal).

=P Los hombres no tienen representacion suficiente en la Comisidn de Igualdad, donde se
debe fomentar la paridad.

AREA DE RETRIBUCIONES

Fortalezas

=P En el salario base medio, todas las categorias o grupos profesionales tienen brechas de
género cercanas a 0, y en todo caso por debajo del 25%.

= De acuerdo con la distribucion de la plantilla en grupos profesionales, y su formacion
académica, el salario base de las mujeres en general es superior al de los hombres.

=P La plantilla que percibe complementos entre 3.000 y 5.000 euros mensuales es paritaria
entre hombres y mujeres.

Debilidades

=P |as diferencias mas significativas entre los salarios masculinos y femeninos por grupos
profesionales se encuentran en los complementos (salario variable), sobre todo en el
grupo A1 donde superan el 25% de brecha a favor de los hombres.

=P Hay mas mujeres que hombres percibiendo complementos salariales inferiores, a pesar
de pertenecer, en general, a categorias superiores que estos.

AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON
DE SEXO

Fortalezas

=P Existe un Protocolo de actuacién frente al acoso sexual, por razén de sexo y mobbing
laboral.

=P Existe una Comision de seguimiento del Protocolo de Acoso prevista en el mismo texto,
donde también hay miembros de la RLT.

Debilidades

=P E| Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, por razén de sexo y mobbing laboral no
contiene canales de denuncia separados.

=P Las personas que forman la Comision no tienen formacién especifica en acoso sexual y
por razén de sexo.

AREA DE COMUNICACION INCLUSIVA Y LENGUAJE NO SEXISTA

Fortalezas

= El correo electrénico y el teléfono son los dos medios utilizados habitualmente para la
comunicacién vertical y horizontal. También las reuniones y, ocasionalmente, encuestas a
la plantilla.
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=P Se ha realizado una sesion informativa sobre el presente Plan de Igualdad a la plantilla.
=P Se realizd un triptico informativo sobre lenguaje inclusivo.

Debilidades
=P No se ha realizado formacion sobre lenguaje no sexista.
=P Se utiliza normalmente el masculino genérico en las comunicaciones y publicaciones.

=P No se realiza habitualmente una verificacion del lenguaje no sexista de los escritos.

AREA DE PROTECCION A LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Fortalezas

=P Existe un Protocolo municipal de actuacion para casos de violencia de género.

=P Se ha realizado formacién y sensibilizacion a la plantilla, y se continia haciendo.

=P Se tramita el ATENPRO desde los Servicios Sociales a las victimas.

=P Se conocen los casos de violencia de género en la plantilla y se ponen medidas para
facilitar la jornada laboral y proteger a la victima desde el Ayuntamiento.

Debilidades

=P No se ha adoptado medidas de accién positiva para incentivar la contratacién de mujeres
victimas de violencia de género.

= No existe un Protocolo por escrito que facilite la solicitud de los derechos laborales a las
victimas de violencia de género y que garantice su derecho principal a la atencién integral

=P El Protocolo municipal precisa de revision y actualizacion, y se deben de reactivar las
reuniones del érgano de coordinacién.

=P La formacion realizada a la plantilla no ha sido homologada. Se recomienda su
homologacion, ya que esta formacion es igual de importante o mas que cualquier otra, y
alcanza el nimero de horas minimas exigibles para su homologacién.

AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO

Fortalezas

=P Se est4 elaborando un Plan de Prevencién de riesgos laborales con la participacion de la
RLT.

=P Se contemplan los riesgos de las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia,
cumpliendo el art. 26 de la Ley de PRL.

=P Existe Comité de seguridad y salud / personal delegado de Prevencion.

Debilidades

=P El Plan de PRL no tiene perspectiva de género.

=P E| SPA no se contrata teniendo en cuenta factores que tengan que ver con las politicas de
igualdad implementadas: Plan de Igualdad, Protocolo de Acoso Sexual, formacion, etc.

=P Las personas que gestionan la prevencion internamente no tienen formacién en igualdad.

e,

PLAN DE IGUALDAD
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7. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL
PLAN DE IGUALDAD

7.1. OBJETIVO GENERAL

GARANTIZAR LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN
EL AYUNTAMIENTO DE ALBAL

7.2. OBJETIVOS POR AREAS

= AREA DE SELECCION Y CONTRATACION: Conseguir un proceso de seleccion y contra-
tacion igualitario y equitativo entre mujeres y hombres

= AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL: Lograr una clasificacion profesional libre de
sesgo de sexo y equilibrada

= AREA DE FORMACION PROFESIONAL: Conseguir una formacién para todos y todas los/
las trabajadores y trabajadoras en igualdad de oportunidades.

= AREA DE PROMOCION PROFESIONAL: Implantar procesos de promocién profesional
transparentes y objetivos.

- AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO: Asegurar unas condiciones de trabajo 6ptimas y
equitativas para toda la plantilla.

—» AREA DE AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMI-
LIAR Y LABORAL: Lograr una conciliacién real y efectiva para los trabajadores y las trabajado-
ras de manera igualitaria.

- AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA: Conseguir una representacién equili-
brada de mujeres y hombres dentro de la plantilla de trabajadores y trabajadoras.

- AREA DE RETRIBUCIONES: Asegurar una retribucién equilibrada, equitativa e igualitaria
para toda la plantilla con independencia del sexo y puesto de trabajo, entre puestos de trabajo
de la misma categoria profesional.

—» AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: Establecer
procedimientos que garanticen la prevencién especifica y la actuacion en casos de acoso sexual
y por razén de sexo.

= AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE: Lograr en la empresa una comunicacion sin
s$esgos Yy uso no sexista del lenguaje.

— AREA DE PROTECCION DE LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Implementar
acciones en la organizacion que protejan de forma especifica a las victimas de violencia de gé-
nero y que sensibilicen a la plantilla en prevencién de la misma.

—5 AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO: Asegurar que se tienen en
cuenta las diferencias entre sexos en la prevencién de riesgos laborales.
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8. DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS
DEL PLAN DE IGUALDAD

8.1. AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo especifico: Conseguir un proceso de seleccion y contratacion igualitario y equitativo

entre mujeres y hombres

Accion N° 1

Descripcion de la Accion

PLAN DE IGUALDAD
AYUNTAMIENTO DE ALBAL (2023-2026)

Informes de impacto
de género

Acompahfar las convocatorias de plazas de un informe de impacto de
género (iig), y seran redactadas con un uso no sexista del lenguaje.

Responsable de
implantacién

Departamento de RRHH

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH y Agente de Igualdad

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Informe justificativo de la necesidad estructural del servicio que se
prestara a través de la plaza convocada.

- Informe que avale la disponibilidad de fondos para poder cubrir los
gastos necesarios.

- Bases de la convocatoria aprobadas por el Pleno municipal, inclu-
yendo temario relativo a la legislacion en igualdad de oportunidades.
- Visto bueno del lenguaje no sexista de la Agente de igualdad muni-
cipal.

Coste

Coste tiempo/hora del personal | Prioridad Baja
implicado en el proceso de ela-
boracion y del iig.

Accion N° 3

Descripcion de la Accion

Cronologia de im-
plantacion

Desde principio de 2026

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Visto bueno del uso del lenguaje no sexista de la Agente de
igualdad municipal.

- Documento de informe de impacto de género aprobado por la Co-
misién de Igualdad.

- Documento de convocatoria e informe de impacto de género apro-
bados por el Pleno municipal.

Entrevista de salida

Realizar una entrevista de salida, de manera anénima y voluntaria,
por escrito, a las personas que abandonen la empresa por motivos
diferentes al despido, para conocer cual ha sido su experiencia, su
grado de satisfaccion con la empresa, y las carencias percibidas que
les han podido llevar al cese en caso de ser voluntario.

Responsable de
implantacién

Comision de Igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH

Accion N° 2

Descripcion de la Accion

Convocatoria de
plazas

Estudiar las posibilidades de convocar nuevas plazas para cubrir ne-
cesidades estructurales, en lugar de incorporar a personal a través
de figuras de trabajo temporal (contrataciones temporales en el caso
de los hombres, y funcionariado interino en el caso de las mujeres).

Coste

Coste tiempo/hora del personal | Prioridad Alta
implicado en el proceso de ela-
boracién y gestion de datos de la
entrevista.

Responsable de
implantaciéon

Equipo de Gobierno y Secretaria

Cronologia de im-
plantacion

Desde el segundo semestre de 2023, durante toda la vigencia del
Plan

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH

Coste

Coste del salario previsto para el | Prioridad Alta
puesto de trabajo que se prevé
cubrir con la plaza.

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Documento de entrevista de salida redactado por la organizacion y
aprobado por la Comisién de Igualdad.

- Base de datos en RRHH con los resultados de las entrevistas.

- Informe de resultados al final de la vigencia del Plan de Igualdad,
presentado a la Comisién de Igualdad.

Cronologia de im-
plantacion

Desde el inicio de 2023, durante toda la vigencia del Plan

AJUNTAMENT NI
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Accion N°4

Descripcion de la Accion

Incorporar clausulas
de igualdad en las
contrataciones de
servicios.

Extender el compromiso y la politica de igualdad de la empresa a la
contratacion de servicios (de prevencion de riesgos laborales, de re-
cogida de residuos, de construccion, etc.), exigiendo una politica de
igualdad similar a la empresa contratista: plan de igualdad, formacion
en igualdad, protocolo de acoso sexual y por razdn de sexo, plan de
conciliacion, etc.

Responsable

Comision de Igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH

Coste

Coste/hora de las personas tra- | Prioridad Media
bajadoras encargadas de redac-
tar los pliegos del contrato

Cronologia de im-
plantacion

Desde el segundo semestre de 2024, durante toda la vigencia del
Plan

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Clausulas de contratacién aprobadas por la Comisién de Igualdad.
- Comprobante del cumplimiento de las clausulas especificas: plan
de igualdad, protocolo de acoso, etc.

8.2. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo especifico: Lograr una clasificacion profesional libre de sesgo de sexo y equilibrada.

Las acciones previstas para esta area coinciden con las previstas en las areas de Infrarre-
presentacion femenina y Retribuciones.

AJUNTAMENT NI
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8.3. AREA DE FORMACION PROFESIONAL

Objetivo especifico: Conseguir una formacién para todos y todas los/las trabajadores y traba-
jadoras en igualdad de oportunidades.

Accion N° 5

Descripcion de la Accion

Cuestionario de sa-
tisfaccion y para la
deteccion de necesi-
dades formativas

Elaborar y enviar a la plantilla un cuestionario para evaluar su grado
de satisfaccion con el Plan de formacién anual (a nivel de cursos,
disponibilidad de horarios, medios, etc.), asi como para identificar
aquellas acciones formativas que se adeculen a las necesidades de
los hombres y mujeres de la organizacion.

Los datos del cuestionario deberan estar desagregados por sexo.

Responsable de
ejecucion

Comision de Igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH

Coste

Coste tiempo/hora del personal | Prioridad Alta
implicado en la elaboracion del
cuestionario y andlisis de resulta-
dos.

Cronologia de im-
plantacion

Segundo semestre de 2023 y 2025

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Cuestionario de identificacién de necesidades formativas difundido
a la plantilla anualmente.

- Andlisis de resultados desagregados por sexo, plasmados en un in-
forme y aprobado por la Comisién de Igualdad.

Accion N° 6

Descripcioén de la Accion

Plasmar resultados
del cuestionario en
el Plan de formacion
siguiente

Trasladar los resultados del informe a la Diputacion de Valencia u otros
organismos cuyo Plan de formacion se aplique en el Ayuntamiento de
Albal, de manera que se identifiquen las necesidades de formacién
de la plantilla en materia de cursos asi como de conciliacién.

Responsable de
ejecucion

Departamento de RRHH

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH

Coste

Coste tiempo/hora del personal | Prioridad Media
implicado.

Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2024 y 2026

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Elaboracién del informe y envio del mismo con acuse de recibo.
- Resultados del siguiente cuestionario a la plantilla valorando las no-
vedades del siguiente Plan de formacion.
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Accion N° 7

Descripcion de la Accion

PLAN DE IGUALDAD
AYUNTAMIENTO DE ALBAL (2023-2026)

Homologar la forma-
cién en igualdad y
violencia de género.

Toda la formacidon que reciba el personal en materia de igualdad y
violencia de género debe de estar homologada por el IVAP, o por el
IVASPE en el caso de la policia local. Para ello, las formaciones debe-
ran tener un minimo de 15 horas.

Responsable de
ejecucion

Agente de igualdad municipal

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Guia didactica del curso y n° de horas.

- Difusién de la formacion, horarios y creacion de grupos de asisten-
tes.

- Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto de
trabajo, y certificacién de aprovechamiento indicando el n° de horas
cursadas.

- Confirmacion de la homologacién de la formacién.

Recursos humanos y
materiales

Agente de igualdad municipal y personal formador (interno o externo)

Coste

Coste tiempo/hora de la Agente | Prioridad Alta
de igualdad al realizar el tramite
de homologacion, asi como el
coste tiempo/hora del personal
formador. Para conseguir la ho-
mologacion el curso contratado
debera durar un minimo de 15
horas.

Accion N° 9

Descripcion de la Accion

Formacion en pers-
pectiva de género al
personal del area de
RRHH y Tribunales
de seleccion.

Formar al personal responsable de la gestiéon de RRHH, y a los Tribu-
nales de seleccion, en la aplicaciéon de la perspectiva de género en
diferentes procesos (seleccion, reclutamiento, formacion, promocion,
corresponsabilidad...) que favorezca la eliminacién de los posibles
sesgos inconscientes de estas personas y la aplicacion de practicas
de RRHH mas inclusivas e igualitarias.

Cronologia de im-
plantacién

Durante toda la vigencia del Plan, cada vez que se realice una forma-
cion.

Responsable de
implantacién

Agente de igualdad municipal

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Acuse de recibo de la documentacién enviada a los organismos de
homologacién.
- Contestacion del IVAP o IVASPE homologando la formacion.

Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y responsables de servicio.
Personal formador (contratado o interno).
Instalaciones y medios para realizar la formacion.

Accion N° 8

Descripcion de la Accion

Sensibilizaciéon en
igualdad de género.

Realizar un curso de sensibilizacién sobre igualdad (minimo de 15
horas) a toda la plantilla, y formacién especifica al personal politico y
a los mandos intermedios.

Registrar las nuevas incorporaciones, y cuando haya un grupo de 10
personas se realizard un nuevo curso sobre igualdad para ese grupo.

Coste

Coste de la formacion contratada | Prioridad Media
o coste de las horas del personal
interno destinado a dar la forma-
cion.

Cronologia de im-
plantacion

Segundo semestre de 2024

Responsable de
ejecucion

Agente de igualdad municipal

Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y responsables de servicio.
Personal formador (contratado o interno).
Instalaciones y medios para realizar la formacion.

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Guia didéctica del curso y n° de horas.

- Difusién de la formacion, horarios y creacion de grupos de asisten-
tes.

- Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto de
trabajo, y certificacién de aprovechamiento indicando el n° de horas
cursadas.

- Confirmacién de la homologacién de la formacion.

Coste

Coste de la formacion contratada | Prioridad Alta
o coste de las horas del personal
interno destinado a dar la forma-
cion.

Accion N° 10

Descripcion de la Accion

Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2023

Formacion a la plan-
tilla en prevencién
de las violencias
sexuales.

Realizar formacion y sensibilizacidon en materia de prevencion de vio-
lencias sexuales para toda la plantilla de todos los niveles jerarquicos
(cumplimiento art. 12 de la LO 10/2022).

AJUNTAMENT NI
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Responsable de
ejecucion

Agente de igualdad municipal
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Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y responsables de servicio.
Personal formador (contratado o interno).
Instalaciones y medios para realizar la formacién.

Accion N° 12

Descripcion de la Accion

Coste

Coste de la formacion contratada | Prioridad Media
o coste de las horas del personal
interno destinado a dar la forma-
cioén.

Adaptacion del hora-
rio de la formacion.

Adaptacién del horario de las acciones formativas para garantizar la
asistencia de las personas trabajadoras con reduccién de jornada o
a jornada parcial. Para ello, se realizara en horario de presencia obli-
gatoria en el puesto de trabajo y se adaptaran los grupos al personal
con jornada a turnos.

Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2024

Responsable de
ejecucion

Departamento de RRHH

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Guia didactica del curso y n° de horas.

- Difusién de la formacion, horarios y creacion de grupos de asisten-
tes.

- Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto de
trabajo, y certificacion de aprovechamiento indicando el n° de horas
cursadas.

- Confirmacioén de la homologacion de la formacion.

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH

Coste

Sin coste especifico Prioridad Alta

Cronologia de im-
plantaciéon

Durante toda la vigencia del Plan, cada vez que se realice una forma-
cién.

Accion N° 11

Descripcion de la Accion

Formacion a la plan-
tilla en informes de
impacto de géne-

ro y presupuestos
con perspectiva de
género.

Realizar formacion a toda la plantilla sobre la realizacion de informes
de impacto de género, especialmente a Secretaria y RRHH.

Realizar formacion a responsables de servicio, Secretaria y personal
politico sobre presupuestos con perspectiva de género.

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Horario en que se realiza la formacion y los diferentes grupos forma-
dos.

- Informe de resultados desagregados por sexo de las encuestas de
satisfaccidon con respecto a la formacion realizada, en relacién a los
horarios.

Accion N° 13

Descripcion de la Accion

Responsable de
ejecucion

Agente de igualdad municipal

Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH, responsables de servicio y personal politico.
Personal formador (contratado o interno).
Instalaciones y medios para realizar la formacion.

Difusion del Plan
formativo

Informar a todo el personal del Plan de Formacién, estableciendo ca-
nales de comunicacién sin sesgos de ningun tipo (intranet, comuni-
caciones, tablén de anuncios...) que difundan la oferta formativa, los
contenidos y los requisitos de acceso. Se debe garantizar que el per-
sonal sin correo electrénico corporativo también recibe la informacion
del Plan de Formacion.

En las difusiones del Plan de Formacién, hacer una mencion especi-
fica a la formacién disponible en materia de igualdad.

Coste

Coste de la formacion contratada | Prioridad Media
o coste de las horas del personal
interno destinado a dar la forma-
cion.

Responsable de
ejecucion

Departamento de RRHH

Cronologia de im-
plantacion

Primer y segundo semestre de 2025

Recursos humanos y
materiales

Personal de RRHH
Correo electronico, intranet, tablén de anuncios... u otros canales de
difusion.

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Guia didactica del curso y n° de horas.

- Difusién de la formacion, horarios y creacion de grupos de asisten-
tes.

- Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto de
trabajo, y certificacién de aprovechamiento indicando el n° de horas
cursadas.

- Confirmacién de la homologacion de la formacion.

Coste

Sin coste econdémico. Prioridad Alta

Cronologia de im-
plantaciéon

Durante toda la vigencia del Plan (primer semestre de cada afio)

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Comprobante de difusiéon de comunicaciones.
- Acuse de recibo cuando sea necesario.
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8.4. AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo especifico: Implantar procesos de promocién profesional transparentes y objetivos.

PLAN DE IGUALDAD
AYUNTAMIENTO DE ALBAL (2023-2026)

Accion N° 14

Descripcion de la Accion

Recabar informacion
estadistica anual
respecto a las pro-
mociones

Establecer un sistema informatico de recopilacién de datos, desagre-
gados por sexo, respecto a las promociones anuales realizadas. Esta
medida tiene un caracter retroactivo de 5 afios.

Responsable de
implantaciéon

Departamento de RRHH

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH
Medios informaticos

Coste

Coste tiempo/hora del personal | Prioridad Media
implicado.

Cronologia de im-
plantacion

Desde inicios de 2025

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Implantacién del sistema informatico de recopilacién de datos des-
agregados por sexo.

- Informe de las promociones realizadas, desagregadas por sexo, de
los Ultimos 5 afios que incluyan: personas candidatas, personas se-
leccionadas en cada una de las pruebas y calificacion, naturaleza de
las pruebas, puesto y categoria profesional de origen y de destino,
caracter de la vinculacion juridica con el Ayuntamiento.

Accion N° 15

Descripcion de la Accién

Plan de consolida-
cion de plazas

Establecer un Plan de consolidacion de plazas a medio plazo que
priorice los empleos feminizados.

Responsable de
implantacién

Equipo de Gobierno y Secretaria

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH

Coste

Coste tiempo/hora del personal | Prioridad Baja
implicado.

Coste del personal que ocupara
las plazas, si es diferente del cos-
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te actual.
Cronologia de im- Primer semestre de 2026
plantacion
AJUNTAMENT

- Informe de impacto de género aprobado por la Comisién de igual-
dad.

- Informe que avale la disponibilidad de fondos para poder cubrir los
gastos necesarios.

- Documento del Plan de consolidacion aprobado por el Pleno muni-
cipal

- Visto bueno del lenguaje no sexista de la Agente de igualdad muni-
cipal.

8.5. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo especifico: Asegurar unas condiciones de trabajo éptimas y equitativas para toda la

plantilla.

Accion N° 16

Descripcion de la Accion

Compensacion de
horas extraordina-
rias sobrevenidas

Compensar las horas extraordinarias imprevistas realizadas con tiem-
po de descanso a razén de lo siguiente:

- Entre semana: 1h extra = 1h y 45 min de tiempo de descanso.

- Fines de semana y festivos: 1h extra = 2h de tiempo de descanso.
- Noches semana / fin de semana y festivos: 1h extra = 2h de tiempo
de descanso.

Responsable

Comision de Igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH

Coste

Horas de tiempo de descanso de | Prioridad Alta
las personas trabajadoras que
realizan horas extraordinarias.

Cronologia de im-
plantacion

Desde inicios de 2023, durante toda la vigencia del Plan

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Medida aprobada por la Mesa de Negociacion.
- N° de mujeres y hombres que realizan horas extraordinarias al afio,
y en qué horario.

Accion N° 17

Descripcion de la Accion

Cobertura de bajas

Cubrir las bajas superiores a 1 mes con contratacién de personal
temporal o interino para no sobrecargar al resto de personal del ser-
vicio o paralizarlo completamente.

Responsable

Departamento de RRHH y responsable del servicio

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH y Secretaria
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Coste

Coste del personal contratado | Prioridad Media
para cubrir la baja.

Cronologia de im-
plantacion

Desde inicio de 2024, durante toda la vigencia del Plan

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Convocatoria aprobada por el Pleno municipal.

- N° de mujeres y hombres sustituidos por estar de baja, tipo de con-
trato y tipo de baja.

- N° de mujeres y hombres contratados para cubrir las bajas, tipo de
contratacion y tiempo de permanencia.

8.6. AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo especifico: Lograr una conciliacién real y efectiva para los trabajadores y las trabajado-

ras de manera igualitaria.

Accion N° 18

Descripcion de la Accion

Documento de
medidas de concilia-
cion.

Elaborar un documento recopilatorio de todas las medidas de conci-
liacién aplicables en la empresa, incluidas las legales y las del Con-
venio Colectivo, ademas de las posibles mejoras particulares dentro
de la organizacién.

Disenar acciones informativas de dichas medidas como distribuir el
documento en la intranet y en los tablones del ayuntamiento, o repar-
tir folletos con los recursos de conciliacion.

Responsable

Comision de Igualdad y seguimiento

Recursos humanos y

Jefatura de RRHH y Agente de igualdad municipal.

materiales Medios de difusién tecnoldgicos.
Impresion de folletos.
Coste Coste/hora del personal respon- | Prioridad Alta

sable y material de oficina.
Coste de impresion de los folle-
tos.

Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2023

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Documento aprobado por Direccién y Comisién de Igualdad
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AYUNTAMIENTO DE ALBAL (2023-2026)

Accion N° 19

Descripcion de la Accion

Permiso menstrual.

Implementar el permiso menstrual remunerado y no recuperable.

Responsable

Comisién de Igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Personal de RRHH y Mesa de Negociacion.

Coste

Coste del tiempo no trabajado | Prioridad Alta
de las personas que se acojan al
permiso.

Cronologia de im-
plantacion

Desde inicio de 2023, durante toda la vigencia del Plan

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Medida de conciliacion aprobada en Mesa de Negociacion y Pleno
municipal.
- Registro de mujeres acogidas a este permiso anualmente.

Accion N° 20

Descripcion de la Accion

Licencias no retri-
buidas.

Facilitar que el personal, dentro de las necesidades del servicio, pue-
da solicitar una licencia no retribuida de hasta 15 dias al afio por
motivos de conciliacidn, ligados al autocuidado o al cuidado de otras
personas, especialmente si coinciden con las vacaciones del calen-
dario escolar.

Responsable

Comisién de igualdad y seguimiento.

Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y responsables del servicio/departamento.

Coste

Coste/hora del personal que so- | Prioridad Alta
licita el permiso, mientras esta
ausente.

Cronologia de im-
plantacion

Desde inicio de 2023, durante toda la vigencia del Plan

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Aprobacién de la ampliacién de los permisos por la Comisién de
Igualdad.

- Designacion del canal de comunicacion a plantilla y a RRHH, y co-
municacion efectiva.

- Solicitudes recibidas y concedidas anualmente, desagregadas por
Sexo.

Accion N° 21

Descripcion de la Accion

Elaborar un proce-
dimiento de desco-
nexién digital.

Elaborar un procedimiento que permita a los trabajadores y trabaja-
doras desconectar de sus actividades laborales fuera de su horario
de trabajo, siempre que no perciban un complemento salarial por alta
disponibilidad.

Responsable

Comision de Igualdad y seguimiento
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Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y material de oficina

Coste

Coste/hora del personal respon- | Prioridad Alta
sable.

Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2023

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Aprobacion del documento por la Comisién de Igualdad y Mesa de
Negociacion.

- Designacion del canal de comunicacion a plantilla, y comunicacion
efectiva.

Accidén N° 22

Descripcion de la Accion

Campana de corres-
ponsabilidad.

Desarrollar una campana informativa sobre la corresponsabilidad,
orientada especialmente a los hombres, para conocer sus derechos
en materia de conciliacion, asi como la importancia de involucrarse
en las tareas domésticas y de crianza.

Responsable

Comision de Igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y Agente de igualdad municipal.
Departamento de comunicacién o campanias.

Material de oficina y contratacion de servicios necesarios para la cam-
pafia (impresion de folletos, merchandising, formacion, actividad...).

Coste

Coste/hora del personal que ha | Prioridad Media
desarrollado la campafa informa-
tiva.

Coste de la contratacion de servi-
cios necesarios para la campafa.

Cronologia de im-
plantacion

Segundo semestre de 2025

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Aprobacion en acta de la Comision de igualdad de la camparia que
se va a realizar.

- Creacion del material (p.ej. carteleria) empleado para la campana.

- Canales de difusién empleados para la camparia.

- Si es una actividad participativa, seguimiento de la participacion
desagregada por sexo.
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8.7. AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo especifico: Conseguir una representacién equilibrada de mujeres y hombres dentro de
la plantilla de trabajadores y trabajadoras.

Accion N° 23

Descripcioén de la Accion

Criterio de preferen-
cia del sexo infrarre-
presentado.

En igualdad de condiciones, escoger como ultimo criterio el sexo in-
frarrepresentado en cada categoria profesional, tanto en los procedi-
mientos de contratacion como en los de promocién profesional.

Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situa-
ciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objeto perseguido en cada caso.

Responsable

Tribunal de valoracién

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH y departamento de Informatica

Coste

Sin coste Prioridad Alta

Cronologia de im-
plantacion

Desde inicio de 2023, durante toda la vigencia del Plan

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Evolucion anual de la segregacién horizontal por departamentos y
puestos de trabajo de la empresa.

- Evolucion anual de la segregacion vertical por niveles jerarquicos y
puestos de responsabilidad de la empresa.

Accion N° 24

Descripcion de la Accion

Presencia equilibra-
da.

Realizar un informe acerca de la composicion desagregada por sexos
de todos los érganos municipales (Equipo de Gobierno, Comisiones,
Consejos sectoriales, etc.). Tener en cuenta la composicion para ha-
cer recomendaciones dirigidas a la consecucion de la presencia equi-
librada cuando haya que renovar los miembros.

Responsable

Comision de igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH y Agente de igualdad municipal

Coste

Coste/hora del personal respon- | Prioridad Alta
sable de realizar el informe.

Cronologia de im-
plantacion

Segundo semestre de 2023

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Informe aprobado por la Comision de Igualdad.
- Evolucion de la composicién de los érganos en las actas de consti-
tucién o renovacion.
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Accion N° 25

Descripcion de la Accion

Equilibrio de género
en contratos.

Realizar un estudio sobre el equilibrio de género en las actividades
subcontratadas o externalizadas por el Ayuntamiento.

Realizar un informe anual sobre los contratos realizados desagrega-
dos por sexo (por ejemplo: n° de artistas contratadas/os para activi-
dades culturales, n° de contratos realizados a proveedores de mate-
riales, etc.).

Responsable

Comision de igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH y Agente de igualdad municipal

Coste

Coste/hora del personal respon- | Prioridad Media
sable de realizar el estudio y de-
mas informes.

Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2024

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Informes aprobados por la Comisién de Igualdad.
- Evolucion anual del n°® de mujeres y hombres contratados para la
prestacion de servicios y materiales.

8.8. AREA DE RETRIBUCIONES

Objetivo especifico: Asegurar una retribucién equilibrada, equitativa e igualitaria para toda la
plantilla con independencia del sexo y puesto de trabajo, entre puestos de trabajo de la misma

categoria profesional.

Accion N° 26

Descripcioén de la Accion

Transparencia en la
informacion salarial

Creacién de un documento que recoja todos los conceptos retribu-
tivos, especialmente los complementos salariales y percepciones
extrasalariales, e indicar a qué puestos/departamentos se asignan
dichos conceptos y los criterios objetivos que se siguen para la asig-
nacion de estos. Una vez establecido dicho documento, realizar una
campana de difusion para que toda la plantilla lo conozca.

Responsable

Comision de Igualdad y seguimiento

Recursos humanos y
materiales

Jefatura de RRHH y departamento de administracion

Coste

Coste tiempo/hora del personal | Prioridad Media
implicado en la creacion del do-
cumento

Cronologia de im-
plantacion

Segundo semestre de 2024
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Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Documento de conceptos retributivos aprobado por la Comisién de
igualdad y Mesa de Negociacién.

- Forma y lista de distribucién de dicho documento, que verifique la
difusion a la plantilla.

8.9 . AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

Objetivo especifico: Establecer procedimientos que garanticen la prevencién especifica y la ac-

tuacién en casos de acoso sexual y por razoén de sexo.

Accion N° 27

Descripcion de la Accion

Revisar el Protoco-
lo contra el acoso
sexual y por razén
de sexo.

Revisar el Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo, con
un canal de denuncia especifico separado del de acoso laboral. Difu-
sidn a toda la plantilla y a las nuevas incorporaciones.

Dicho Protocolo debera garantizar la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas por el acoso.

Responsable

Agente de igualdad municipal

Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y Comisién de igualdad

Coste

Coste/hora del personal respon- | Prioridad Alta
sable y material de oficina.

Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2023

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Documento aprobado por la Comisién de Igualdad y Pleno munici-
pal.

- Difusién del Protocolo a la plantilla.

- Creacioén y difusion del canal de denuncia.

Accion N° 28

Descripcion de la Accion

Creacion de la Co-
mision de Acoso y
formacion.

Creacién de la Comision paritaria de Acoso que sera la encargada del
seguimiento de los casos de acoso y que debera formarse en igual-
dad y en acoso sexual y por razén de sexo.

La Comisién debera estar formada como minimo por:
- Una persona de RRHH

- Una persona miembro de la RLT

- La agente de igualdad municipal

- Profesional de la psicologia de Servicios Sociales.

Responsable

Agente de igualdad municipal
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Recursos humanos y
materiales

Personal integrante de la Comisién de Acoso.
Personal formador (contratado o interno).
Instalaciones y medios para realizar la formacién.

PLAN DE IGUALDAD
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Coste

Coste/hora del personal respon- | Prioridad Alta
sable y material de oficina.

Coste de la formacién contratada
o coste de las horas del personal
interno destinado a dar la forma-
cioén.

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Guia didactica del curso y n° de horas.

- Difusién de la formacion, horarios y creacion de grupos de asisten-
tes.

- Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto de
trabajo, y certificacién de aprovechamiento indicando el n° de horas
cursadas.

- Confirmacion de la homologacién de la formacién, en su caso.

Cronologia de im-
plantacion

Segundo semestre de 2023

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Acta de constitucién de la Comision de Acoso.

- Reglamento de funcionamiento de la Comision de Acoso.

- Informe de seguimiento anual.

- Guias didacticas de la formacion y n° de horas.

- Asistencia a las formaciones desagregada por sexos y diplomas de
aprovechamiento expedidos.

- Confirmacioén de la homologacion de la formacion.

Accion N° 30

Descripcion de la Accion

Revision del lengua-
ie

Revisar y adaptar al lenguaje no sexista la documentacién de la or-
ganizacién que va destinada tanto a la plantilla como al exterior, asi
como el lenguaje de la pagina web.

Responsable

Agente de igualdad municipal.

Recursos humanos y
materiales

Personal técnico, personal informatico, responsables de cada depar-
tamento (en especial de Comunicaciones o Campanas) y Secretaria.
Material de oficina.

8.10. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE

Objetivo especifico: Lograr en la empresa una comunicacién sin sesgos y uso no sexista del

lenguaje.

Coste

Coste/hora del personal implica- | Prioridad Media
do y material de oficina.

Cronologia de im-
plantacion

Desde el inicio de 2025

Accion N° 29

Descripcién de la Accion

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Revision y adaptacion efectiva de la pagina web, visto bueno de la
Agente de igualdad municipal.
- N° de documentos revisados y adaptados con el visto bueno de la
Agente de igualdad municipal.

Formacion en ma-
teria de lenguaje no
sexista

Realizar formacién y sensibilizacién sobre el uso no sexista del len-
guaje para toda la plantilla, especialmente para el personal adminis-
trativo.

Responsable de
ejecucion

Agente de igualdad municipal

Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y responsables de servicio.
Personal formador (contratado o interno).
Instalaciones y medios para realizar la formacién.

Coste

Coste de la formacion contratada | Prioridad Media
o coste de las horas del personal
interno destinado a dar la forma-
cioén.

8.11. AREA DE PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA

DE GENERO

Objetivo especifico: Implementar acciones en la organizacion que protejan de forma especifica
a las victimas de violencia de género y que sensibilicen a la plantilla en prevencion de la misma.

Accion N° 31

Descripcion de la Accion

Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2025

Insercion laboral de
mujeres victimas de
violencia de género.

Adoptar medidas de accion positiva para incentivar la contratacion
de mujeres victimas de violencia de género. Por ejemplo, reservas
de puestos de trabajo en las convocatorias de empleo, de la misma
manera que se hace para las personas con discapacidad.

Responsable

Jefatura de RRHH y Equipo de Gobierno.

Recursos humanos y
materiales

Personal de RRHH, material de oficina.

Coste

Sin coste. Prioridad Media
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Cronologia de im-
plantacion

Desde el inicio de 2024, durante toda la vigencia del Plan

Accion N° 33

Descripcion de la Accion

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Convocatorias de puestos de trabajo aprobadas y publicadas.

- Establecimiento de vacantes reservadas que consten en las convo-
catorias.

- N° de incorporaciones de victimas de violencia de género acogidas
a las reservas de puestos.

Protocolo munici-
pal de violencia de
género.

Revisar el Protocolo municipal de violencia de género para establecer
unos itinerarios de prevencion y actuacién claros con las personas o
departamentos implicados en cada caso.

Reanudar las reuniones de coordinacion técnica para el seguimiento
de los casos de violencia de género en la ciudadania.

Responsable

Agente de igualdad municipal

Accidén N° 32

Descripcion de la Accion

Protocolo interno de
violencia de género.

Elaborar un documento que indique los derechos legalmente estable-
cidos de las trabajadoras victimas de violencia de género (VVG), asi
como los canales para solicitarlos dentro de la empresa respetando
su derecho a la intimidad personal. Difundirlo entre la plantilla.

Derechos legalmente establecidos:

- Reordenacién del tiempo de trabajo.

- Flexibilidad de horarios.

- Reduccién de jornada.

- Faltas y retrasos justificados.

- Excedencia con reserva del puesto de trabajo.

- Movilidad geogréfica o funcional.

- Suspension del contrato de trabajo (contratadas laborales)
- Rescisiéon del contrato de trabajo (contratadas laborales)

Recursos humanos y
materiales

Agente de igualdad municipal, Servicios Sociales, Policia Local, Cen-
tro de Salud, Centros educativos y otros departamentos u organis-
mos implicados en la coordinacion.

Material de oficina.

Espacio material para las reuniones de coordinacion.

Coste

Coste/hora del personal implica- | Prioridad Alta
do y material de oficina.

Cronologia de im-
plantaciéon

Primer semestre de 2023

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Documento aprobado por la Comision de Igualdad y Pleno munici-
pal.

- Difusion a la plantilla.

- Constitucién y reglamento del érgano de coordinacion técnica.

- Actas de las reuniones de coordinacion técnica.

Responsable

Agente de igualdad municipal

Recursos humanos y
materiales

Personal de RRHH, Agente de igualdad municipal y Secretaria.
Material de oficina.

Coste

Coste/hora del personal implica- | Prioridad Alta
do y material de oficina.

Cronologia de im-
plantacion

Segundo semestre de 2023

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Documento aprobado por la Comision de Igualdad y Pleno munici-
pal.

- Difusion a la plantilla

- Seguimiento del n° de solicitudes de los derechos laborales de las
WG.

8.12. AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO

Objetivo especifico: Asegurar que se tienen en cuenta las diferencias entre sexos en la preven-

cion de riesgos laborales.

Accion N° 34

Descripcion de la Accion

AJUNTAMENT NI
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Formacion en pers-
pectiva de género en
materia de Preven-
cién de Riesgos
Laborales

Dotar al Area de Prevencion de Riesgos Laborales, tanto en su com-
posicion interna como externa o subcontratada, de formacién espe-
cifica permanente en materia de género, adaptada a sus tareas o fun-
ciones, a través de recursos como el INVASSAT.

Responsable

Comité de seguridad y salud

Recursos humanos y
materiales

Departamento de RRHH y responsables de servicio.
Personal formador (contratado o interno).
Instalaciones y medios para realizar la formacion.

Coste

Coste de la formacion contratada | Prioridad Media
o coste de las horas del personal
interno destinado a dar la forma-
cion.
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Cronologia de im-
plantacion

Primer semestre de 2024

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Guia didactica del curso y n° de horas.

- Difusién de la formacion, horarios y creacion de grupos de asisten-
tes.

- Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto de
trabajo, y certificacién de aprovechamiento indicando el n° de horas
cursadas.

- Confirmacién de la homologacién de la formacion, en su caso.

9. CALENDARIO DE ACTUACIONES

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION DE MEDIDAS PIO

Accion N° 35

Descripcion de la Accién

Incorporar la pers-
pectiva de género en
los Planes de Pre-
vencion de Riesgos
Laborales

Tener en cuenta las especificidades fisicas y bioldgicas de las mu-
jeres (maternidad, ergonomia, enfermedades con mayor incidencia
en mujeres, sintomatologia diferente...) en los Planes de Prevencién
de Riesgos Laborales. Incluir medidas para los riesgos laborales que
puedan afectar a la preconcepcion, embarazo y lactancia.

Responsable

Comité de seguridad y salud.

Recursos humanos y
materiales

Servicio Ajeno de Prevencion de Riesgos Laborales (SPA).

Coste

Sin coste adicional. Prioridad Media

Cronologia de im-
plantacion

Segundo semestre de 2024

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
cion

- Documento aprobado por la Comisién de Igualdad.
- Difusién a la plantilla.
- Formacion especifica a la plantilla.

SPA: Servicio de Prevencion Ajeno.

RLT: Representacion Legal de las personas Trabajadoras.

IVAP: Instituto Valenciano de Administracion Publica.

IVASPE: Instituto Valenciano de Seguridad Publica y Emergencias.
INVASSAT: Instituto Valenciano de Seguridad i Salud en el Trabajo.
RRHH: Recursos Humanos.

RSC: Responsabilidad Social Corporativa

PRL: Prevencion de Riesgos Laborales
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1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- ier se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
1 |Informes de impacto de género X X
2 | Convocatoria de plazas X X X
3 | Entrevista de salida X X
4 |Incorporar clausulas de igualdad en X X
las contrataciones de servicios.
> FORMAGION PROFESIONA 2024 o2 2026
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
5 |Cuestionario de satisfaccion y para la X X
deteccion de necesidades formativas
6 | Plasmar resultados del cuestionario X X
en el Plan de formacion siguiente
7 |Homologar la formacion en igualdad X X X X X X X X
y violencia de género
8 |Sensibilizacion en igualdad de género X
9 |Formacién en perspectiva de género X
al personal del area de RRHH y Tribu-
nales de seleccion
10 | Formacion a la plantilla en preven- X
cion de las violencias sexuales
11 | Formacién a la plantilla en informes X X
de impacto de género y presupuestos
con perspectiva de género
12 | Adaptacién del horario de la forma- X X X X X X X X
cion
13| Difusién del Plan formativo X X X X
> PROMOCION PROFESIONA 2024 25 2026
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
14 | Recabar informacion estadistica X X X X
anual respecto a las promociones
15| Plan de consolidacién de plazas X
° CONDICIONES DE TRABAJO 2024 25 2026
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
16 | Compensacion de horas extraordina- X X X X X X X X
rias sobrevenidas
17 | Cobertura de bajas X X X X X X
ORRESPONSABILIDAD 2024 o2 2026
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- ier se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
18 | Documento de medidas de concilia- X
cion
19| Permiso menstrual X X
20| Licencias no retribuidas X X
21 | Elaborar un procedimiento de desco-
nexion digital
22 | Campanfa de corresponsabilidad X
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o INFRARREPRESENTACIO | 2028 2024 - 225 2026
A 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
23 | Criterio de preferencia del sexo infra- X X X X X X X X
rrepresentado
24 | Presencia equilibrada X
25 | Equilibrio de género en contratos X
g pv—— 2024 205 2026
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
26 | Transparencia en la informacion sa- X
larial
> PREVENCION ACOSO SEXUS 220 ams 20
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
27 | Revisar el Protocolo contra el acoso X
sexual y por razon de sexo
28| Creacion de la Comision de Acoso y X
formacion
° COMUNICACIO : | 203 2024 205 2026
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
29 | Formacién en materia de lenguaje no X
sexista
30 | Revision del lenguaje X X X X
° VIOLENCIA DE GENERO | 20 2024 205 2026
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
31 | Insercién laboral de mujeres victimas X X X X X X
de violencia de género
32 | Protocolo interno de violencia de X
género
33 | Protocolo municipal de violencia de X
género
° SALUD LABOR 2024 - 225 2026
1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se- 1er se- 2° se-
mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre mestre
34 | Formacion en perspectiva de género X
en materia de PRL
35 | Incorporar la perspectiva de género X
en los Planes de PRL

I " AJUNTAMENT
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10. COMPQSICI()N Y FUNCIONAMIENTO DE
LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Para una correcta aplicacién del presente Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Albal, se creara
una Comision de Igualdad o Comisién de Seguimiento, cuya composicién sera:

En representacion de la organizacion:

- Mélani Jiménez Blasco. Concejala de Igualdad

- David Frechina Garcia. Policia Local de Albal

- Carmina Garcia Campillo. Administrativa del Departamento de Recursos Humanos
- Laura Hervas Martinez. Técnica de igualdad y juventud

En representacion de los trabajadores y trabajadoras:
- Leticia Ricart Casas. Representante de UGT
- Inmaculada Ruiz Ricart. Representante de CCOO

La Comisién de Seguimiento serd en todo momento responsable de la implantacién y segui-
miento de las medidas que se lleven a cabo, y podra pedir la colaboracién de aquellas personas
que pueda considerar claves para realizar las actividades.

El seguimiento de las medidas debera realizarse de forma peridédica conforme estipula el calen-
dario de actuaciones del plan de igualdad.

En cualquier momento, las medidas puedan ser revisadas con el fin de afadir, reorientar, mejo-
rar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en funcién de
los efectos que se vayan apreciando.

La composicion de la Comision de Seguimiento es la que figura, sin prejuicio de que ambas
partes puedan proceder a la sustitucion de sus miembros en funcién de causas justificadas.
Dicha comisién acuerda reunirse minimo dos veces al afio.

Sus funciones seran las siguientes:

=P Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.

=P Supervision de la ejecucién del Plan.

=P Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las diferentes
herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

=P Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

=P Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Las reuniones de la Comisién de Seguimiento recogeran en acta los informes de la puesta
en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad.
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11. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION
Y REVISION PERIODICA

Para poder comprobar la implantacién correcta del presente plan de igualdad, se realizara una
evaluacién intermedia sobre los logros y las dificultades durante la ejecucion, y una evaluacion
final cuando finalice la vigencia del Plan. Esta evaluacion se hara mediante informes sobre cada
uno de los objetivos fijados en el Plan de igualdad. Ademas, podran contemplar la adopcion de
medidas correctoras, asi como la incorporacién de todas aquellas medidas que la organizacion
considere necesarias para poder consolidar correctamente la igualdad de oportunidades.

Ademas de lo anterior, se hara un informe de seguimiento semestral al implementar las medi-
das segun el cronograma, que debe aportar una visién concreta de los resultados obtenidos con
la finalidad de conocer el grado de cumplimiento de cada accién, y se plasmara en las actas de
la Comision de Igualdad o Seguimiento. En el Anexo 1.1 se facilita una ficha para el seguimiento
de las acciones.

Para la evaluacion de las medidas propuestas se han descrito los indicadores cuantitativos y
cualitativos en el apartado “Descripcion de medidas concretas”.

AJUNTAMENT N LS
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12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacién.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcion, transmisidon o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la plantillad de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidon que haya servido de
base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razdn de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la acualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comision Negociadora se reunira con el objetivo
de realizar las modificaciones pertinentes para adaptar el plan a las circunstancias en las que se
encuentre la organizacion.

Para la prevencién de modificaciones durante la vigencia del plan se disponen en el punto ante-
rior seguimientos anuales y evaluaciones intermedias.

Por otra parte, en el caso de producirse discrepancias en el seno de la Comisién de Igualdad
en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del presente Plan de Igualdad, la Comisién
podra:

1. Desarrollar un informe que incluya:

+ Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el bloqueo.

« Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y resultados de las
votaciones en el seno de la Comision.

« Calendario de ejecucién, responsables e indicadores de seguimiento y evaluacion para
las nuevas acciones propuestas.

+ Este informe debera ser aprobado por la Comision de Igualdad por consenso e
incluido como Anexo en las memorias finales del presente Plan de Igualdad.

2. Acudir al Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje FSP (SIMA-FSP), para que resuelva
la discrepancia en favor de una de las dos partes negociadoras (empresa o social).
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13. ANEXOS

13.1. FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

Accién
Persona/Departamento res-
ponsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por
Indicadores de seguimiento
Indicadores de resultado
Nivel de ejecucion

Indicar el motivo por el que
la accién no se ha iniciado o
completado totalmente

Indicadores de proceso

Dificultades y barreras encon-
tradas para la implantacion

Soluciones adoptadas
(en su caso)

Indicadores de impacto
Reduccion de desigualdades
Mejoras producidas

Propuestas de futuro

AJUNTAMENT \ s
SALBAL  clig

(Especificar)

Pendiente En ejecucion Finalizada

Falta de recursos huma-
nos

Falta de recursos mate-
riales

Falta de tiempo
Falta de participacién

Descoordinacion con
otros departamentos

Desconocimiento del
desarrollo

Otros motivos (especifi-
car)

PLAN DE IGUALDAD
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13.2. CONCEPTOS BASICOS:

=P Andlisis con perspectiva de género: Estudio de las diferencias de condiciones,
necesidades, indices de participacién, acceso a los recursos y desarrollo, control de
activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los roles
que tradicionalmente se les ha asignado.

=P Auditoria de género: Analisis y evaluacion de politicas, programas e instituciones en
cuanto a cémo aplican criterios relacionados con el género.

=P Brecha salarial: Se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto en
el ejercicio de trabajos iguales como la producida en los trabajos “feminizados”, es decir,
trabajos donde la mayoria de personas que ocupan los puestos son mujeres.

=P Corresponsabilidad: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones
publicas, empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo
reproductivo y lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento.

=P Diagndstico de situacion: Segun el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,
consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacion de la entidad en materia
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que proporciona informacion
sobre la estructura organizativa de la entidad y de la situacion de las personas que alli tra
bajan. Su participacion en todos los procesos y sus necesidades detecta las posibles des
igualdades o discriminaciones por razon de sexo y sustenta la realizacién del Plan de
Igualdad.

=P Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas de
trabajo doméstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose
incorporado al mercado de trabajo, sigue asumiendo, en exclusiva o al menos en gran
medida, la responsabilidad relacionada con las tareas domésticas.

=P Indicadores de género: Son variables de andlisis que describen la situacioén de las
mujeres y los hombres en la sociedad.

=P Lenguaje sexista: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina,
se infravalora y se excluye a la muijer.

=P Segregacion horizontal del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y
mujeres a ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales, de
acuerdo con estereotipos y roles de género.

=P Segregacion vertical del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y mujeres
a las diferentes jerarquias dentro de una organizacion, y que habitualmente sitla a las
mujeres en los escalones inferiores.

=P Techo de cristal: son una serie de factores sociales que impiden a las mujeres acceder a
los escalones mas elevados de las jerarquias de poder, de los cuales el mas importante
es la maternidad y los cuidados.

=P Suelo pegajoso: es el fendmeno que experimentan las mujeres al ver que, por la falta de
politicas efectivas de corresponsabilidad y conciliacion, les resulta extremadamente
costoso aceptar cargos de responsabilidad, y renuncian a estas posibilidades de
promocion.
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D. ANTONIO MONTIEL MARQUEZ, SECRETARIO DEL AYUNTAMIENTO DE
ALBAL (VALENCIA)

CERTIFICO: Que la Junta de Gobierno Local del Ayuntamiento de Albal, en sesion
ordinaria celebrada el dia 12 de septiembre de 2022 adoptd, entre otros, el siguiente
Acuerdo:

2. APROBACION DEL PROTOCOLO Y CONSTITUCION DE LA COMISION
INTERNA DE IGUALDAD. (2022/2190)

Vista la propuesta de la Concejal de Educacion e Igualdad de fecha 7 de septiembre
de 2022, que literalmente transcrita dice:

13.3. ACUERDO DE LA JUNTA DE GOBIERNO LOCAL
DEL AYUNTAMIENTO DE ALBAL, PARA LA
APROBACION DEL PROTOCOLO Y CONSTITUCION
DE LA COMISION INTERNA DE IGUALDAD (2022/2026).

“Segun lo establecido en la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el objeto de la misma es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de
los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica,
social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién, alcanzar
una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria.

Para la consecucién de este objetivo, existen distintas herramientas de trabajo, entre
ellas los planes de igualdad. En este sentido, y segun lo establecido en la ley estatal en
materia de igualdad, “los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagnéstico negociado, en su caso,
con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las
siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.”

Asimismo, y para la elaboracién, implantacién, implementacion, seguimiento y
evaluacion de los planes de igualdad, es fundamental la existencia y labor de una comisién
negociadora o comision interna de igualdad, de acuerdo con el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Es por este motivo que se propone la creacion y constitucion de la Comision Interna de
Igualdad del Ayuntamiento de Albal, ante la puesta en marcha del Il Plan de Igualdad del
consistorio, y quedando disuelta la anterior comision.

La comisién de igualdad tiene las siguientes funciones:

1. Planificacién de la elaboracion y el disefio del Plan de Igualdad.

2. Negociacion y elaboracién del diagnéstico, asi como la negociaciéon de las
medidas que integraran el Plan de Igualdad.

3. Valoracion del informe de los resultados del diagndstico.

4. Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de

aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las
personas u 6rganos responsables.

s}igr 5. Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Albal.
I " AJUNTAMENT
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6.
plantilla.
7.

8.

9.

10.

a.

b.

C.

de UGT.

d.

e.

Albal.

Impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la

Definicién de los indicadores de medicioén y los instrumentos de recogida de

informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento
de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Anélisis de las memorias o informes de actuaciones llevadas a cabo del Plan
de Igualdad, realizadas por la técnica de igualdad municipal.

Control y evaluacion, en su caso, de propuestas de modificacion de las

conductas discriminatorias para la correccion de las mismas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio

colectivo de aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del Plan
de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
registro, depdsito y publicacion.

La composicion de la misma vendra determinada por la propia entidad local. Las y los
representantes sindicales fueron propuestos/as para formar parte de dicha comisién a través
de la Mesa General de Negociacion, celebrada el 29 de julio de 2022.

De esta manera, la Comision Interna de Igualdad estara compuesta por las y los
siguientes integrantes, con voz y voto:

PRESIDENTA

Ella concejal/a del area de igualdad.

Meélani Jiménez Blasco. Concejala de Igualdad.
VOCALES

Un/a representante del Departamento de Recursos Humanos.

Carmina Garcia Campillo. Administrativa de personal.

Un/a representante de cada sindicato.

Leticia Ricart Casas. Coordinadora de Promocion Econémica y Social y representante

Inmaculada Ruiz Ricart. Trabajadora social y representante de CCOO.

Un/a Policia Local.

David Frechina Garcia. Policia Local de Albal.
SECRETARIA

La persona especializada en materia de igualdad.

Laura Hervas Martinez. Técnica de igualdad y juventud.

Previa invitacién de la Comision, podran participar todas aquellas personas que, por la
especial implicacion en las tareas de implementacion, evaluacion y seguimiento del Plan de
Igualdad, puedan aportar informacion relevante para abordar cualquiera de los objetivos y
funciones que tiene encomendado este 6rgano. Entre otros, personal del ayuntamiento de

Dicha comision no tendra ningtn coste econémico para el ayuntamiento.

Las comisiones que se constituyan en este marco de actuacion, adoptaran sus
acuerdos siguiendo el procedimiento regulado en la Subseccion 18, de la Seccién 3 2 del
Capitulo 1, del Titulo Preliminar, articulos.: 15 a 18, de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen Juridico del Sector Publico.

La Concejala Delegada de Mujer e Igualdad, en consecuencia, propone a la Junta de
Gobierno Local:

Primero.- La aprobacion de la creacion del reglamento de funcionamiento de la
mencionada Comision Interna de Igualdad, a fin de regular dicho funcionamiento y delimitar
la composicion, toma de acuerdos y competencias, entre otras cuestiones.

Segundo.- La aprobacién de la creacion de la Comisién Interna de Igualdad en el
ambito de la implantacién, seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad del
ayuntamiento de Albal.

Tercero.- Facultar a la alcaldia para la realizacion de cuantas actuaciones sean
necesarias para la completa ejecucién del presente acuerdo, incluida la firma de cuantos
documentos fuesen necesarios.”

Por cuanto antecede, la Junta de Gobierno Local, por unanimidad de todos sus
miembros, viene en adoptar el siguiente Acuerdo:
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ESTADO
FIRMADO
05/10/2022 09:53

PRESIDENTA

a. El/la concejal/a del area de igualdad.
Meélani Jiménez Blasco. Concejala de Igualdad.

VOCALES

Carmina Garcia Campillo. Administrativa de personal.
¢. Un/a representante de cada sindicato.
de UGT.

d. Un/a Policia Local.
David Frechina Garcia. Policia Local de Albal.

SECRETARIA

e. La persona especializada en materia de igualdad.

cuestiones.

documentos fuesen necesarios.

Corporacion y con su visado en Albal a la fecha de la firma.

El alcalde

Ramoén Mari Vila

nica de los documentos firmados en la direccion web que le proporciona la entidad emisora de este documento.

Laura Hervas Martinez. Técnica de igualdad y juventud.

Primero. - La aprobacién de la creacion de la Comision Interna de Igualdad en el
ambito de la implantacién, seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad del
Ayuntamiento de Albal, designandose las y los siguientes integrantes, con voz y voto:

b. Un/a representante del Departamento de Recursos Humanos.

Leticia Ricart Casas. Coordinadora de Promocién Econémica y Social y representante

Inmaculada Ruiz Ricart. Trabajadora social y representante de CCOO.

Segundo. - La aprobacién del Protocolo de funcionamiento de la Comision Interna de
Igualdad, a fin de regular su funcionamiento, toma de acuerdos y competencias, entre otras

Tercero. - Facultar a la alcaldia para la realizacion de cuantas actuaciones sean
necesarias para la completa ejecucion del presente acuerdo, incluida la firma de cuantos

Y para que conste, y a reserva de los términos que resulten de la aprobacién del acta
correspondiente, en virtud de lo establecido en el articulo 206 del Real Decreto 2.568/1986,
de 28 de noviembre, expido el presente de orden del Sr. Alcalde-Presidente de la

El secretario

Antonio Montiel Marquez
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