Igualdad de
Oportunidades

2024-2027




Equipo impulsor:

Documento impulsado la Concejalia de Igualdad del Ayuntamiento de
Castalla.

Equipo técnico:

% Monica Martinez Munera, coordinadora del Area de Servicios
Sociales del Ayuntamiento de Castalla.

% Jose L. Sahuquillo Orozco, director ejecutivo y agente de igualdad
en EQUALITAT, participacié i igualtat.

% Clara Garcia Sanvicente, agente de igualdad en EQUALITAT,
participacio i igualtat.

% Jessica Pérez Miralles, agente de igualdad en EQUALITAT,

participacio i igualtat.

Colaboraciones y agradecimientos:

% Personal del Ayuntamiento de Ayuntamiento de Castalla.
% Comision Negociadora del Il Plan interno de Igualdad del

Ayuntamiento de Castalla.

Proyecto disefiado por EQUALITAT, participacié i igualtat

o

L

[ PLAN INTERNO DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA 2024-2027 2



PRESENTACION ALCALDIA

1. INTRODUCCION Y ANTECEDENTES ... .ot eeeeeeee oo ees e ees e een e 8
2. MARCO NORMATIVO ..ottt e eeae e e e e e e 10
2.1, NOrmMATiVA INTEINACIONGA ... eeee e e e e e eeeeaeans 10
2.2. NOIMOTIVO EUIOPE D cuuiieeeiiiieieeiieieeeeee e eeeeee e et eeeesaree e e e e e e eeesaaaeeeeeeeeeennnns 11
2.3, NOIMAOTIVA ESTATAL ..ottt ettt e e e et e v eaase e s e s eeenanes 12
2.4, NOMOTTVA QUTONOMICT ettt eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeeees 15
3. PRINCIPIOS RECTORES ...ttt ee e e e eaeaeanes 19
4. ESTRUCTURA Y COMPOSICION DEL PLAN oot eeeer e 23
5. METODOLOGIA ..ottt ettt e e e eenenees 25
6. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ORGANIZACIONAL EN MATERIA DE
[GUALDAD . e e e e e e e ee s e e e s e e e e e e e s e esaeaeeeeeeeenenana 27
A. ESTRUCTURA Y ORGANIZACION: CUESTIONES GENERALES E
INFORMACION PREVIA .ot e e see e e s eeesees e s e seseeseeeseesesenens 27
B. SELECCION DE PERSONAL ..ovieeeeeeeee oo eee e es e e es s esen s 34
. MOVIMIENTOS DE PERSONAL: INCORPORACIONES 34
C. PROMOCION Y CARRERA PROFESIONAL ...voeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 40
D. POSICIONAMIENTO LABORAL .o, 41
V. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CLASE DE EMPLEADO PUBLICO Y
XD e et a e 42
VI. COMPOSICION DE LA PLANTILLA DE GRUPO DE CLASIFICACION
PROFESIONAL .o e e e e et e e e e ae e e e e e e r e e eaaaes 42
VIIl.  DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ORGANIZACION DEL TIEMPO DE
TRABAUIQD e e et e e e e e e e et aaaaa s 43
IX. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SALARIO BRUTO Y CLASIFICACION
PROFESIONAL .ot e e e e ae e e e e e eeaaa s 46
E. FORMACION ..ottt ettt et e e neeeeeeeeeas 48
F. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL. e e e e e e e e e e e e e e e e e ereeeeeeeeenenanas 50
G. SALUD LABORAL. ..o, 52
H. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA ..o e 54
. ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO v 55
J. INFORME DE PARTICIPACION CUALITATIVA ..ot 57
7. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL eoveeeee oo e eeee e eeeeseereeeeeeneas 64
8. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO v ereeneen e 67

I PLAN INTERNO DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA 2024-2027 3



10.
11.
12.

PLAN DE ACCION: AREAS DE INTERVENCION ....oveoeeeee oo, 72

9.1 AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y A LA CONTRATACION ....... 74
AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y A LA CONTRATACION ...oovvenen. 74
92  AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD ..oooveveeeeeveernn. 77
9.3  AREA DE CLASIFACION PROFESIONAL, PROMOCION, FORMACION Y
REPRESENTACION FEMENINA ..o oot e e 80
9.4 AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES .evooveeeeeeeeeeeeee, 84
9.5 AREA DE SALUD LABORAL, PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO .o oot e e e s e e e esees s e e s e e e s e e e s esseen e 87
9.6 AREA DE COMUNICACION Y LENGUAUJE NO SEXISTA evooveeee oo 91
CRONOGRAMA oo e e e e e e e e e e ee e e ere e e e e e s ese e e e eseseesesaean 95
IMPLEMENTACION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO oo 104
ANEXOS oo e e e e e e e e ettt et et en e 109

I PLAN INTERNO DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA 2024-2027 4



Presentacion
Alcaldia

Ayuntamiento de Castalla



PRESENTACION ALCALDIA

En nuestra institucién, es fundamental ser un modelo de igualdad, garantizando
que cada persona frabajadora del Ayuntamiento de Castalla, sin importar su
sexo, tenga acceso a las mismas oportunidades y sea tratada con el mismo
respeto y dignidad que el resto de las personas. La igualdad es un derecho
humano plasmado en nuestra Constitucidon, pero también supone un avance y
un progreso en nuestra sociedad.

Este Il Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Castalla supone una
evolucion para fomentar la igualdad en nuestra entidad publica. De esta forma,
desarrollamos una comunidad donde las personas sean mds fuertes, seguras y
respetuosas, para que se puedan superar cada dia. A fravés del Plan
aseguramos que el bienestar de nuestras politicas y los servicios que ofrecemos
sean inclusivos e integradores.

Por ello, agradezco a todas las personas involucradas en el Plan su labor y
compromiso para lograr una mejorar y romper con las desigualdades que hoy
en dia puedan existir en nuestra institucion. Es muy importante crear un lugar
seguro para todas las trabajadoras y trabajadores, asegurando una confianza
para que todas puedan aportar su mdéxima capacidad en el dmbito laboral.

En conclusidén, es muy importante tener consciencia de que la igualdad de
oportunidades suponga un progreso, de la mano de lajusticia, para poder crear

un futuro donde las personas se sientan protegidas, independientemente de sus
diferencias, y puedan crecer sin ningun tipo de obstaculo.

JesuUs Lopez Blanco. Alcalde de Castalla.
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1. INTRODUCCION Y ANTECEDENTES

En el Articulo 14 de la Constitucién Espanola se consagra la igualdad de toda la
poblacion ante la ley, sin fener en cuenta su sexo. Sin embargo, en nuestro dia
a dia vivimos situaciones donde no queda establecido dicho principio
igualitario. La falta de logro completo de la igualdad real se evidencia a través
de aspectos como el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral, junto
con las disparidades salariales que persisten.

El Ayuntamiento de Castalla, en su impetu por la constitucion de una igualdad
efectiva, realizé en los anos 2020-2024, un | Plan de Igualdad del consistorio, este
2024 y en este mismo documento que nos ocupaq, se plasma la sugerencia de
actuacion que configura el Il Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de
Castalla para el periodo 2024-2027.

El objetivo que se quiere conseguir con este Il Plan es constituir una guia para
desarrollar, promover y estimular acciones para que se siga frabajando en la
mejora y en pro de una igualdad efectiva y real en las relaciones de trabajo de
la institucion.

El planteamiento mds importante del Plan es alcanzar la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres que forman parte del Ayuntamiento, a fravés del
cumplimiento de acciones enfocadas a evitar la discriminacién, mejorando el
ambiente laboral, favorecer la inclusidon y alcanzar a conciliacion.

La aprobacion del Il Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Castalla
para el periodo 2024-2027 supone un compromiso por parte del Ayuntamiento
en su constitucion de la igualdad en todas las dreas. A fravés del Plan se
pretende conseguir que todas las partes que estén relacionadas con él se
identifiquen y tomen conciencia de las posibles desigualdades que pueden
existir en su dia a dia, con el fin de superarlas y obtener un entorno laboral mds
igualitario, justo e inclusivo.
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2. MARCO NORMATIVO

La normativa en materia de igualdad es muy extensa, puesto que se reconoce
este derecho en el dmbito internacional, europeo, nacional y autonémico;
garantizando asi la igualdad a efectos legales. Con este Plan de Igualdad
Interno lo que se pretende es dar también respuesta a la normativa que la
fomenta y la reconoce como un derecho fundamental.

Parala elaboraciéon del ll Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Castalla
se ha tenido en cuenta la normativa a través de la cual se da vida a los
mecanismos dirigidos a garantfizar la igualdad. Asi pues, se recoge a
continuacion la normativa mds importante bajo la cual se ha elaborado este
Plan:

2.1. Normativa internacional
Declaracion Universal de Derechos Humanos:

Aprobada por las Naciones Unidas en 1948, se trata de la primera norma que
recoge Yy reconoce la igualdad como un derecho crucial. La Declaracion
Universal de Derechos Humanos marcd un hito al ser la primera vez que se
establecen una serie de derechos inherentes a las personas por el hecho de
serlo. Entre estos derechos se encuentra la igualdad, recogida como derecho
relevante en sus articulos 1y 2:

- Articulo 1: “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos. Son dotados de razdn y de conciencia, tienen que
comportarse fraternalmente los unos con los otros”.

- Articulo 2: “Toda persona tiene todos los derechos y libertades
proclamados en esta Declaracion, sin ninguna distincion de raza, color,
sexo, lengua, religion, opinidn politica o de cualquier otra indole, origen
nacional o social, posicion econdémica, nacimiento o cualquier otra
condicién. Ademas, no se hard ninguna distincion fundamentada en el
estatus politico, administrativo e internacional del pais o territorio del cual
dependa juridicamente la persona, tanto si se trata de un pais o territorio
independiente, como si estd bajo la tutela, aunque no sea auténomo o
que esté sometido a cualquier limitacion de soberania”.

Conferencias Internacionales de la Mujer:
Las Naciones Unidas han celebrado diversas conferenciaos donde se ha

reflexionado y debatido sobre igualdad, dando como resultado medidas de
actuaciéon para erradicar las desigualdades por cuestion de género. Hasta hoy
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se han celebrado 4 conferencias: Io~pﬁmero de ellas se celebré en 1975 en
México; en 1980 en Copenhague; en 1985 en Nairobiy en 1995 en Pekin.

Ademds, en 1979 se celebrd la Convencidén sobre la Eliminacién de todas las
formas de Discriminacion contra la Mujer, que entré en vigor en 1981 como
tratado internacional y después de haber sido ratificada por 20 paises. Este
documento se centra en varios aspectos fundamentales en relacién con la
igualdad de mujeres y hombres: derechos civiles, condicién juridica y social de
las mujeres, y reproducciéon humana.

2.2. Normativa europea
Tratado de Amsterdam:

Firmado el febrero de 1992, modificd los tratados europeos anteriores y que
estaban vigentes en esta fecha. A fravés del Tratado se infrodujeron medidas
para garantizar un funcionamiento mds democratico de la Unién Europea.

Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea:

Se aprobd en 2000 en Niza, pero no tuvo efectos directos hasta 2009. Como
novedades intfrodujo cuestiones discriminatorias prohibidas, como la
discapacidad, edad u orientaciéon sexual.

Los articulos 21 y 23 son importantes en materia de igualdad:

- Arficulo 21: “No discriminaciéon. Se prohibe toda discriminacion, y en
particular la ejercida por razdn de sexo, raza, color, origenes étnicos o
sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religibn o convicciones,
opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria
nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientaciéon
sexual”.

- Arficulo 23: “Igualdad entre hombres y mujeres. La igualdad entre
hombres y mujeres tendrd que garantizarse en todos los dmbitos,
inclusivamente en materia de ocupacion, trabajo y retribucion™.

Directiva 2006/54/CE del 5 de julio, del Parlamento Europeo y del Consejo:

Esta directiva supone la ubicacién de las directivas en materia de igualdad que
habia hasta hoy, generando una nueva normativa que protege el servicio de
igualdad en el dmbito laboral, prohibiendo expresamente cualquier tipo de
discriminacion en el acceso a la ocupaciéon, confratacion, formacion,
promocién, retribucion, etc.
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Pacto Europeo por la Igualdad de Gé;\e;O 2011-2020:

Mediante este pacto, la Unidn Europea reafirma los compromisos con la
igualdad ya adquiridos, centrandose en 3 pilares bdsicos: conciliacion familiary
laboral, lucha contra la violencia de género y reduccién de las desigualdades
en materia de ocupacion y proteccion social.

Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS):

Concretamente se han establecido 17 objetivos, de los cuales el Objetivo 5
hace referencia a la Igualdad de Género, el cual tiene varias metas como, por
ejemplo: “Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres
y las ninas en todo el mundo” o “Asegurar la participacion plena y efectiva de
las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles
decisorios en la vida politica, econdémica y publica”.

2.3. Normativa Estatal

Espana es pionera en legislar en materia de igualdad, a través de dos
importantes leyes: la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género y posteriormente con la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres.

Constitucion Espanola:

Nuestra Carta Fundamental de 1978 ya reconoce la igualdad en dos de sus
articulos:

- Ariculo 9.2: “Corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para qué la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que integra sean reales y efectivas (...)".

- Arliculo 14: “Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razéon de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinién o cualquier otra condicidon o circunstancias personal o
social”

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras.

La ley infroduce cambios legislativos en el dmbito laboral para que las personas

trabajadoras puedan participar en la vida familiar, haciendo un nuevo paso en
el camino de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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Trata ademds de guardar un equilibrio para favorecer los permisos por
maternidad y paternidad sin que esto afecte negativamente las posibilidades
de acceso a la ocupacion, alas condiciones de trabajo y al acceso a lugares
de especial responsabilidad de las mujeres. Al mismo tiempo, se facilita que los
hombres puedan ser coparticipes de la cura de sus hijos y de sus hijas desde el
mismo momento del nacimiento o de su incorporacion a la familia.

Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género.

En 2004 surge la primera ley especifica en materia de igualdad en Espana,
poniendo de relieve la preocupaciéon e importancia de la Violencia de Género
y Machista a nuestro pais. Intfroduce una serie de medidas que van desde la
educacion hasta la esfera judicial, abordando la problemdtica desde una
perspectiva integral.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres.

Fue una Ley pionera en el dmbito estatal, por primera vez se regulan
expresamente cuestiones de igualdad relacionadas con el dmbito laboral, la
formacion y la ocupacién. El objeto principal de la Ley es hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular, mediante la eliminacién de la discriminaciéon de la mujer, sea cémo
fuera la circunstancia o condicién, en cualquier de los dmbitos de la vida v,
singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural.

Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el cual se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado pUblico (EBEP).

L'EBEP tiene por objeto establecer las bases del régimen estatuario del
funcionariado publico incluido en su dmbito de aplicacién. Ademds, pretende
determinar las normas aplicables al personal laboral al servicio de las
Administraciones Publicas.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
trabajo y la ocupacién:

Se trata de una de las Ultimas novedades legislativas del gobierno espanol.
Mediante este decreto se ha modificado determinados articulos del Estatuto de
los Trabajadores con el fin principal de mejorar los derechos de los trabajadores
y trabajadoras en relacion con la conciliacion de la vida laboral y familiar, sobre
todo en relacién con el nacimiento de un hijo o una hija.
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Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el cual se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El presente decreto tiene por objecto el desarrollo reglamentario de planes de
igualdad, asi como su diagndstico, incluidas las obligaciones de registro,
depdsito y acceso, conforme al que se prevé en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en las previsiones
contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por el Real decreto legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, todo esto sin prejuicio de las disposiciones que establecen sobre este
tema los convenios colectivos, dentro del dmbito de sus competencias.

Real decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

Se tfrata de una norma que establece medidas especificas para hacer efectivo
el derecho de la igualdad retributiva de frato y de no discriminaciéon entre
mujeres y hombres. Obliga a redlizar un registro retributivo, donde aparecerd
informacién salarial de las personas trabajadoras de la empresa.

Ademds del Registro Salarial, todas aquellas entidades publicas obligadas a
elaborar un plan de igualdad tienen que llevar a cabo una Auditoria Retributiva.
Este estudio salarial es un proceso de andlisis de las retribuciones de la entidad
y de elementos vinculados y posibles causantes de la brecha salarial. En ella, se
tendrdn que valorar los puestos de trabajo (tareas, retribuciéon y sistema de
promocién) y disenar un plan de actuacién para corregir las desigualades
destacadas.

Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la cual se aprueba y se publica
el procedimiento de valoraciéon de los puestos de trabajo previsto en el Real
decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre hombres y
mujeres.

El objeto de esta orden consiste en la aprobacidon y la publicacion del
procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo previsto en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Segun la resolucién del, 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de
Funcion Publica, por la que se crea el Registro de planes de igualdad de las
Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por razén de
sexo.
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Tiene por objeto crear el Registro de Planes de lgualdad de las Administraciones
PUblicas, dependiente de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, con el fin
de dar cumplimiento a lo establecido en la disposicién adicional séptima del
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Publico. El registro
contendrd los documentos soporte de los planes y protocolos que ya han sido
objeto de aprobacion por sus respectivas Administraciones, permitiendo aunar
en un solo espacio todos los documentos adoptados en esta materia, a los
efectos de facilitar a la ciudadania su acceso y conocimiento.

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion, tiene por objeto garantizar y promover el derecho a la igualdad
de trato y no discriminacion y respetar la igual dignidad de las personas.

La Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, establece una obligacién para las empresas de promover condiciones
de frabajo que eviten la comisidon de delitos y ofras conductas contra la libertad
sexual y la integridad moral en el frabagjo.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, cuyo art. 14. Las
Administraciones publicas, en el dmbito de sus competencias, deberdn teneren
cuenta, en sus politicas de empleo, el derecho de las personas a no ser
discriminadas por razén de las causas previstas en esta ley.

Resolucién de 13 de julio de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcién Publica,
por la que se modifica la de 16 de marzo de 2023, por la que se crea el Registro

de planes de igualdad de las Administraciones PUblicas y sus protocolos frente
al acoso sexual y por razén de sexo.

2.4. Normativa autondmica

Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana de 1982
En los articulos 13 y 14, se determina que los poderes publicos velan por que
exista igualdad llena entre mujeres y hombres en cualquier dmbito que

conforme sus vidas, eliminando cualquier tipo de discriminacidon posible.

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, por la igualdad entre Mujeres y
Hombres.

Esta Ley pretende establecer una serie de medidas y garantias en el dmbito de
la Comunidad Valenciana dirigidas a la eliminaciéon de la discriminacion y a la
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consecucion del ejercicio de los derechos humanos y las libertades
fundamentales para las mujeres en relacién con la igualdad de mujeres y
hombres.

La presente Ley serd aplicable en todo el dmbito de la Comunidad Valenciana,
en todas las actuaciones referidas a la planificacién, acciones, gestion vy
ejecucion de actuaciones en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Orden de 3 de mayo de 2007, de la Conselleria de Bienestar Social, por el cual
se regula la ayuda econémica a favor de les victimas de violencia de género,
establecida en el articulo 27 de la Ley orgdanica 1/2004 de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género [2007/5714]

A raiz de lo estipulado en el arficulo de la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, el
decreto elaborado en 2007 pretende establecer las condiciones vy
procedimientos a realizar para la concesiéon y el pago de la ayuda econdmica
estipulada en el mencionado articulo.

Ley 8/2010, de 23 de junio, de la Generalitat, de Régimen Local de la Comunidad
Valenciana

En su articulo 33.3, apartado K, expone que todos los municipios valencianos
tienen competencias para promover politicas en pro de una igualdad efectiva
enfre hombres y mujeres.

Ley 4/2012, de 15 de octubre, de la Generalitat, por la cual se aprueba la Carta
de Derechos Sociales de la Comunidad Valenciana.

Se enmarcan principios y derechos que tienen que orientarla actuaciéon publica
de la Generalitat en las politicas sociales, lo cual se amplia a cuestiones de
género e igualdad de las mujeres.

Pacto valenciano contra la Violencia de Género y Machista

A causa de las desigualdades y discriminaciones percibidas por las mujeres y
hombres dentro del territorio valenciano, el Pacto valenciano contra la
Violencia de Género y Machista trabaja por la erradicacion de cualquier tipo

de violencia ejercida sobre las mujeres.

Ley 3/2019, de 18 de febrero, de Servicios Sociales Inclusivos de la Comunidad
Valenciana

I PLAN INTERNO DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA 2024-2027 16



La presente Ley busca establecer el marco juridico al cual quedan adheridos
los poderes publicos valencianos en el dmbito de servicios sociales, con el
objetivo de garantizar laigualdad, equidad, y justicia entre las acciones llevadas
a cabo por el Sistema PUblico Valenciano de Servicios Sociales.

Decreto 192/2020, de 27 de noviembre, del Consejo, de regulacion del Consejo
Valenciano de las Mujeres.

Este Decreto se dicta con el fin de regular el nuevo Consejo Valenciano de las
Mujeres que promueva el movimiento asociativo actual de las mujeres
valencianas en todos los dmbitos territoriales, y con el objetivo de canalizar sus
reivindicaciones, intereses y aportaciones, promoviendo su participacion en las
politicas de igualdad de género de la Generalitat.

Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Funcion Publica Valenciana.

El objeto de la presente ley es la ordenacién y regulacion de la funcidon publica
valenciana, asi como de sus instrumentos de gestidon y la determinacion del
régimen juridico del personal incluido en su dmbito de aplicacién, con el
alcance que en cada caso se establece, en el ejercicio de las competencias
atribuidas por la Constituciéon Espanola y por el Estatut d’Autonomia de la
Comunitat Valenciana, en el marco de la legislacion bdsica estatal.
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3. PRINCIPIOS RECTORES

Principio de igualdad |

La igualdad efectiva implica hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante Ia
eliminaciéon de la discriminacién de la mujer (art. 1.1. LOI)

Totas las tfrabajadoras y trabajadores de la plantilla son iguales, sin que pueda
haber ninguna discriminacion directa o indirecta por razén de nacimiento, raza,
etnia, origen nacional, sexo, religién, opinidn, orientacién sexual, identidad de
género, edad o cualquier ofra condicidn o circunstancia personal o social.

La discriminacion a las mujeres se da por unas diferencias asignadas a nivel
cultural, histérico y social por los seres humanos. Es necesario incluir el enfoque
de género en las estrategias politicas publicas y en las dindmicas de trabajo
dentro del consistorio, Unicamente asi se puede conseguir los objetivos
establecidos.

Este principio tiene el objetivo de eliminar cualquier tipo de desigualdad que
pueda incurrir en diferencias enfre mujeres y hombres en la plantilla del
Ayuntamiento de Castalla. Por esta causa, este plan tiene que trabajar en este
principio bdsico para conseguir los objetivos propuestos. Es decir, garantizar la
igualdad de derechos, equidad salarial y de género, ofreciendo las mismas
oportunidades para hombres y mujeres en el ayuntamiento.

s Inclusion y bienestar social me——

El Ayuntamiento de Castalla quiere ser un espacio seguro y acogedor donde
tfoda persona pueda desarrollarse libremente sin sentirse discriminada. Por eso,
desde este plan se promoverdn acciones en la consecucidn de un espacio libre
de discriminaciones, respetando el desarrollo social de las personas
trabajadoras en condiciones de igualdad.

Un entorno de trabajo igualitario es sindbnimo de bienestar social porque el
espacio se fransforma en un lugar donde las relaciones mejoran y se produce
un desarrollo de las tareas mads eficiente.

] Transparencia Y parﬁcipacién_
Uno de los ejes claves para el éxito en la consecucion de los objetivos del Plan,
es la participacion de todo el personal y la transparencia en los procesos de

negociacion y aprobacion de este. Es importante atender las demandas y
necesidades de los tfrabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento de Castalla.
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como se ha hecho en este caso, para crear actuaciones que se adaptan ala
realidad del municipio, igual que conseguir un consenso entre las diferentes
partes que participan.

mmm Lucha contra la discriminacion directa o indirecta por razén de sexe wmmm

La discriminacién directa por razén de sexo se define como la situacién en que
se encuentra una persona que seq, haya sido o pueda ser fratada, atendiendo
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable. La
discriminacion indirecta por razén de sexo se define como la situacion en que
una disposicién, criterio o prdctica aparentemente neutra pone personas de un
sexo en desventaja particular, respecto a personas de otfro sexo, salvo que esta
disposicién, criterio o prdctica se pueden justificar objetivamente atendiendo
una finalidad legitima y que los medios para lograr esta finalidad sean necesario
y adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria cualquier orden
de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo. En el Ayuntamiento
de Castalla este principio es importante para obtener un clima de trabagjo
igualitario.

s EmMp oderamiento e ———

El empoderamiento de las mujeres contribuye al incremento de la participacion
en todos los dmbitos de la vida y la sociedad. Es muy importante, por el hecho
que provoca un aumento de la visibilidad y poder. Traduciéndose en una
reduccion de la desigualdad y un logro en la toma de espacios por parte de la
mujer, rompiendo los patrones que perpetian una falta de reconocimiento y
autoridad a las mujeres.

messsssssssssssss  Conciliacion y corresponsabilidad m——

La falta de corresponsabilidad en las tareas de cura y reproduccidon provoca
situaciones de discriminacion contra las mujeres. La corresponsabilidad social es
un principio fundamental y un valor social, implicard el uso equitativo del tiempo
enfre mujeres y hombres.

Por eso, desde el Ayuntamiento de Castalla se quiere facilitar la conciliaciéon de
la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla,
desarrollando las politicas de corresponsabilidad.

s Lenguaje inclusivo y no sexista meesss—————

El género masculino se ha utilizado tradicionalmente en el uso del lenguagje.
Superar este uso del genérico universal masculino es una manera de hacer un
lenguaje masinclusivo, puesto que no prevalece un sexo sobre el ofro. Con esto,
se infroduce la igualdad en la comunicacion politica y administrativa. Desde el
Ayuntamiento de Castalla se generard esta comunicacion, tanto a nivel interno
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como externo, evitando la comunicacion sexista y el uso del género cuando no
sea estrictamente necesario.

(¢ nsversqlidad e

Segun el articulo 15 de la LOI, el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres informard, con cardcter transversal, la actuaciéon de
todos los poderes publicos. Las Administraciones Publicas lo integrardn, de
manera activa, en la adopcion y ejecucion de sus disposiciones normativas, en
la definicion y presupuesto de politicas publicas en todos los dmbitos y en el
desarrollo del conjunto de todas sus actividades.

La perspectiva de género se tiene que incorporar en la toma de decisiones, la
planificacién, la puesta en marcha, el seguimiento y la evaluaciéon del conjunto
de las acciones y actuaciones previstas, de forma que implique cada una de
las dreas, delegaciones, servicios y secciones.

Este es un instrumento necesario para erradicar de manera estructural

desigualdades de género y corregir procedimientos y actuaciones que
perpetUan la discriminacion en todos los dmbitos.
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4. ESTRUCTURA Y COMPOSICION DEL PLAN

Un Plan de Igualdad, definido en el articulo 46 de la Ley Orgdnica 3/2007 de 22
de marzo por la igualdad efectiva de mujeres y hombres, es un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a conseguir en una organizacion la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo.

A través de la elaboracion del diagndstico del Il Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Castalla, se identifican las necesidades especificas de la
plantilla que compone la corporacion local, con la finalidad de establecer
objetivos y acciones que sirvan para paliar aspectos o situaciones que estén
relacionadas con una actuacion de desigualdad o discriminacion.

Con relacion a las necesidades detectas, tras los pertinentes andlisis
cuantitativos y cudalitativos, este Plan se estructura en 6 dreas de intervencion
con una vigencia de 4 anos.

- AREA 1: COMPROMISO INSTITUCIONAL Y FOMENTO DE UNA CULTURA DE
TRABAJO IGUALITARIA.

- AREA 2: IGUALDAD EN EL ACCESO A LA OCUPACION.

- AREA 3: IGUALDAD EN LAS POLITICAS DE FORMACION Y DESARROLLO
PROFESIONAL.

- AREA 4: FOMENTO DE LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

- AREA 5: CONDICIONES DE TRABAJO, SALUD LABORAL Y MECANISMOS DE
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

- AREA 6: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.

El calendario de puesta en prdctica de las acciones que componen las distintas
dreas comentadas anteriormente se establece en los anos 2024 — 2025 — 2026 -
2027.

Cumpliendo la mitad del calendario expuesto, se elaborard un informe con los
resultados del seguimiento de las acciones establecidas. Con la finalizaciéon del
periodo marcado, se llevard a cabo la evaluacién final de los resultados
obtenidos y la puesta en marcha del nuevo Plan de Igualdad.
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5. METODOLOGIA

Senalar, que la metodologia utilizada sigue la perspectiva de género como
mecanismo de andlisis de todos los datos obtenidos. Es por ello, que la
investigacion que se ha llevado a cabo estd entrelazada con su contexto social,
historico y territorial. En este sentido, las condiciones sociolaborales del personal
trabajador del Ayuntamiento de Castalla no pueden ser estudiadas sin tener en
cuenta el contexto global de las desigualdades estructurales. Por esta razén, se
incluye el andlisis socioldgico de los datos, senalando el porqué de las
diferencias entre ambos sexos. Pero, ademds, se debe de tener en cuenta en el
andlisis el contexto local del consistorio, marcado como Administracion Publica,
donde el funcionariado y el personal trabajador en conjunto tiene una serie de
particularidades a analizar.

Los datos obtenidos de manera cuantitativa se trasladan a través del andlisis de
los datos desagregados por sexo, las fichas organizaciones de la plantilla
proporcionadas por los distintos departamentos del consistorio, ademds, las
respuestas del cuestionario que se distribuyd a toda la plantilla del Ayuntamiento
de Castalla. El cual contestaron 31 personas, entre ellas 20 mujeresy 11 hombres.

Por lo que respecta a los datos cualitativos, han sido extraidos a través de las 19
enfrevistas realizadas, repartidas entre 11 mujeres y 8 hombres, junto con las

reuniones departamentales.

Juntando ambas metodologias de andlisis, se presentan las necesidades
primordiales a tratar para cada drea.
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6. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ORGANIZACIONAL EN MATERIA DE

IGUALDAD.
e ——

A. ESTRUCTURA Y ORGANIZACION: CUESTIONES GENERALES E INFORMACION
PREVIA

En primer lugar, se detallan los datos organizativos generales del Ayuntamiento
de Castalla, en diferentes dmbitos para el ano 2022, todos ellos desagregados
por sexo: distribucion de la plantilla, categorias profesionales, movimiento de
personal, responsabilidades familiares, formacion y retribuciones, asi como, en
el caso senalado, primeramente, la distribucion de los érganos del gobierno
responsables.

DATOS DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA

NIF PO305300F

Direccion Placa Major N.° 1
Teléfono 966560801

Correo electrénico reqgistro@castalla.org
PAgina web Ayuntamiento de Castalla

REPRESENTANTE LEGAL DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA

Nombre y apellidos Jesus Lopez Blanco

Cargo Alcalde - Presidente

Teléfono 966 56 08 01 ext. 3208

Correo electrénico alcaldia@castalla.org
RESPONSABLE DEL AREA DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA

Nombre M. Magdalena Berenguer Berbegal
Cargo Primera Teniente de Alcalde
Teléfono 966 56 08 01 ext. 3107

Correo electrénico mberenguer@castalla.org

Tabla 1. Datos generales del Ayuntamiento de Castalla.
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla.

l. COMPOSICION DE LA PLANTILLA

Se procede a continuacidon al andlisis de la plantilla de manera cuantitativa y
ubicando las siguientes variables: dimensidén del ayuntamiento, distribucion de
la plantilla, distribuciéon por nivel de estudios, evolucidon de representatividad de
sexos en los Ultimos tres anos, todo ello desglosado por el sexo de las personas
trabajadoras.

[ PLAN INTERNO DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA 2024-2027 27


mailto:registro@castalla.org
mailto:alcaldia@castalla.org
mailto:mberenguer@castalla.org

En el segundo apartado, ademds sé dnolizo la representacion legal de las
personas frabajadoras en base al siguiente sindicato que participa en el
consistorio: FESEP, un total de 5 personas (1 mujer y 4 hombres).

Finalmente, se analizan las graficas extraidas de las respuestas proporcionadas
al cuestionario distribuido entre la plantilla del Ayuntamiento de Castalla, el cual,
en total, contestaron 31 personas, entre ellas 20 mujeres y 11 hombres.

En la distribucién total de la plantilla, se observa que las mujeres tienen una ligera
mayor representacion que los hombres dentro del Ayuntamiento Castalla
atiendo en este sentido a la distribucion feminizada del funcionariado. Si se
analiza a la plantilla por servicios municipales, se observa que la mayor
representacion de las mujeres se encuentra en Servicios Sociales, siendo de 16
mujeres a 2 hombres. Este puesto de trabajo, dada las estructuras sociolaborales
en las que se impregna la sociedad actual, estd mds focalizado en mujeres que
en nombres, y no corresponde a una confratacion desigual por parte de la
gestion municipal.

Por otro lado, el servicio municipal que estaria mds masculinizado hace
referencia al sector de la Policia Local, donde se ubicarian 15 hombres frente a
1 mujer. Por la misma razén que en los datos anteriores, la estructura sociolaboral
en base a la divisiéon sexual del frabajo se distribuye de manera que los hombres
realizan trabajos mds enfocados a la fuerza. Se muestra de este modo, una
situacidn puntual dentro del Ayuntamiento que no corresponde con una
distribucién desigual de los puestos de trabagjo.

Dimensiones del Ayuntamiento de Castalla

Total Mujeres 81 Hombres 78 Total 159

Servicios Secretaria Mujeres 11 Hombres 2 Total 13

municipales  RR HH Mujeres 1 Hombres 1  Total 2
Intervencion Mujeres 3 Hombres 4 Total 7
Urbanismo Mujeres 4 Hombres 5 Total 9
Servicios Sociales Mujeres 16 Hombres 2 Total 18
Policia Mujeres 1 Hombres 15 Total 16
Epa Mujeres 3 Hombres 0O Tofal 3
Conserjes Mujeres 3 Hombres 5 Total 8
Informdtica Mujeres 0 Hombres 1  Total 1
Patrimonio Muijeres 0 Hombres 1 Total 1
Deportes Mujeres 0 Hombres 1 Total 1
Biblioteca Mujeres 1 Hombres 0 Toftal 1
Juventud Mujeres 1 Hombres 0 Total 1
Turismo Mujeres 1 Hombres 1 Total 2
Brigada Mujeres 0 Hombres 9 total 9
Programas Mujeres 36 Hombres 31 Total 67
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Tabla 2. Dimensiones del ayuntamiento.
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

En el caso de la distribucion de la plantilla por tramos de edad, se observa que
las mujeres se concentran en un 71,4% tanto en el tramo de edad de 50 a 54
anos, siendo el mds acrecentado, asi como el tramo de 30 a 39 anos, y el framo
de 50 a 54 anos, que cuenta con un total de 68,8%. Mientras que los hombres,
se concenfran en una mayor distribucién, haciendo referencia a un 71,4% en el
tframo de edad de 60 a 64 anos.

Se observa, en este senfido una distribucion bastante repartida en cuanto a las
franjas de edad de las personas contratadas.

Distribucion de plantilla: tramos de edad

Tramo de edad Mujeres Hombres Total
N.° %* To** N.° %* To** N.° %

18-29 3 429% 5,6% 4 571% 8.7% 7 7.0%
30-39 11 68,8% 20,4% 5 31.3% 10,9% 16 16.0%
40-49 13 40,6% 24,1% 1 59,4% 41,3% 32 32,0%
50-54 11 68.8% 20,4% 5 31.3% 10,9% 16 16.0%
55-59 10 71.4% 18,5% 4 28,6% 8.7% 14 14,0%
60-64 2 28,6% 3.7% 5  71,4% 10,9% 7 7.0%

65y mds 4 50,0% 7.4% 4 50,0% 8.7% 8 8.0%
Total 54 540% 100,0% 46 46,0% 100,0% 100 100,0%

* Porcentaje sobre el mismo tramo de edad.
** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 3. Distribucion de la plantilla (2022): ramos de edad.
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla
Segun los datos proporcionados, la evolucién de la representatividad de sexos
en los Ultimos tres anos analizados, (2022, 2021 y 2020), se mantiene estable los
anos 2022 y 2021, con tendencia al alza respecto al ano 2020.

Evolucidn de representatividad de sexos en los Ultimos fres ainos

Ano Mujeres Hombres Total
N.° % N.° %

2022 54 54,0% 46 46,0% 100

2021 50 45,5% 60 54,5% 110

2020 30 49,2% 31 50,8% 61

Total 134 49,4% 137 50,6% 271

Tabla 4. Evolucion de representatividad de sexos en los Ultimos tres afios (2020-2022).
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla
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A confinuacion, se exponen los datos extraidos de las contestaciones al

cuestionario que se distribuyd para toda la plantilla del Ayuntamiento de
Castalla.

En primer lugar, la distribucién de la muestra senala una mayor participaciéon de
las mujeres (20) frente a una participacion menor de los hombres (11).

Mujer

20 Hombre

Grdfico 1. Sexo de las personas participante sen el cuestionario.
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

Siguiendo con el andlisis de la muestra, de las 31 personas participantes, se
senala que la mayor franja de edad representada hace referencia a la franja
comprendida entre 36 — 49 anos (7 mujeres y 8 hombres). La segunda franja de
edad cuya participacion se acentua seria la edad comprendida entre 50 — 65
(4 mujeres y 2 hombres). Finalmente, las franjas de mds de 65 anos (5 mujeres), y
entre 25 - 35 anos (4 mujeres y 1 hombre).

En este sentido, se trata de una muestra participativa que engloba todas las
edades.
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Mujer
4 8 Hombre

1

Entre 25-35 anos  Entre 36-49 anos  Enfre 50-65 anos Mds de 65 anos

Grdfico 2. Edad y sexo de las personas participantes en el cuestionario.
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

En relacidon con la anfigledad y sexo de las personas participantes en el
cuestionario, se observa que hay una distribucidén equitativa de las personas
participantes en las respuestas. La franja de antigiedad entre 1y 5 anos seria la
mayor representada al estar compuesta por 9 mujeres y 4 hombres,
seguidamente, se encuentra la franja entre 11 y 20 anos de antiguedad (3
mujeres y 5 hombres). La franja compuesta por mds de 21 afnos de antigiedad
estaria representada por 4 mujeres y 2 hombres. Finalmente, se encuentra la
franja de menos de 1 ano donde se ubicarian 4 mujeres.

Es importante contar con una distribucidon de la plantilla en distintas franjas de

antigledad, puesto que proporciona una vision global del funcionamiento
interno del Ayuntamiento de Castalla.
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Entre 1y 5anos Entre 11y 20 afos Mds de 21 anos  Menos de 1 ano

Grdfico 3. Antigledad y sexo de las personas participantes en el cuestionario.
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

Respecto al grupo profesional de las personas participantes, el grupo de mayor
participacion se engloba en el C1 (5 mujeres y 6 hombres), seguidamente A2 (6
mujeres), Al (4 mujeres y 1 hombre), mientras que el grupo C2 (3 mujeres y 1
hombre) y el E (1 mujery 3 hombres) comparten ambos con 4 personas que han
participado en la encuesta. Finalmente, 1 mujer ha sefalado que estd en otra
categoria no especificada.

En el caso de las mujeres se nos muestra una distribucidon en por grupo
profesional medio-alto, y en el caso de los hombres una distribucion mds
cercana a categorias profesionales medio-bajas.

Mujer
3 6 6 Hombre

Al A2 Cl C2 E Otra
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Grdfico 4. Grupo profesional y sexo de las personas participantes en el cuestionario.
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

Para finalizar el primer apartado dedicado a la distribuciéon general de las
personas frabajadoras del consistorio que han participado en el cuestionario, se
analiza la relacién contractual de las personas participantes. En este sentido, el
grupo contractual mds numeroso es el funcionarial (16 mujeres y 8 hombres).

Dentro del personal laboral, compuesto por 7 personas (4 mujeres y 3 hombres),
se encuentran 4 mujeres de personal temporal (4 mujeres y 1 hombre) y 2c
hombres de personal laboral fijo.

18
16
14
12
10
Mujer
8 16 Homlbre
6
4 8
2
4 3
0
Funcionarial Laboral
4.5
4
3.5
3
2.5 .
Mujer
2 4 Hombre
1.5
1 2
0.5 1
0
Personal laboral fijo Personal laboral temporal

Grdfico 5. Relacion contractual y sexo de las personas participantes en el cuestionario.
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.
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II. REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

En relacion con la representacion legal de las personas trabajadoras, se
observa que solamente una mujer dentro del Ayuntamiento de Castalla
que pertenece al sindicato de SEPCV (Sindicato de Empleados Publicos
de la Comunidad Valenciana).

Nombre del sindicato: SEPCV Mujeres 1 Hombres 3 Total 4

Tabla 5. Representacion Legal de las personas trabajadoras.
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

B. SELECCION DE PERSONAL

La parte que confiere el siguiente apartado tiene relacion con los movimientos
de personal que confieren los Ultimos tres anos (2022, 2021 y 2020), de manera
que se analizan tanto las incorporaciones y las desvinculaciones, todo ello a
través de la variable sexo de las personas trabajadoras del consistorio.

. MOVIMIENTOS DE PERSONAL: INCORPORACIONES

Durante el ano de estudio de la redaccion del diagndstico (2022) se han
incorporado una totalidad de 34 mujeres. Si se observa en conjunto con los anos
anteriores de andlisis (2021 y 2020), las incorporaciones que se han realizado
tienden al alza.

Incorporaciones en el Ultimo afo

Mujeres Hombres Total
N.° % N.° %
Total 34 60,7% 22 39.3% 56

Tabla 6. Incorporaciones en el Ultimo afo (2022)
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

Evolucion de las incorporaciones en los Ultimos tres aios

Ano Mujeres Hombres Total
N.° % N.° %

2022 34 60,7% 22 39.3% 56

2021 16 37.2% 27 62,8% 43

2020 9 60,0% 6 40,0% 15
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Tabla 7. Evolucion de las incorporocioﬁes en los Ultimos 3 afos (2020-2022)

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del

Ayuntamiento de Castalla

En relacion con la incorporacién analizada, su mayoria hace referencia a
personal laboral temporal, tanto en mujeres (25) como en hombres (16).

Incorporaciones Ultimo ano (2022): clase de empleado publico
Hombres
NUm.

Clase de empleado publico

Funcionariado de carrera
Funcionariado interino
Personal laboral fijo
Personal laboral indefinido
Personal laboral temporal
Personal eventual

Total

Tabla 8. Incorporaciones Ultimo ano (2022): clase de empelado publico

Mujeres

NOm.

25

34

1
5
0
0
16

0
22

Total
NOm.

12

41

56

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del

Ayuntamiento de Castalla

Desagregado por categorias profesionales, las incorporaciones que mds se
muestran, hacen referencia a la categoria de Alumnos/as — Trabajadores/as de
Talleres de Empleo, de ahi la proporcién elevada de personal laboral temporal

analizada con anterioridad.

Incorporaciones Ultimo ano: categorias profesionales

Denominacién
categorias

1. Subgrupo Al
2. Subgrupo A2
4. Subgrupo C1

5. Subgrupo C2
6. Agrupaciones
profesionales

7. Alumnos/as - 14
Trabajadores/as

Talleres Empleo

Total 34

O'IMI\JO\U'I.Z

* Porcentaje sobre la misma categoria profesional.

Mujeres

%*
55,6%
60,0%

0.0%
40,0%
0.0%

66,7%

60,7%

** Porcentaje sobre el mismo sexo.

%**
14,7%
17.6%
5,9%
5,9%
14,7%

41,2%

100,0%

N.°

W w = N N

22

Hombres

%* %**
44,4% 18,2%
40,0% 18,2%
33,3% 4,5%
60,0% 13,6%
37,5% 13,6%
33,3% 31,8%
39.3% 100,0%

Total
N.° %
9 16,1%
1 17.9%
3 5,4%
5 8,9%
8 14,3%
21 37.5%
56 100,0%

Tabla 9. Incorporaciones Ultimo ano (2022): Grupos de clasificacion profesional
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del

Ayuntamiento de Castalla
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A continuacion, se exponen los ddToE extraidos de las contestaciones al
cuestionario que se distribuyd para toda la plantilla del Ayuntamiento de
Castalla.

En primer lugar, en relacién con el apartado de seleccidn de personal, se ha
preguntado a la plantila participante si en los procesos de contratacion y
seleccion de personal, existen criterios establecidos para no discriminar a
solicitantes de empleo por su sexo, tal y conforme marca el Estatuto de los
Trabajadores y Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de Mujeres y Hombres.

Tanto 2 mujeres como 2 hombres, que han contestado al cuestionario han
respondido que no, mientras que 10 mujeres y 5 hombres no conocen si existen
o no dichos criterios. Finalmente, 8 mujeres y 4 hombres han contestado que si.
En este sentido el Ayuntamiento de Castalla debe cumplir con la hormativa
anteriormente nombrada y mantener la igualdad de oportunidades en el
acceso al empleo.

12

6 Mujer
10 Hombre

No NS/NC Si

Grdfico 6. En los procesos de contratacion y seleccion de personal, zexisten criterios establecidos para no
discriminar a solicitantes de empleo por su sexo?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

Es importante conocer la opinidn de la plantilla sobre los procesos de seleccién
de personal, puesto que la nueva Ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacioén incorpora novedades en el dmbito laboral, en este sentido, el
texto tipifica por primera vez la prohibicion de preguntar sobre su estado de
salud a la persona aspirando a un puesto de trabajo durante la entrevista.
Ademds, de las prohibiciones ya contempladas con anterioridad en materia de
igualdad, como son preguntas relacionadas con el embarazo, el nUmero de
descendenciaq, etc.
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En este sentido, 1 mujeres han manifestado que no se evita preguntar por
informaciéon personal que pudiera entenderse como discriminatoria del mismo
modo que opinan 2 de los hombres entrevistados, mientras que 12 mujeres mas
no lo saben frente a 5 hombre. Seguidamente 7 mujeres han manifestado que
si que se evita, del mismo modo que 4 hombres han expresado esta misma
circunstancia.

Mujer
6 12 Hombre

No NS/NC Si

Grdfico 7. Enlas entrevistas u ofras pruebas de seleccién, zse evita informacién personal que pudiera
entenderse como discriminatoria?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

V. MOVIMIENTOS DE PERSONAL: DESVINCULACIONES

Segun la informacién proporcionada desde el Departamento de Personal del
Ayuntamiento de Castalla, en el ano 2022 ha habido un total de 64
desvinculaciones, siendo estas 32 de mujeres y 32 de hombres.

Realizando conjuntamente una evolucién de las desvinculaciones definitivas en
los Ultimos tres anos, las desvinculaciones se mantienen estables.

Desvinculaciones en el Ultimo aiio (2022)

Mujeres Hombres Total
N.° % N.° %
32 50,0% 32 50,0% 64

Tabla 10. Desvinculaciones en el Ultimo ano (2022)
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

Evolucion de las desvinculaciones definitivas en los Ultimos fres anos

Anho Mujeres Hombres Total
N.° % N.° %
2022 25 43,9% 32 56,1% 57
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2021 20 33.3% 40 66,7% 60
2020 17 38.6% 27 61,4% 44

Tabla 11. Evolucidn de las desvinculaciones en los Ultimos tres anos (2020-2022)
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla
Taly como se ha comentado en el apartado de las vinculaciones, dado el perfil
de personal laboral temporal, se estructura de esta manera también las
desvinculaciones definitivas del Ultimo ano.

Desvinculaciones definitivas Ultimo aio: tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres Hombres Total
N.° N.° N.°
Funcionariado de carrera 4 0 4
Funcionariado interino 6 5 11
Personal laboral fijo 0 1 1
Personal laboral indefinido 0 0 0
Personal laboral temporal 15 26 4]
Personal eventual 0 0 0
Total 25 32 57

Tabla 12. Desvinculaciones en el Ultimo ano (2022): Clase de empleado publico
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

Respecto a las categorias profesionales, la mayoria de las mujeres corresponde a un
subgrupo A2 (7), y los hombres tienen una mayor presencia enla categoria de Alumno/a
— Trabajador/a del Taller de Empleo (18).

Desvinculaciones definitivas Ultimo ano: categorias profesionales

Denominacién categorias Mujeres Hombres Total
N.° N.° N.°
1. Subgrupo Al 4 3 7
2. Subgrupo A2 7 5 12
3. Grupo B 0 0 0
4. Subgrupo C1 4 2 6
5. Subgrupo C2 3 3 6
6. Agrupaciones profesionales 3 1 4
7. Alumno/a-Trabajador/a Taller de Empleo 4 18 22
Total 25 32 57

Tabla 13. Desvinculaciones Ultimo ano (2022): grupos de clasificacion profesional.
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla
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La mayoria de las personas que presen’rdn las desvinculades definitivas, son por
cese voluntario, entre ellas 16 mujeres y 14 hombres. El siguiente motivo de las
desvinculaciones definitivas, seria la finalizacion de contrato, donde se ubican 8
mujeresy 17 hombres.

Desvinculaciones definitivas Ultimo aio: tipo de baja

Tipo de baja definitiva Mujeres Hombres Total
N.° N.° N.°
Jubilacién anticipada 1 1 1
Cese voluntario 16 14 30
Otros (muerte, incapacidad, etc.) 0 1 1
Finalizacién del contrato 8 17 25
Total 25 32 57

Tabla 14. Desvinculacion Ultimo ano (2022): tipos de desvinculacion
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

En cuanto a las bajas temporales en el Ultimo ano, se observa que tanto las
mujeres (6) como los hombres (6) acceden en su mayoria a un a incapacidad
temporal, pese que son los segundos que en su mayoria se acogen a mads dias
de baja de incapacidad temporal, siendo 1.778 dias en comparacién con sus
companeras que serian 1.018 dias.

Solamente un hombre ha accedido a una baja temporal por accidente de
trabajo, la cual se establecid en 22 dias.

Bajas temporales Gltimo ano

Descripcion bajas Mujeres Hombres Total
temporales N.° o* A N° 9+ A N.°
Incapacidad 6 50,0% 100,0% 6 50,0% 857% 12
Temporal

Accidente de 0 - - 1 100,0% 14,3% 1
Trabajo

Total 6 50,0% 100,0% 7 50,0% 100,0% 13

* Porcentaje sobre el mismo tipo de baja temporal.
** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 15. Bajas temporales dltimo ano (2022)
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

Bajas temporales: duracion en dias (promedio)

Descripcion bajas temporales Mujeres Hombres Total
Incapacidad Temporal 1.018 1.778 2.796
Accidente de Trabajo 0 22 22
Total 1.018 1.800 2.818

Tabla 16. Bajas temporales (2022): Duracion en dias (Media)
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Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos p:roporcionodos por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

C. PROMOCION Y CARRERA PROFESIONAL

Dentro del andlisis estructural del consistorio, se analiza también las promociones
intfernas que ha podido surgir en el Ultfimo ano, asi como las personas
desglosadas por sexo que se han acogido.

Segun informan desde el Departamento de Recursos Humanos, no se ha
realizado ninguna promocioén en el ano anterior al periodo actual (2022).

A continuacién, se exponen los datos extraidos de las contestaciones al
cuestionario que se distribuyd para toda la plantilla del Ayuntamiento de
Castalla.

Mujer

7 Hombre

N W »N O O N 00 O

No NS/NC Si

Grdfico 8. sExiste la posibilidad de promocion en el Ayuntamiento de Castalla?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.
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Mujer
8 16 Hombre

1 2

No NS/NC Si

Grdfico 9. 3Crees que existe la misma posibilidad de promocion profesional para mujeres y hombres?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.

5 Mujer

Hombre

1

No NS/NC Si

Grafico 10. 3Se informa a toda la plantilla de los procesos de promocion profesional y/o vacantes
disponibles?2
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

D. POSICIONAMIENTO LABORAL

A través del andlisis de la distribucion de la plantilla desagregada por sexo, y por
las siguientes variables: clase de empleado publico, grupo de clasificaciéon
profesional, antigledad, organizacion del tiempo de trabajo y salario bruto; se
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procede al andlisis total del posicionovmi‘ien’ro laboral de la plantilla trabajadora

del Ayuntamiento de Castalla.

V. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CLASE DE EMPLEADO PUBLICO Y

SEXO

Siguiendo con el andlisis se observa que la distribucion de la plantilla en el ano
2022, en relacion a la clase de empleado publico se desarrollaria de manera
que las mujeres y los hombres, se ubican en mayor medida en Personal Laboral
Temporal, siendo 39 mujeres y 40 hombres. En cuanto al funcionariado, se realiza
una diferencia entre funcionariado fijo el cual estaria equiparado a 15 mujeres

y 15 hombres, y el funcionariado interno a 22 mujeres y 14 hombres.

Distribucion de la plantilla (2022): clase de empleado publico

Clase de empleado publico Mujeres
NUm.
Funcionario fijo 15
Funcionariado interno 22
Personal laboral fijo 4
Personal laboral temporal 39
Total 80

Tabla 17. Distribucion de la plantilla (2022): clase de empleado publico

Hombres
NOm.

15
14
11
40

80

Total
NOm.
30
36
15
79

160

Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

VI. COMPOSICION DE LA PLANTILLA DE GRUPO DE CLASIFICACION

PROFESIONAL

En relacién con la distribucidon de la plantilla por grupos de clasificacion
profesional, tanto mujeres (31) como hombres (37), tienen mayor presencia en

el Grupo de Clasificaciéon Profesional E.

La distribuciéon de las demds categorias se realiza de manera paritaria.

Distribucion de la plantilla (2022): grupos de clasificacion profesional

Grupo de Mujeres
clasificacion NOm.
profesional

Al 10
A2 15

B 0

C1 14
C2 10

E 31

Hombres

NOm.

10

13

37

Total
NOUm.

19
25

27
19
68
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Total 80 T 80 160

Tabla 18. Distribucion de la plantilla (2022): grupos de clasificacion profesional
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

VII. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD Y SEXO

En cuanto a la distribuciéon de la plantilla por antigbedad y sexo, la mayoria de
las mujeres se sitUan en una antigledad de menos de 6 meses (?), seguidas de
3 a 5anos (8). Respecto alos hombres, tienen una mayor representatividad en
franjas de 11 a 15 anos (7) y de 16 a 20 anos (7).

Esta tendencia responde al funcionariado espanol, donde los hombres estdn en
presentes en rangos de antigiedad mds establecidos en el tiempo (mds de 10
anos), mientras que las mujeres estn en su mayoria presentes en rangos de
antigbedad menores.

Distribucion de plantilla por antigiedad

Antigiedad Mujeres Hombres Total
N.° %* To** N.° %* To** N.° %

Menos de 6 meses 9 64,3% 23,1% 5 357% 122% 14 17.5%
De 6 meses a 1 ano 4 40,0% 10,3% 6 600% 14,6% 10 12,5%
De 1 a 3 anos 5 100,0% 12,8% 0 00% 0.0% 5 6,3%
De 3 a5 anos 8 72.7% 20,5% 3 27.3% 7,.3% 11 13,8%
De 6 a 10 anos 1 33,3% 2,6% 2 66,7% 4,9% 3 3.8%
De 11 a 15 anos 2 22,2% 51% 7  77.8% 17.1% 9 11,3%
De 16 a 20 anos 5 41,7% 12,8% 7 583% 171% 12  150%
De 20 a 25 anos 4 44,4% 10,.3% 5 556% 122% 9 11,3%
Mds de 25 anos 1 14,3% 2,6% 6 857% 14,6% 7 8.8%
Total 39 488% 100,0% 41 51,3% 100,0% 80 100,0%

* Porcentaje sobre la misma antigiedad.
** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 19. Distribucion de la plantilla (2022): antigedad
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

VIl DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ORGANIZACION DEL TIEMPO DE
TRABAJO

Continuando con el andlisis, la distribucion de la plantilla por organizaciéon del
tiempo de trabajo se muestra como las mujeres realizan en mayor proporcion (8
frente a 2 hombres), jornadas especiales. Ademds, son solamente mujeres (4),
las que se acogen a jornada reducida por interés particular de guarda legal.
Dicha distribucion, si se analiza juntamente con las franjas de edad, se observa
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que son las mujeres de la franja de edad entre 40-49 afos son las que en un 100%
a dicha organizacion del tiempo de trabajo, correspondiendo que la edad de
maternidad media espanola actualmente se sitUa en 32 anos segun el INE,
dicha franja de edad corresponderia a edades de cuidado.

Distribucion de la plantilla (2022): tipo de jornada

Tipo de jornada

Jornada general (37,5
horas semanales)
Jornada reducida por
interés particular -
guarda legal

Jornada especiales —
contratos a tiempo
parcial

Total

Mujeres
NOm.

68

4

80

Hombres

NOm.
78

0

80

Tabla 20. Distribucion de la plantilla (2022): tipo de jornada
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

Distribucion de la plantilla: tipo de jornada y tramo de

edad

Tipo de Tramo

contrato de
edad

Jornada 18-29

generol 30-39

(37,5 horas

semanales) 40-49
50-54
55-59
60-64
65y
mds

Jornada general
(37,5 horas
semanales)

Jornada

reducida por

interés

particular — 40-49

guarda legal

Jornada reducida
por interés particular
Jornada
especiales — 30-39
contratos 40-49

N.°

14
14
12
11

68

_

Mujeres
%*

52,9%
56,0%
35,0%
60,0%
50,0%
23.1%
55,6%

100%

100,0%

1

100,0%
50,0%

%**

13.2%
20,6%
20,6%
17.6%
16.2%
4,4%

7,4%

1

100,0%

100,0%

37.5%
12,5%

0

—_—

Hombres
%*

47 1%
44,0%
65,0%
40,0%
50,0%
76,9%
44,4%

100%

0,0%

0,0%
50,0%

%**

10,3%
14,1%
33.3%
10,3%
14,1%
12,8%
5.1%

1

100%

100%

0,0%
50,0%

Total
NOm.
146

160

Total
N.°

17
25
40
20
22
13

146
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fiempo 5054 2 667%  250% 1 333%  500% 3

parcial 55-59 2 100,0% 25,0% 0 0.0% 0.0% 2
Jornada especiales 8 80% 100,0% 2 20% 100,0% 10
Total Otros 80 80% 100% 80 20% 100% 100%

* Porcentaje sobre el mismo tramo de edad.
** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 21. Distribucidn de la plantilla (2022): tipo de jornada y tramo de edad
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

Seguidamente, se exponen los datos extraidos de las contestaciones al
cuestionario relacionados con el posicionamiento laboral del Ayuntamiento de
Castalla, que se distribuyd para toda la plantilla.

20

10 Mujer

8 Hombre

o N A~ O

NS/NC Si

Grdfico 11. zHay mujeres en el ayuntamiento que ocupen cargos o puestos de responsabilidad?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.
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6 Mujer

Hombre

No NS/NC Si

Grdfico 12. 3Se fomenta la contratacién de mujeres en puestos y categorias en las que se encuentran poco
representadas?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.

IX. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SALARIO BRUTO Y CLASIFICACION
PROFESIONAL

Tal y como se senala en las tablas proporcionadas por el Departamento de
Personal del consistorio, al tratarse de un salario establecido por la normativa
vigente, no se observa ninguna distribucion desigual de la media de salario
bruto por clasificaciéon profesional. En el caso de los complementos, no se ha
proporcionado ninguna informacion de media salarial.

SALARIO BRUTO ANUAL

Al 17.132,96
A2 15.065,74
B 13.433,70
C1 11.538.76
C2 9.780,54
AP 8.963,50

Tabla 22. Media de salario bruto por clasificacion profesional (€)
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla
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A confinuaciéon, se exponen los dafos extraidos de las contestaciones al
cuestionario que se distribuyd para toda la plantilla del Ayuntamiento de
Castalla.

Mujer

6 12 Hombre

No NS/NC Si

Grdfico 13. La normativa aplicable por el ayuntamiento, zdefine de manera objetiva y precisa cada uno de
los conceptos retributivos?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.

10
9
7
6
5 Mujer
9
4 Hombre
3 ) 6
5
2
3
1 2
0
No NS/NC Si

Grdfico 14. 3los pluses o complementos salariales son accesibles en igualdad de condiciones para toda la
plantilla?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.
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En la parte de la Auditoria Salarial se realiza en mds profundidad el andilisis
relacionado con las partficularidades salariales de la plantilla y los
complementos salariales en su globalidad.

E. FORMACION

Respecto ala formacién que realizan las personas trabajadoras del consistorio,
se muestra que, en el ano 2022, las mujeres participaron en mayor medida en
formaciones (11) respecto alos hombres (7), pese a que los companeros son
los que mds horas en formacidon acumulan.

Liama la atencidén que solamente una mujer ha participado en formaciones
relacionadas con el dmbito de la Igualdad. Segun los datos proporcionado por
el Departamento de Personal del Ayuntamiento de Castalla, dicha formaciéon
haria referencia a ‘La proteccién juridica y social de las personas con
discapacidad en el marco de la Ley 8/2021°, por lo que se ha incluido en dicho
apartado al tratarse de una ley relacionada con el principio de igualdad.

Formaciones en el Ultimo aiio (2022)

Formaciones Ultimo aio Mujeres Hombres Total
N.° %* N.° %* N.°

35 Procedimiento 6 85,7% 1 14,3% 7

'g administrativo

S Habilidades 5 45,5% 6 54,5% 11

o telematicas

o Formaciénen 1 100,0% 0.0% 1

-g Igualdad

if_z- Otras 1 33,3% 2 66,7% 3
Formaciénon- 11  55,0% 9 45,0% 20

2 line

(o)

)

2 Presencial 2 28,6% 5 71,4% 7

o

©

=

* Porcentaje sobre el mismo tipo de formacion, metodologia, lugar u horario.
** Porcentaje sobre el mismo sexo.

Tabla 23. Formacion en el dltimo ano (2022)
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

Horas de formacion en el Ultimo aio (2022)

Mujeres Hombres Total
N.° de horas N.° de horas
341 545 886

Tabla 24. Horas de formacion en el dltimo ano (2022)
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla
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A continuaciéon, se exponen los datos extraidos de las contestaciones al
cuestionario que se distribuyd para toda la plantila del Ayuntamiento de

Castalla.

No

No

13 .
Mujer
Hombre
4 4
3 3
2
NS/NC Se redliza tanto Si
dentro como
fuera del horario
laboral
Grdfico 15. sLa formacion se realiza en horario laboral?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.
Mujer
10 10 Hombre

NS/NC Si

Grdfico 16. 3El horario de la formacion facilita la conciliaciéon y la corresponsabilidad?

Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.
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Mujer

6 Hombre

1

No NS/NC Si

Grdfico 17. gHas recibido formacion en materia de igualdad?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

F. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

Desde el consistorio, no se han podido extraer datos relativos a las
responsabilidades familiares de las personas trabajadoras del Ayuntamiento de
Castalla, por lo que se exponen directamente los datos resultantes del
cuestionario.

Respecto a los permisos y/o excedencias del Ultimo ano, se senaliza que las
mujeres se han acogido en una totalidad mayor a los permisos y excedencia
siguientes:

Permisos y excedencias Ultimo afo (2022) Mujeres Hombres
Permiso por nacimiento (maternidad y paternidad) 1 1
Reduccidn de jornada por lactancia 1

Reduccion de jornada por cuidado de hija/o 4

Total 6 1

Tabla 25. Permisos y excedencias Ultimo ano (2022)
Fuente. Elaboracion propia a partir de los datos proporcionados por el Departamento RRHH del
Ayuntamiento de Castalla

A continuacion, se exponen los datos extraidos de las contestaciones al
cuestionario que se distribuyd para toda la plantilla del Ayuntamiento de
Castalla.
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15
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1 1
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Grdfico 18. zHay flexibilidad en el horario y/o jornada laboral para favorecer la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral2
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

Mujer

6 12 Homlbre

No NS/NC Si

Grdfico 19 3Se informa a toda la plantilla sobre la normativa legal de conciliaciéon y de las acciones
voluntarias en este sentido realizadas por el ayuntamiento?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.

La socidloga Arlie Hoschschild! realizd una investigacion donde, demuestra que,
sumando el tiempo en el frabajo remunerado, el cuidado de los ninos y las

1‘La doble jornada: familias trabajadoras y la revolucidon en el hogar' de Arlie R. Hochschild y Anne
Machung.
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tareas del hogar, las madres trabajadoras dedican un mes de trabajo al ano
mds que sus conyuges.

Mujer

Hombre

No NS/NC Si Si, pero lo
comparto con
ofra persona

Grdfico 20. sEres tU la cuidadora o cuidador principal de estas personas dependientes en tu residencia?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

12

10

6 .
1 Mujer

Hombre

Lo consigo con gran Lo consigo con poca Lo consigo facilmente
dificultad dificultad

Grdfico 21. 3Con qué nivel de dificultad consigues conciliar la vida personal, familiar y laboral?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.

G. SALUD LABORAL

En el caso del dmbito de la Salud Laboral, se exponen seguidamente los datos
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extraidos de las contestaciones al cu~es.’;ionorio que se distribuyd para toda la
plantilla del Ayuntamiento de Castalla, puesto que en dicha drea no se
solicitaron datos de Departamento de Personal del consistorio.

6 Mujer

Hombre

No NS/NC Si

Grdfico 22 3Consideras que se adaptan los horarios, condiciones de frabajo, ritmos, volumen y descansos
de las mujeres embarazadas?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

Mujer

6 Hombre

No NS/NC Si

Grdfico 23 3Se asegura el cambio o adaptacion del lugar de trabajo en caso de riesgo para el embarazo?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.
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8 Mujer
14 Hombre

No NS/NC Si

Grdfico 24. 3Se adaptan el mobiliario, las herramientas o indumentaria de frabagjo a las caracteristicas
corporales especificas de mujeres y hombres?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

10 Mujer
18 Hombre

NS/NC Si

Grdfico 25. 3sAdopta el Ayuntamiento medidas especiales para frabajadoras victimas de violencia de
género?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

H. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

En el caso del dmbito de la comunicacion de del lenguagje no sexista, se
exponen seguidamente los datos extraidos de las contestaciones al cuestionario
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que se distribuyd para toda la pIon’riI]o V:del Ayuntamiento de Castalla, puesto
gue en dicha drea no se solicitaron datos de Departamento de Personal del
consistorio.

La informacion se extrae, por tanto, de las contestaciones al cuestionario que se
desarrolla a continuacion, como también de la informacién extraida a través de
las entrevistas personales realizadas a la plantilla del Ayuntamiento de Castalla.

Mujer

Hombre

No NS/NC Si

Grdfico 26. 3Se utiliza en el ayuntamiento el lenguaje inclusivo?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

l. ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Desde el consistorio, no se ha proporcionado ningun dato relativo a acoso
sexual o por razdn de sexo realizado dentro de consistorio.

A confinuacion, se exponen los datos extraidos de las contestaciones al
cuestionario que se distribuyd para toda la plantilla del Ayuntamiento de
Castalla.
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Grdfico 27. sExiste un protocolo de prevencion del acoso sexual o acoso por razén de sexo en el
Ayuntamiento de Castalla?
Fuente. Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario.

En relacién con el acoso sexual y/o por razén de sexo, es necesario que

la

plantilla en su totalidad conozca la existencia del protocolo para fomentar un

ambiente de trabajo igualitario en todos los niveles del consistorio.

12

6 Mujer

UL Hombre

1

No NS/NC Si

Grdfico 28. 3Tienes conocimiento de algun caso de acoso por razén de sexo, sexual o moral en el
ayuntamiento?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.
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Grdfico 29. sConsideras que la victima contd con el apoyo necesario para denunciar?
Fuente. Elaboracién propia a partir de las respuestas del cuestionario.

J.  INFORME DE PARTICIPACION CUALITATIVA

Para conocer en profundidad la situacidn en materia de igualdad en el
Ayuntamiento de Castalla, se ha llevado a cabo un informe cualitativo con el
fin de conocer en profundidad la situacién de partida en materia de igualdad.
Por lo cual, se realizaron 19 entrevistas (11 mujeres y 8 hombres). Dichas
entrevistas se llevaron a cabo el lunes, 18 de septiembre de 2023; el martes, 19
de septiembre de 2023, y finalmente, el martes 24 de octubre de 2023.

Asi, a través de la narracion de las experiencias propias de algunas personas
trabajadoras del Ayuntamiento de Castalla, se extrajo una visidn general sobre
la organizacion del trabajo y funcionamiento diario de la institucion, como las
apreciaciones y percepciones de cada persona integrante. Esta informaciéon es
la base a partir de la cual poder conocer en profundidad la situacion concreta,
para, elaborar propuestas y acciones adaptadas a la readlidad del
Ayuntamiento.

Senalar, primero que todo, que los procedimientos de contratacion por parte
de una entidad publica, un Ayuntamiento en el caso que nos ocupa, se rigen
por mediacién de bolsas de trabagjo, oposiciones, concurso-oposicidon o
programas de confratacion derivados de ofros organismos como puede ser,
Labora o el programa de empleo.
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No se ha constatado ninguna recepcion negativa de las pruebas, atendiendo
en todo momento de las entrevistas realizadas, que tanto las pruebas escritas
como los supuestos prdcticos que se desarrollan en las fases de contratacion,
son claros, objetivos y transparentes. Puesto que, se muestran unos criterios
establecidos con anterioridad para cada proceso, siendo los mismos para fodas
las personas candidatas, sin importar su sexo.

Resaltar, que, en tfodo momento, las personas trabajadoras del consistorio han
hecho hincapié en la cercania que supone contactar con las personas
coordinadoras de diferentes dreas del Ayuntamiento y solicitar un permiso y/o
ciertas horas para atender a demandas de conciliacidn. Dichos permisos, se
solicitan en relacion, tanto para la persona solicitante y tfrabajadora del
consistorio, como también como acompanamiento de personas descendientes
y/o ascendientes. El procedimiento constaria primero que todo, en contactar
con la persona coordinadora del departamento, y posteriormente llevar un
justificante de la consulta médica. De manera general, se ha frasladado por
parte de las personas trabajadoras entfrevistadas, que siempre se infentan coger
las horas de citas médicas a primera o a Ultima hora de la jornada laboral, para
asi afectar lo menos posible a sus demds companeros y companeras del
departamento.

Se ha senalado, ademdads, en las entrevistas realizadas una buena praxis a cerca
de la flexibilidad horaria por parte del consistorio, eso si, recalcar que en los
puestos de frabajo que estdn expuestos cara al publico conllevan un horario
estricto y marcado, en el cual no pueden hacer frente a demandas de
conciliacion. Seria interesante plantear un estudio de las demandas de
conciliacion propuestas en dichos puestos de trabajo para asi, hacer frente a
las demandas internas que pudiesen tener.

Por Ultimo, pese a que las personas de nueva incorporacion tienen mas
presentes las medidas de conciliacién estatales, autondmicas y municipales
(convenio de las personas frabajadoras con el Ayuntamiento), en su mayoria las
personas que computan mds tiempo dentro del consistorio no estdn al tanto de
dichas normativas. Se sugiere que se haga mds difusion por parte del consistorio,
en colaboraciéon con los sindicatos, para poder acercar las medidas a las
personas que las necesitan.

Dado que se frata de un apartado donde se exponen varias cuestiones, senalar
en primer lugar que las aportaciones vertidas a cerca de la clasificacion
profesional, se detecta que no hay un gran conocimiento a cerca del convenio

[ PLAN INTERNO DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA 2024-2027 58



conciliacion, haciendo referencia a que las personas de nueva incorporacion si
conocen el convenio con relacidén al examen de las oposiciones, pero el
personal con mds tiempo dentro del consistorio no lo tienen presente. Ademds,
por lo que respecta a la clasificacion profesional, se deberia de realizar un
estudio de las tareas que se realizan en cada puesto de trabajo, puesto que
varias personas entrevistadas, constatan que realizan tareas por encima y por
debajo de su clasificacion profesional.

En segundo lugar, por lo que respecta a la promocion, se muestra que desde
hace un tiempo no se fomenta la promocidon interna de las personas
trabajadoras, llegando incluso a contfratar a profesionales externos/as que
ocupen puestos de trabajo que podrian ser ocupados a través de una
promocion interna de las personas trabajadoras del consistorio. Es interesante
para el buen funcionamiento laboral de las personas trabajadoras, y para poner
en valor el trabajo que realizan dia tras dia la plantilla del Ayuntamiento de
Castalla, que se priorice la promocidon interna de las personas confratadas antes
que realizar una nueva contratacion.

En tercer lugar, respecto a la formacion de la plantilla, se realizan los cursos
ofertados por la Diputacion de Alicante y los de la Federacién Valenciana de
Municipios y Provincias (FYMP). De manera interna no se realizan cursos por
parte del consistorio, aunque si que a través de las entrevistas se ha senalizado
en la necesidad de cursos focalizados a cada Departamento, por lo que seria
recomendable, larealizacién de un estudio sobre las necesidades formativas de
la plantilla.

A nivel general, los cursos formativos que se realizan de las dos organizaciones
nombradas con anterioridad se establecen en horario laboral, por lo que no
tienen que compensar las horas formativas. Los cursos que no se readlizan en
horario laboral, se pueden justificar de manera que se compensen en horas.
Dicho procedimiento es sencillo de realizar, dicho por Ias personas que han
utilizado el recurso, y de manera general, no supone ninguna pega por parte de
las personas coordinadoras. Eso si, recalcar la implicaciéon del personal del
consistorio, que han nombrado en varias ocasiones que intentan formarse fuera
de su horario laboral para que no implique ninguna problemdatica respecto a sus
funciones laborales, y que posteriormente, no computan las horas. Se muestra
de este modo, la implicacion e interés por formarse y estar actualizadas/os
dentro de sus funciones.

Para finalizar dicha drea, se procede al andlisis de la representacion femenina
dentro del consistorio, en este sentido, se constata que hay dreas
departamentales mds feminizadas y ofras mds masculinizadas. Dicha
separaciéon por sexo no seria una cuestion discriminatoria, sino mds bien, haria
referencia a una cuestidon sociolaboral que se establece en nuestra cultura mas
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alld del trabajo. Se podria enfocar la confratacion de nuevo personal, de
manera que se contrate al sexo con menor representacidon dentro de los puestos
de trabajo.

Por lo que respecta al conocimiento de los conceptos estipulados en las
néminas de las personas trabajadoras del consistorio, la mayoria de estas,
expresan que conocen a la perfeccion cuales serian dichos conceptos.
Unicamente las personas pertenecientes a departamentos fuera del dmbito
administrativo no tienen un conocimiento actualizado de los conceptos que
envuelven las ndminas. Eso si, todas las personas entrevistadas coinciden en
senalar que, desde Personal y Recursos Humanos, se les ayuda en cualquier
momento, fiendo un frato amable y correcto.

El salario base para cada categoria queda establecido por la normativa
vigente, tanto para el funcionariado como para el personal laboral, itinerario y
eventual. A priori, los salarios deberian ser conocidos por toda la plantilla, no
obstante, hay complementos y pluses que segun se refleja en las entrevistas, son
desconocidos por una parte del personal. Este hecho, ademds, se incrementa
al no contar el consistorio con una RPT (Relacion Puestos de Trabajo) en vigor,
donde se acentuan las dudas a acerca de varias personas de la plantilla,
relacionadas con la recepcién de pluses. Ademds, llama la atencidn, que, pese
a la existencia de un | Plan Interno de Igualdad, donde se realizé un estudio de
brecha salarial, las personas con mds antigledad en el Ayuntamiento de
Castalla, no recuerdan los resultados de la auditoria salarial realizada.

Con relacion al plus de productividad, todas las personas trabajadoras del
consistorio reciben dos pluses anuales, lo cual, se muestra como una buena
praxis por parte de la plantilla a la hora de mantener unos salarios equilibrados
para todas las personas trabajadoras.

No se percibe ninguna queja a cerca del horario marcado de trabajo, es mds,
en la suma mayoria de las entrevistas se deja patente una disposicion del
consistorio a la flexibilidad horaria, fomentando de este modo, la conciliacion
del personal.

Finalmente, al fratar las horas extras, se muesira que desde el consistorio se
fomentan dos maneras de compensarlas. En primer lugar, la opcidn mds comun,
es compensarlas con horas de otro dia a disposicion de las personas
trabajadoras. El segundo procedimiento, haria referencia a una compensacion
econdmica de las horas extra retribuidas. Este segundo funcionamiento, estaria
reservado para ocasiones limitadas, ya sea en periodos de alta carga laboral o
con permiso con anterioridad de la autoridad competente.
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Se deja constancia a través de las entrevistas de la existencia de un buen clima
laboral diario dentro de cada departamento. Eso si, se muestra una falta de
personal en determinadas dreas, que se traduce en una cierta descoordinacion
entre departamentos. Con relacion a ello, se senala la existencia de una
separaciéon entre el personal de oficina y el personal cuyo trabajo se desarrolla
fuera de las instancias municipales. Dicho distanciamiento, no seria a causa de
una mala relacion entre departamentos, sino mds bien de la distribuciéon de las
instalaciones municipales que dificulta la conexidn entre departamentos.

Siguiendo con el andlisis del clima laboral, se percibe una carga excesiva de
trabajo en aquellos sectores laborales que estdn vinculados a la parte mds
técnica y de subvenciones, pero tal y como se senala en las entrevistas a dicho
perfil profesional, son momentos puntuales.

Por lo que respecta a la salud laboral de las personas trabajadoras del
consistorio, todas las personas entrevistadas que necesitan de uniforme en sus
trabajos han manifestado que el consistorio proporciona de manera adecuada
los materiales necesarios, asi como también se establece dicha valoracion
positiva entre el personal de planta. Se hace hincapié desde el personal técnico
de la renovacion de programas informdticos y de material relacionado con
ofimdtica, puesto que se necesita la mejora de dichos dispositivos para llevar a
cabo tareas mds técnicas.

Siguiendo con la cuestion que nos ocupa, se hace patente la necesidad de
renovacion de las politicas de Riesgos Laborales, dado el desconocimiento por
parte de la plantila de dichas politicas, asi como de los reconocimientos
médicos anuales, los cuales se deja constancia que no se han desarrollado
todos los anos.

En relacion con el conocimiento del protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo, pese a disponer el consistorio de dicho protocolo, no es de conocimiento
de toda la plantilla. En este sentido, si se muestra en el personal de mayor
longevidad dentro del Ayuntamiento de Castalla de un conocimiento del
profocolo. Es importante, dar a conocer el protocolo al personal de nueva
incorporacion, tanto es asi, que se podria realizar un manual de bienvenida
donde se incluya dicho protocolo. Senalar, que el consistorio en anos anteriores
ha tenido denuncias relacionadas con el acoso laboral, hechos que han sido
tratados en las entrevistas realizadas. Sensibilizar sobre el acoso laboral y sexual,
ayuda a que todas las personas trabajadoras de la institucion tengan
conciencia de la gravedad que supone dicha problemdtica, y que, ademds,
puede estar presente en el dia a dia de las personas trabajadoras. En el caso
de las victimas, del mismo modo que toman conciencia de la situacion, tienen
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un sentimiento de mayor seguridad, tanto en la propia persona a nivel de
autoestima, como también en los procedimientos a actuar.

Por lo que respecta a la comunicacién interna del personal del Ayuntamiento
de Castalla relacionado con su propia materia de trabajo, se observa a través
de las entrevistas realizadas, un buen funcionamiento del canal interno de
comunicacion, el cual se califica como “sencillo”, *adaptable” y “claro para
todas las personas independientemente de su edad”. Ademds, se hace
hincapié en la utilizacion del correo electrénico propio del consistorio que
funciona como un canal de noficias relacionadas con el trabajo que
desempenan.

En este sentido, al disponer de un correo electréonico propio y de un teléfono fijo
departamental, se respeta bastante la desconexién digital de las personas
entrevistadas. Solamente se haria patente la necesidad de mejora de las
condiciones relacionadas con la desconexién digital, a la hora de trabajos de
conserjeria donde se debe estar disponible fuera del horario laboral por motivos
de disponibilidad de los espacios municipales.

En relaciéon con la utilizacion de un lenguaje no sexista, seria una materia la cual
se muestra una necesidad de mejora dentro del consistorio. En este sentido, se
procede a una accidon mas individual de inclusion linguistica que no a una
politica interna comun, existiendo por parte de varias personas frabajadoras,
una voluntad de aprender y hacer un buen uso del lenguaje no sexista. Se ha
expresado a través de las entrevistas realizadas, la idea de incluir formacion en
dicha materia o en su defecto, de elaborar de manera interna una guia de
lenguaje inclusivo para la administracién publica, donde se recoja diversas
palabras que se puedan utilizar a la hora de la redaccion de informes o
comunicaciones.
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7. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL.

La auditoria en su conjunto se establece en un documento anadido al Plan, a
continuacién, se muestran las principales conclusiones recogidas de manera
cualitativa, segun los datos recopilados de la plantilla de trabajo:

- Las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Castalla, analizadas en
este periodo, suman un total de 82, siendo 41 mujeres y 41 hombres, por
lo tanto, se frata de un grupo equilibrado en cuanto a la presencia de
mujeres y hombres.

- Respecto alos puestos de trabajo analizados, la recopilacidon de estos se
agrupa en un total de 41 puestos de trabajo, pero dada la estructura de
la plantilla del Ayuntamiento de Castalla con puestos de tfrabajo mds
feminizados (ejemplo de ello: Administracién) y mds masculinazados
(ejemplo de ello: Conserjeria) solamente acontece para analizar los
siguientes puestos de trabajo:

o Agente de Policia (3 mujeresy 12 hombres).
o Auxiliar Administrativo/a (5 mujeres y 2 hombres).
o Auxiliar Ayuda a Domicilio (1 mujery 2 hombres).

- Haciendo referencia al total general, la diferencia de retribucion es del -
17,6%2, siendo las mujeres el 50% de la plantilla. Una diferencia de
retribucién a favor de las mujeres que frabajan dentro de la entidad.

- La mayor diferencia de retribucion por antigledad se encuentra en el
puesto de trabajo de Agente de Policia con un rango de antigiedad
menor de un ano siendo del -7,2%, teniendo en cuenta que las mujeres
suponen el 28,6% de las personas de dicha subdivision.

- Se observa que en ninguno de los puestos analizados existe una
diferencia substancial en cuanto a la descendencia de la familia del
personal trabajador del Ayuntamiento de Castalla.

- Dentro del andlisis relacionado con la descendencia del personal
trabajador del Ayuntamiento de Castalla, llama la atencidon que pese a
ser una plantilla equitativa respecto a las personas contfratadas,
solamente 3 mujeres mientras que ningun hombre, se han acogido a una

2 Esto se debe, principalmente, a que la herramienta realiza la formula partiendo del
hecho de que son los hombres los que tienen mayor remuneracién, lo que provoca que,
en el caso contrario, el resultado sea potencialmente elevado y poco representativo.
En todo caso, se puede observar la retribucion normalizada en la tabla 1.1.
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reduccion de Guardia Legal de un menor de 12 afos. Se recomienda, no
obstante, realizar un estudio en profundidad de las necesidades de
conciliacion que tiene la plantilla del Ayuntamiento de Castalla, de ese
modo se realizard un andlisis mds elaborado de la conciliacién, teniendo
en cuenta, ademds, las necesidades de personas ascendentes.

La mdxima diferencia de retribucidn se encuentra en el Puesto Agente
Policia - funcionario interino donde se observa la méxima diferencia de
retribucion, siendo del -4,5%, teniendo en cuenta que las mujeres
suponen el 33,3% de las personas de esa subdivision.

Seria pues, en el Nivel C-3, donde se observa la mdaxima diferencia de
retribucion, siendo del -5,6%, teniendo en cuenta que las mujeres
suponen el 81,5% de las personas que frabajan en dicha subdivision.

Es en el Departamento y Nivel de Responsabilidad Urbanismo - B donde
se observa la mdxima diferencia de retribucién, siendo del 19,3%,
teniendo en cuenta que las mujeres suponen el 50,0% de las personas de
esa subdivision.

Finalmente, se recomienda continuar con la adecuada revision
periddica tras la elaboracién de la correspondiente Auditoria Retributiva,
identificando mejoras sobre todo en el dmbito de una confrataciéon
paritaria de los puestos de trabajo.
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8. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO.

Se procede a continuacion, a realizar una recopilacion de las principales
aportaciones extraidas del estudio realizado, mediante un andilisis cualitativo
llevado a cabo a través de las entrevistas personales, y de un andlisis
cuantitativo compuesto por un cuestionario on-line y por la informaciéon
proporcionada de los distintos departamentos del consistorio.

En primer lugar, por lo que respecta al Area de acceso a la Ocupacion y a la
Contratacion, los procedimientos de contfratacion en el Ayuntamiento, como
entidad publica, siguen normativas como bolsas de trabajo, oposiciones,
CoNncurso-oposicion, o programas derivados de organismos como Labora.
Segun lainformacién recogida, no hay percepcion negativa de las pruebas, ya
que tanto las escritas como las prdcticas son consideradas claras, objetivas y
transparentes. Criterios preestablecidos se aplican uniformemente a todas las
personas candidatas, independientemente de su sexo.

En relacién con el Area de Conciliacion y Corresponsabilidad, la informacion
recogida revela que la plantila del Ayuntamiento de Castalla valora
positivamente la cercania al solicitar permisos para conciliacion, tanto para su
persona como para cuidado de familiares. El procedimiento implica contactar
con el coordinador o coordinadora del departamento y presentar un justificante
médico, procurando afectar lo menos posible a las demds personas
trabajadoras. La flexibilidad horaria se practica de manera efectiva, aunque se
destaca la necesidad de estudiar las demandas de conciliacion en puestos
expuestos al publico.

Aungue la nueva plantila estd mds informada sobre las medidas de
conciliacion, aqguella plantilla con mds antigledad no estd al tanto de las
normativas. Se sugiere una mayor difusion por parte del consistorio, en
colaboracién con sindicatos, para acercar estas medidas a quienes las
necesitan.

Cabe sefalar que, en cuanto al Area de clasificacion profesional, promocion,
formacion y representacion femenina, en cuanto a la clasificacion profesional,
se evidencia un bagjo conocimiento del convenio laboral vigente,
especialmente entre el personal con mds antigledad. La falta de un estudio
sobre las tareas especificas de cada puesto lleva a la realizacidon de funciones
por encima o por debajo de la clasificacion profesional asignada.

En relaciéon con la promocion interna, se senala que no se fomenta
adecuadamente, prefiriendo contratar externamente en lugar de promover al
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personal empleado con experiencia. Se destaca la importancia de priorizar la
promocién interna para reconocer y valorar el trabajo de la plantilla existente.

En cuanto a la formacién, se realizan cursos externos durante el horario laboral
y se sugiere la necesidad de cursos internos adaptados a cada departamento.
Aunque los cursos en horario laboral no requieren compensacion, aguellos fuera
del horario se pueden justificar y compensar en horas. Se destaca la iniciativa
del personal para formarse fuera de su horario laboral, demostrando un interés
y compromiso con su desarrollo profesional.

En cuanto al Area de Retribuciones y Auditoria Salarial, la mayoria de la plantilla
del Ayuntamiento de Castalla comprende los conceptos en sus ndminas, salvo
aqguellas personas fuera del dmbito administrativo. Aunque los salarios base
estdn establecidos segun la normativa vigente, algunas desconocen
complementos y pluses, acentuado por la falta de una Relacion de Puestos de
Trabajo (RPT) actualizada. A pesar de un | Plan Interno de Igualdad, no se
recuerdan los resultados de la Auditoria Salarial entre las personas empleadas
mas antiguas. Toda la plantilla, recibe dos pluses anuales de productividad,
mostrando una prdctica equitativa.

No hay quejas sobre el horario laboral, y la flexibilidad horaria es bien recibida
para fomentar la conciliaciéon. En cuanto a las horas extras, se compensan
mayormente con tiempo libre, y la compensacién econdmica se reserva para
circunstancias especificas con aprobacidén previa de la autoridad competente.
En general, se destaca la disposicion de Personal y Recursos Humanos para
ayudar y brindar un trato amable.

En el Ayuntamiento de Castalla, se ha analizado el personal durante este
periodo, enconfrando un total de 82 personas empleadas, equitativamente
distribuidos entre 41 mujeresy 41 hombres. Se identificaron 41 puestos de trabajo,
Unicamente se ha podido analizar los puestos de trabajo de Policia, Auxiliar
Administrativo/a y Auxiliar Ayuda a Domicilio, dada su distribucion por sexos
donde solamente se presentaba en dichos puestos nombrados.

La diferencia salarial general es del -17,6%, a pesar de que las mujeres
constituyen el 50% del personal. La mayor disparidad salarial por antigiedad se
observa en el puesto de Agente de Policia, con un -7,2% y una representacion
femenina del 28,6%.

No hay diferencias notables en la descendencia de la familia del personal
analizado. Sin embargo, se destaca que solo 3 mujeres, han optado por la
reduccion de Guardia Legal para menores de 12 anos, sugiriendo la necesidad
de un estudio mdas profundo sobre las necesidades de conciliacion.
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La mdaxima brecha salarial se presen’rd en el puesto de Agente Policia -
funcionario interino (-4,5%), con un 33,3% de mujeres. En el Nivel C-3, la diferencia
es del -56%, con un 81,5% de mujeres. EIl Departamento y Nivel de
Responsabilidad Urbanismo - B muestra la mdaxima disparidad salarial del 19,3%,
con un 50,0% de mujeres.

Se recomienda realizar revisiones periddicas y una Auditoria Retributiva para
lograr una contratacion mas equitativa y mejorar la igualdad salarial en todos
los niveles.

Siguiendo con el andlisis, por lo que respecta al Area de Salud Laboral, a través
de entrevistas se evidencia un buen clima laboral en cada departamento del
Ayuntamiento de Castalla, aunque se senala una falta de personal en ciertas
dreas que genera descoordinaciéon. Se destaca la separacién entre el personal
de oficina y aquel que trabaja fuera de las instalaciones municipales, atribuida
mas a la distribucion fisica que a relaciones interdepartamentales. A pesar de
momentos puntuales de carga excesiva en sectores técnicos y de
subvenciones, el personal destaca la adecuada provision de materiales y
uniformes.

En cuanto a salud laboral, se sugiere la necesidad de renovar las politicas de
Riesgos Laborales, ya que la plantilla desconoce estas politicas y no se realizan
reconocimientos médicos anuales de manera consistente. Aunque existe un
protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo, se evidencia falta de
conocimiento generalizado, especialmente enfre personas de nueva
incorporacion. Se propone la creacion de un manual de bienvenida que incluya
el protocolo para sensibilizar y prevenir situaciones de acoso. A pesar de
denuncias previas, se destaca la importancia de concientizar sobre el acoso
laboral y sexual para garantizar la seguridad y autoestima de las personas
empleadas.

Sobre la utilizacién de un Lenguaje no Sexista, se ha analizado en el Area de
Comunicacion, en cuanto a la comunicacion interna en el Ayuntamiento de
Castalla, se destaca un eficiente canal interno considerado "sencillo",
"adaptable"y "claro para todas las personas, independientemente de su edad".
El correo electrénico institucional se percibe como un medio efectivo para
recibir noticias relacionadas con el trabajo. La existencia de correo electrénico
propio y lineas telefénicas departamentales respeta en gran medida la
desconexion digital de las personas empleadas, aunque se sehala la necesidad
de mejorar las condiciones para la desconexion, especialmente en roles de
conserjeria que requieren disponibilidad fuera del horario laboral.

En relacién con el uso de un lenguaje no sexista, se identifica una necesidad de

mejora en el consistorio. Se observa una iniciativa individual para adoptar un
lenguaje inclusivo, pero no existe una politica interna consolidada. Algunas
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personas empleadas, expresan la voluntad de recibir formacion en este aspecto
o sugieren la creacidén de una guia interna de lenguaje inclusivo para la
administracion publica, que recoja alternativas en la redaccion de informes y
comunicaciones.

A modo de conclusion, se observa que el Ayuntamiento de Castalla tiene ciertas
carencias y necesidades que se han hecho patentes a través de los discursos
de la plantilla. Mediante este plan, se propone las medidas y acciones
oportunas que dirjan al consistorio hacia la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres.
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9. PLAN DE ACCION: AREAS DE INTERVENCION
|
Después de realizar el diagndstico de partida, analizar y extraer las conclusiones
obtenidas a fravés del andilisis cuantitativo y cualitativo se procede a realizar el
plan de accidn. Este plan tendrd una vigencia de cuatro anos, concretamente
del ano 2024 en 2027.

A continuacion, propondremos los objetivos del Plan junto con las acciones
estructuradas en diferentes dreas, las cuales se pondrdn en marcha, cada una
a su tiempo con el fin de mejorar la situacién del Ayuntamiento de Castalla.
Ademds, en cada accidn sugerida se marcard los y las agentes responsables de
llevarlas a cabo, con los indicadores de evaluaciéon y la temporalidad de cada
una de ellas.
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9.1  AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y A LA CONTRATACION

AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y A LA CONTRATACION

Es de gran importancia que un ayuntamiento integro la perspectiva de género y el concepto de transversalidad en las
oportunidades de acceso a la ocupaciéon, porque esto garantiza un firme compromiso por parte del consistorio. Por eso, a
continuacién, se senalan acciones dirigidas a asegurar la incorporacion y la transversalidad de la perspectiva de género en los
procesos de contratacién y sistemas de promocion laboral.
OBJETIVO GENERAL:
Lograr un acceso a la ocupacién y contratacién igualitario para mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Castalla, garantizando
la implementaciéon de politicas publicas de igualdad y perspectiva de género en este proceso. Ademds, también en el desarrollo
profesional de la plantilla del consistorio.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Objetivo 1.- Establecer una cultura administrativa de la igualdad.
Objetivo 2.- Promocionar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las dreas.
(O | ACCONS | AGINTSEPONSABME | INDICADORS | TEMPORALIAGON

Ob.1  Accién 1. Realizar formacién en materia  -Area de Bienestar Social. - NUmero de formaciones

de igualdad al departamento -Area de Recursos realizadas.

responsable de los procesos de acceso Hlumcmos. % desagregado por sexo Trimestre 3 (2024)

a la ocupaciéon y contratacion. -Area de Alcaldia. de las personas asistentes

a la formacion.
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Ob.1

Ob.1

Ob.2

Accidn 2. Incluir bloques temdticos sobre
igualdad en las convocatorias y pruebas

de seleccion.

Acciéon 3. Seguir consolidando un

sistema de convocatorias y de
promocién que garantice el principio de
igualdad de oportunidades, evitando
que este proceso pueda derivar con
una posible discriminacion directa o
indirecta.

Accién 4. Promocionar la promocion
inferna del personal del Ayuntamiento

de Castalla.

-Area de

Recursos
Humanos.
-Area de Recursos
Humanos.

-Area de Recursos
Humanos.

-Area de Alcaldia.

-% de pruebas selectivas

en las cuales se haya

incluido el temario de
igualdad.

-NUmero de pruebas
elaboradas respetando

la perspectiva de género.

-Valoraciéon de los

sistemas de promocién,

CONCUrsos y
convocatorias.
-% de  promociones

interna desagregado por

SEXO0.

-Criterios de valoracion

en el proceso selectivo.
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9.2 AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

La conciliacién y la corresponsabilidad son pilares fundamentales en este plan, puesto que no resulta nada facil integrar un equilibrio
entre la vida laboral, familiar y personal en la gestion de los recursos humanos en una Administracion PUblica.

Esta drea es muy importante para poder fomentar el uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad que se pueden crear
para mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras al consistorio.

OBJETIVO GENERAL:

Favorecer y apoyar a la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral del personal del consistorio.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Objetivo 3.- Garantizar que la conciliacién no sea motivo de discriminacién laboral.
Objetivo 4.- Sensibilizar y fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres para mejorar la calidad de vida.
(0 | ACCONE | AENESRSPONSASLE | INDICADORES | TEMPORAUIACION _
Ob.3 Accién 5. Elaborar un catdlogo de -Area de Bienestar Social. -Catdlogo de medidas
medidas de conciliacion y -Area de Recursos de conciliacion. Trimestre 2 (2024)
corresponsabilidad disponibles para la Humanos. Trimestre 2 (2025)

-Valoraciéon de la

plantilla e informar a todo el personal s
aceptacion del manual

trabajador.
desagregado por sexo.

Ob.3 Accién 6. Difundir entre la plantila el -Area de Bienestar Social. -NUmero de manuales

catdlogo de medidas de conciliacién y difundidos a la plantilla
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Ob.3

Ob.3

corresponsabilidad del Ayuntamiento en

materia de conciliacion.

Accion 7. Formacién dirigida a la
plantilla sobre masculinidades
igualitarias, conciliacion y

corresponsabilidad.

Accioén 8. Valorar la opcién de trabajar
a distancia (teletrabajo) en

determinados puestos de trabagjo

administrativos.

-Area de Recursos

Humanos.

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos

Humanos.

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos
Humanos.

-Area de Alcaldia.

-NUmero de
publicaciones en los
canales de

comunicacion.
-NUmero de formaciones.

% de

trabajadoras

frabajadores  y
asistentes

desagregado por sexo.

-N.° de personas que se
acogen a esta opcidn

(desagregado por sexos)

-Valoracién de la
aceptacién de esta
modalidad de trabajo

por parte de la plantilla.
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9.3  AREA DE CLASIFACION PROFESIONAL, PROMOCION, FORMACION Y REPRESENTACION FEMENINA.

AREA DE CLASIFACION PROFESIONAL, PROMOCION, FORMACION Y REPRESENTACION FEMENINA.
En esta drea se presentan acciones relacionadas con la promocién, formacién y clasificacion profesional que tenga como eje
transversal la igualdad de oportunidades, motivando asi a los frabajadores vy las trabajadoras del consistorio a progresar de manera
continua.
Es relevante frabajar para crear un ambiente laboral equiliorado y donde todo el personal tenga las mismas oportunidades de
trabajo y de promocién.
OBJETIVO GENERAL:
Fomentar una clasificacion y promocién igualitaria que aseguran los principios de igualdad, méritos y capacidades en los procesos.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Objetivo 5.- Reconocer el potencial de los tfrabajadores y las tfrabajadoras del ayuntamiento.
Objetivo é.- Promover la representacion masculina y femenina sin estereotipos y roles de género.
Objetivo 7. - Fomentar la formaciéon en materia de igualdad entre el personal del consistorio.
2 I O 5K A1 e ok

Ob.5 Accién 9. Garantizar que los sistemas de  -Area de Bienestar Social.  -Valoracién

promocién cumplan con el principio de  -Area de Recursos  sistemas de promocién.

igualdad evitando asi cualquier requisito  Humanos.

que pueda causar discriminacion -Area de Alcaldia. Permanente

directa o indirecta por razén de sexo.
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Ob.5 Accion 10.

Ob.7

Ob.5

Ob.6

del

movimiento de la plantilla en cuanto a

Seguimiento anual
incorporaciones y promociones

desagregado por sexo en el

Ayuntamiento de Castalla.

Accién 11. Realizar una campaia para
romper estereotipos y roles sexistas en el

dmbito laboral.

Accién 12. Revision y actuacion para
paliar la presencia desigual de hombres
y mujeres en los diferentes
departamentos analizados en el Plan.

Elaborar un

Accion 13. plan de

formacién segun las necesidades

formativas de la plantilla.

-Area de Bienestar Social.

-Area

Humanos.

de

Recursos

-Area de Bienestar Social.

-Area de Bienestar Social.

-Area

Humanos.

-Area

Humanos.

de

de

Recursos

Recursos

-N.°  de promociones
internas desagregado
pOor sexo.

-Impacto de la
campana.

-% de asistencia de la

plantilla (por sexo.

-Valoracién de la
organizacion  de  los

departamentos.

-% de participaciéon en el
diagndstico de las
necesidades

desagregado por sexo.
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Ob.é

Ob.7

Accién 14. Fomentar y promocionar la
formacién dentro del horario laboral de
cada persona para una distribucion
igualitaria  de los horarios de las

formaciones.

Accion 15. Realizar formacién especifica

en igualdad dirigida al dmbito publico.

-Area de Recursos

Humanos.

-Area de Bienestar Social.

-Criterios que se han

utilizado para elaborar el

plan.

-Valoraciéon de los
resultados de esta
medida.

-% de personas que
solicitan esta medida

desagregado por sexo.

NUmero de asistencia a
las formaciones

desagregado por sexo.
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9.4 AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES.

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES.

En esta dreaq, se fratard de eliminar cualquier tipo de discriminacion por razon de sexo que obstaculizo la carrera profesional de

cualquier persona trabajadora del consistorio. Dentro de las Administraciones PUblicas fambién existen casos de brecha salarial,

por eso, las auditorias salariales (entre otfras medidas) nos permite tener el control de las retribuciones y poder modificar o detectar

cualquier desigualdad retributiva no justificada. Asi, aseguramos que por un mismo frabajo se percibe una idéntica remuneracion.
OBJETIVO GENERAL:
Asegurar la igualdad retributiva en el Ayuntamiento de Castalla.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Objetivo 8.- Garantizar que las categorias laborales no causan ninguna discriminacion entre sexos.

Objetivo 9.- Revisar los puestos de trabajo para asegurarnos que los trabajos de igual valor perciben el mismo salario.

m ACCIONES AGENTES RESPONSABLES INDICADORES TEMPORALIZACION

Ob.9

Accion 16. Realizar una auditoria salarial

anual con perspectiva de género.

Accién 17. Elaborar un registro salarial

disponible para la representacion

sindical de las personas tfrabajadoras.

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos
Humanos.

-Area de Alcaldia.

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos

Humanos.

-Resultados obtenidos

desagregados por sexo.

-Salario de la plantilla

desagregado por sexo.

NUmero de personas

(por con la

sexo)
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Ob.9

Ob.9

Accion 18. Definicién y clarificacion de
los diferentes complementos que se
pueden percibir, asi como establecer los

criterios especificos para su percepcion.

Accion 19. Elaborar una Valoracidon de

Puestos de Trabajo.

-Area de Alcaldia.

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos
Humanos.

-Area de Alcaldia.

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos
Humanos.

-Area de Alcaldia.

informacién del registro

salarial.

Valoracion de  las

personas trabajadoras.

Valoracidbn de las

personas trabajadoras.

-Resultados obtenidos

desagregados por sexo.
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9.5 AREA DE SALUD LABORAL, PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

AREA DE SALUD LABORAL, PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Es necesario observary saber detectar las actuaciones y las relaciones entre el personal del consistorio con una mirada critica, para
darnos cuenta de comportamientos con actitud sexista que adoptamos de manera natural, por asi garantizar un clima laboral
igualitario e inclusivo.

Desde esta drea se busca sensibilizar, formar y concienciar en toda la plantilla del Ayuntamiento de Castalla en la prevenciéon del
acoso sexual y porrazdn de sexo. Para asi, que los tfrabajadores y las trabajadoras tengan las herramientas necesarias para detectar
estos casos y saber cOmo intervenir.

OBJETIVO GENERAL:

Prevenir conductas de acosos sexual, laboral y por razon de sexo. Ademdads, de garantizar un buen clima laboral entre la plantilla
del consistorio.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Objetivo 10.- Prevenir y/o eliminar cualquier tipo de acoso en el dmbito laboral.

Objetivo 11.- Concienciar y sensibilizar a la plantilla sobre la violencia hacia las mujeres.

Objetivo 12. - Infroducir la perspectiva de género en el drea de salud laboral y prevencion de riesgos laborales dentro del

Ayuntamiento de Castalla.

m ACCIONES AGENTES RESPONSABLES INDICADORES TEMPORALIZACION
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Ob.10 Accién 20. Difusion y comunicacion a la

plantilla del Protocolo de acoso laboral

y/o por razdn de sexo.

Ob.10 Accidon 21.

plantila enfocada a la sensibilizacion,

Ob.11

Formacién dirigida a la

deteccion y prevencion sobre acoso

sexual y/o laboral por razén de sexo.

Accion 22.

Incluir en las revisiones

médicas pruebas especificas por sexo

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos

Humanos.

-Area de Bienestar Social.

-Area de Recursos

Humanos.

-Area de Recursos

Humanos.

-NUmero de
publicaciones en los
canales de informacion
sobre la realizacion de la

campana.

-NUmero de difusiones
dirigidas a la plantila
para dar a conocer el

protocolo.

-NUmero de asistencia a
la formacién

desagregada por sexo.

-Valoraciéon de la
formacion por parte del

personal.
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Ob.11

Ob.12

para la prevencion de dolencias

asociadas a cada uno de ellos.

Accidén 23. Campana de sensibilizacion
en el marco del 25N, donde se senalen
todas las violencias a las que estdn
adscritas las mujeres y que involucre a
todas las personas trabajadoras del
Ayuntamiento de Castalla.

Accion 24.

prevencion de riesgos laborales con el

Revision de la politica de

objetivo de dotarla de perspectiva de

género.

-Area de Bienestar Social.

-Area de Bienestar Social.

-Area

Humanos.

de

Recursos

- Valoracién del impacto

entre los frabajadores y

las  tfrabajadoras  del
consistorio.
-Valoracioéon de la

campana por parte del

personal.

Valoracion de  los

resultados.
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9.6 AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Lograr una comunicacion interna y externa libre de estereotipos y lenguaje sexista, que sea inclusiva y comprensible para todo el

personal del consistorio y toda la poblacién al Ayuntamiento de Castalla.

OBJECTIVO GENERAL:

Garantizar el buen uso del lenguaje no sexista y corregir los estereotipos de género que se dan en la comunicacion tanto interna

como externa del Ayuntamiento de Castalla.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Objetivo 13.- Llevar a cabo una comunicacion interna que promueva las buenas relaciones entre el personal

Objetivo 14.- Uso de un correcto lenguaje no sexista desde todos los niveles de la institucion

Objetivo 15.- Integrar la perspectiva de género en el conjunto de actividades de todos los Departamentos municipales.

e <21 R 14 02,58 N 3 W o8O

Ob.13 Accién 25. Creacién en el supuesto de -Area de Recursos -NUmero canales
qgque no disponen de canales de Humanos. creados, y difundidos.
comunicacién interna y difusién en el -Area de Alcaldia. Trimestre 1 (2024)

A tamient talla. .,
yuntamiento de Castalla -Valoraciéon del uso de los

canales desagregado

POr Sexo.
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Ob.13

Ob.14

Ob.14

Ob.14

Accioén 26. Facilitar un canal para

sugerencias internas.

Accioén 27. Impulsar y realizar acciones
formativas centradas en el uso del
lenguaje no sexista e inclusivo dirigida al

personal del Ayuntamiento de Castalla.

Accion 28. Elaborar una guia del uso del

lenguaje no sexista en el dmbito publico.

Accion 29. Revisidon del lenguaje utilizado
en las convocatorias de oposicion,
procesos de promocioén interna y ofra
documentacién oficial y adaptarlos a

las normas.

-Area de Recursos
Humanos.

-Area de Alcaldia.

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos

Humanos.

-Area de Bienestar Social.

-Area de Bienestar Social.
-Area de Recursos

Humanos.

-Valoracién del uso de los

canales por parte del
personal frabajador del

consistorio.

-N.° de

realizadas.

formaciones

-% de personas asistentes

desagregado por sexo.

-N.° de

enviados a la plantilla.

ejemplares

-N.° de

para dar a conocer la

publicaciones

guia.

-% de convocatorias y
documentacién en las
que se ha revisado el

lenguagje.
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Ob.15 Accion 30. Revisibn y comprobacion

para que el contenido de los
comunicados, carteleria y publicidad
municipal no posea un cardcter

discriminatorio ni sexista.

-Area de Bienestar Social.

-N.° de convocatorias vy
documentos

modificados.

-% de comunicaciones y
publicaciones en las que
se ha revisado la imagen

y lenguaije.

-N.° de comunicaciones y
publicaciones

modificados.

-Valoracién y resultados

de esta evaluacion.
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10. CRONOGRAMA

Accion 1. Realizar
formacién en materia
de igualdad al
departamento

responsable  de los
procesos de acceso a

la ocupacién y
contratacion.

Acciéon 2. Incluir
bloques tematicos
sobre igualdad en las
convocatorias y
pruebas de seleccion.
Accion 3. Seguir
consolidando un
sistema de
convocatorias 'y de
promocion que

garantice el principio
de igualdad de
oportunidades,
evitando que este
proceso pueda derivar
con una posible
discriminacién directa
o indirecta.

Accién 4. Promocionar
la promocion interna

del personal del
Ayuntamiento de
Castalla.
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Accioén 5. Elaborar un
catdlogo de medidas
de conciliacién y
corresponsabilidad
disponibles para la
plantila e informar a
todo el personal
trabajador.

Accion 6. Difundir entre
la plantilla el catdlogo

de medidas de
conciliacién y
corresponsabilidad del
Ayuntamiento en
materia de

conciliacion.

Accién 7. Formacion
dirigida a la plantilla
sobre  masculinidades
igualitarias, conciliacién
y corresponsabilidad.

Accion 8. Valorar la
opciéon de trabajar a
distancia (teletrabaqjo)
en determinados
puestos de trabagjo
administrativos.
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Accion 9. Garantizar
que los sistemas de
promocion cumplan
con el principio de
igualdad evitando asi
cualquier requisito que
pueda causar
discriminacién directa o
indirecta por razén de
sexo.

Accién 10. Seguimiento
anual del movimiento
de la plantilla en cuanto
a incorporaciones vy
promociones
desagregado por sexo
en el Ayuntamiento de
Castalla.

Accién 11. Realizar una
campana para romper
estereotipos y  roles
sexistas en el dmbito
laboral.

Accion 12. Revision vy
actuacion para paliarla
presencia desigual de
hombres y mujeres en
los diferentes
departamentos
analizados en el Plan.
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Accioén 13. Elaborar un
plan de formacion
segun las necesidades
formativas de la
plantilla.

Accion 14. Fomentar y
promocionar la
formacién dentro del
horario laboral de cada
persona  para  und
distribucion  igudlitaria
de los horarios de las
formaciones.

Acciéon 15. Realizar
formacién  especifica
en igualdad dirigida al
dmbito publico.
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Accidén 16. Realizar una
auditoria salarial anual
con perspectiva de
género.

Accién 17. Elaborar un
registro salarial
disponible  para la
representacion sindical
de las personas
frabajadoras.

Accion 18. Definiciony
clarificacién  de  los
diferentes
complementos que se
pueden percibir, asi
como establecer los
criterios especificos
para su percepcion.

Accion 19. Elaborar
una Valoracion de
Puestos de Trabaijo.
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Accion 20. Difusion vy
comunicacion a la
plantilla del Protocolo
de acoso laboral y/o

por razén de sexo.

Accién 21. Formacion
dirigida a la plantilla
enfocada a la
sensibilizacion,

deteccion y prevencion
sobre acoso sexual y/o
laboral por razén de

SEeXO0.

Accidén 22. Incluirenlas
revisiones médicas
pruebas especificas por
sexo para la prevencion
de dolencias asociadas

a cada uno de ellos.

Accién 23. Campaia
de sensibilizacion en el
marco del 25N, donde
se senalen todas las
violencias a las que
estdn  adscritas  las
mujeres y que involucre

a todas las personas

trabajadoras del
Ayuntamiento de
Castalla.
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Accidn 24. Revision de
la politica de
prevencion de riesgos
laborales con el
objetivo de dotarla de

perspectiva de género.
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Accién 25. Creacién
en el supuesto de que
no disponen de canales
de comunicacion
intferna y difusion en el
Ayuntamiento de
Castalla.

Accidn 26. Facilitar un
canal para sugerencias
internas.

Accioén 27. Impulsar y
realizar acciones
formativas centradas en
el uso del lenguaje no
sexista e inclusivo
dirigida al personal del

Ayuntamiento de
Castalla.
Accion 28. Elaborar

una guia del uso del
lenguaje no sexista en el
dmbito publico.

Accidn 29. Revisién del
lenguaje utilizado en las
convocatorias de
oposicion, procesos de
promocién interna vy
ofra  documentacion
oficial y adaptarlos a las
normas.

Accion 30. Revision vy
comprobacion para
que el contenido de los
comunicados,
carteleria y publicidad
municipal no posea un
cardcter discriminatorio
ni sexista.
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11. IMPLEMENTACION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El Il Plan del Ayuntamiento de Castalla tiene un periodo de implantacion de
cuatro anos (2024-2027)

Primer aino de implementacion: de febrero de 2024 a diciembre de 2024
Segundo ano de implementacion: de enero de 2025 a diciembre de 2025
Tercer aino de implementacion: de enero de 2026 a diciembre de 2026
Cuarto aino de implementacion: de enero de 2027 a diciembre de 2027

Una vez hemos definido las medidas y acciones propuestas para el Plan,
estableceremos las pautas para poder llevar el seguimiento y la evaluacion
durante los cuatro anos de vigencia.

Después de la aprobacion del Plan, empezaremos a poner en marcha las
acciones previstas. Ademds, en paralelo, se llevard un control de las
actuaciones y resultados que estamos obteniendo.

Para cumplir con los objetivos marcados en el Plan, y ejecutarlo de manera
eficaz y consiguiendo los propdsitos marcados tenemos que establecer un
sistema de seguimiento y evaluacion que nos permita ser conocedores vy
conocedoras del impacto y la repercusidn que este estd teniendo sobre el
Ayuntamiento de Caostalla. De forma que, obteniendo estos datos
periddicamente nos permitird detectar si hay obstdculos y si se da la necesidad
de hacer cambios, o si en caso confrario, el Plan estd siendo un instrumento
positivo para la organizacion del consistorio.

Para el seguimiento y evaluacién del Plan, se constituird una Comisidon paritaria
que serd la encargada de velar por el cumplimiento del documento.

Finalmente, hay que senalar, que el seguimiento del plan se llevard a cabo con
la realizacion de informes anuales, exactamente, cuatro informes. Mientras que
la evaluacién intermedia (diciembre de 2025) y, por otfro lado, la evaluacion
final, que se hard el Ultimo ano de vigencia del plan (diciembre de 2027).
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11.1 Procedimiento de seguimiento dél II Plan de Igualdad de Castalla

Para llevar un control de la ejecucion del Plan, realizaremos informes de
seguimiento anuales, los cuales nos permitirdn ser conocedores y conocedoras
del estado en el cual estd el Plan ano fras ano.

Informes de seguimiento del Il Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento
de Castalla (2024-2027):

Infforme de seguimiento: diciembre 2024
Infforme de seguimiento: diciembre 2025
Infforme de seguimiento: diciembre 2026
Informe de seguimiento: diciembre 2027

Este seguimiento, forma parte del diseno inicial del Il Plan Interno de Igualdad
del Ayuntamiento de Castalla.

Cdmo hemos comentado con anterioridad, este proceso, se tiene que llevar a
cabo mientras el plan estd en curso. Se hace con el fin de tener un control sobre
las medidas y actuaciones, para velar por el cumplimiento de estas y ver los
resultados que se estdn obteniendo.

Es una herramienta muy relevante, puesto que nos permitird conocer la realidad
del Ayuntamiento y, por consiguiente, detectar de manera rapida si el Plan

requiere ser modificado.

En estos informes, evaluaremos la siguiente informacion:

1. Supervision | Supervisar la implementacion de cada una de las
medidas de manera individual, teniendo en cuenta los
siguientes criterios:

e Eficiencia de la accion

e Impacto de la accién

e Metodologia

e Persona o departamento responsable de la

ejecucion de la accidon

e Temporalizacion
2. Evaluacién | Evaluar el objetivo general de cada una de las
acciones del Plan. Con esto determinaremos si el
objetivo propuesto se estd cumpliendo. Ademds,
comprobaremos la eficiencia de las acciones
enmarcadas en esa drea.
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3. Informar Mantener informado al personal del Ayuntamiento del
estado en el cual se encuentran las acciones y qué
resultados se estdn obteniendo.

11.2 Informe evaluacién intermedia y final del Il Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Castalla

Para la evaluaciéon del Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Castalla, se
realizardn dos fipologias de informes evaluativos. Una evaluacion intermedia del
Plan el segundo ano desde la entrada en vigor de este (diciembre de 2025) y
posteriormente, una vez finalizar el periodo de los cuatro anos de
implementacion y para dar concluido el plan, se realizard la evaluacion final
(diciembre 2027).

Por un lado, la evaluaciéon intermedia, es una herramienta de gran utilidad,
porgue nos informard si se estdn realizando de manera correcta las nuevas
medidas adoptadas en materia de igualdad de oportunidades y las amenazas
y debilidades con las cuales cuenta el Ayuntamiento de Castalla durante el
transcurso y ejecucioén del Plan.

Por otro lado, la evaluaciéon final, nos mostrard los resultados y conclusiones
finales, donde constataremos cémo es la situaciéon en la cual se encuentra el
Ayuntamiento de Castalla y qué ha sido la repercusion ha tenido entre el
personal del Ayuntamiento después de la puesta en marcha de este proyecto.

Para la realizacion de las dos evaluaciones nos centraremos en los siguientes
criterios:

Evaluacion de los objetivos Esta informacion lo obtendremos con
el uso de los siguientes indicadores:

e Grado de consecucion de los
objetivos.

e Eficacia y eficiencia del Plan
Interno.

e Areas involucradas en el
proceso del Plan.

Informacion de las acciones Utilizaremos la informacion que nos
proporcionard las acciones
propuestas:

e Impacto de las acciones a
nivel mundial.

e Calidad de las acciones
implementadas.
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e Eficacia y eficiencia de la

accioén.
e Nivel de transversalidad de la
accion.
Impacto del Plan Averiguaremos el impacto que ha

tenido este Il Plan en el Ayuntamiento
de Castalla.  Analizaremos  los
siguientes indicadores:

e Impacto del Plan Interno de
lgualdad en la plantila del
Ayuntamiento de Castalla.

e Factores que han ayudado a
la implementaciéon del Plan.

e Factores que han dificultado la
implementaciéon del Plan.
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12. ANEXOS

ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA DEL Il PLA
INTERN D’'IGUALTAT DE L'AJUNTAMENT DE CASTALLA 2024/2027

En I’Ajuntament de Castalla reunides ales 09:13 h el dia 11 de setembre de 2023
a la Sala de Plenaris, d’una banda, la representacié de I'empresa EQUALITAT,
participacidé i igualtat:

- Jose L. Sahuquillo Orozco, director executiu en EQUALITAT, participacié i

igualtat.

- Clara Garcia Sanvicente, agent d'igualtat en EQUALITAT, participacio i
igualtat.

- Jessica Pérez Miiralles, aaent d'igualtat en EQUALITAT, participacié i
igualtat.

|, per una altra, la representacio de I'Ajuntament de Castalla i la representacio
de la part social:

- Maria Magdalena Berenguer Berbegal, primera tinenta d'alcalde,
regidora de I'Area de Régim Infern, Personal, Confractacio, Serveis
Socials, Seguretat Ciutadana, Medi Ambient i Joventut de I'Ajuntament
de Castalla.

- Javier Sirvent Brotons, quart tinent d’alcalde, regidor de I'Area de Serveis
Publics, Brigada d'Obres, Manteniment Urbd i Festejos Taurins de
I’Ajuntament de Castalla.

- Luis Teruel Garcia, representant SEP-CV.

- Jorge Payd Roque, representant SEP-CV.

- Sergio José Simdn Sanjudn, representant SEP-CV.

Assenyalar en relacid amb la representacié de I'Ajuntament de Castalla que,
Modnica Martinez Munera, coordinadora de Serveis Socials justifica la seua
absencia per a establir-se la reunié de la Comissid Negociadora en el seu
periode vocacional.

Amb motiu de la constitucié de la Comissié Negociadora del Il Pla d'lgualtat de
I’Ajuntament de Castalla, en compliment dels articles 45 i 46 de la Llei orgdanica
3/2007, de 22 de marc, per a la igualtat efectiva entre dones i homes i la seua
normativa de desenvolupament i del Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel
qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i deposit de convenis i acords col lectius
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S
de treball (capitol Il: procediment de ne'gociocié dels plans d'igualtat). A més,
de la resolucid del 16 de marc del 2023, de la Secretaria d'Estat de Funcid
PUblica, on es creava el Registre de Plans d’'lgualtat de les Administracions
PUbligues, amb la finalitat de donar compliment de les mesures establertes amb
els anteriors Reials Decrets anomenats.

1. S’explica que és un Pla d’lgualtat Intern.

L'empresa assessora explica en que consisteix un Pla Intern d’lgualtat, quins
objectius segueixen i informa del procediment i metodologia que s’emprard per
a I'elaboracié del Il Pla Intern d’'lgualtat de I'Ajuntament de Castalla.

2. Constitucié de la Comissié Negociadora per al Il Pla Intern d’'Igualtat.

La Comissié Negociadora del Il Pla Intern d’lgualtat de I'Ajuntament de Castalla
estara constituida:

En representacié de I'Ajuntament de Castalla (part empresa) per:

- Maria Magdalena Berenguer Berbegal, primera tinenta d'alcalde,
regidora de I'Area de Régim Intern, Personal, Confractacio, Serveis
Socials, Seguretat Ciutadana, Medi Ambient i Joventut de I'Ajuntament
de Castalla.

- Javier Sirvent Brotons, quart tinent d’Alcalde, regidor de I'Area de Serveis
Publics, Brigada d'Obres, Manteniment Urbd i Festejos Taurins de
I’Ajuntament de Castalla.

- Mobnica Martinez Munera, coordinadora de Serveis Socials de
I’Ajuntament de Castalla.

En representacié per la part social per:

- Luis Teruel Garcia, representant SEP-CV.
- Jorge Payd Roque, representant SEP-CV.
- Sergio José Simon Sanjudn, representant SEP-CV.

Totes dues parts es reconeixen mUtua capacitat i legitimacid suficient, com a
interlocutores valides, per a negociar el diagnostic i I'aprovacié del Il Pla
d'lgualtat del consistori i ACORDEN PER UNANIMITAT constituir la Comissio
Negociadora del Il Pla d'lgualtat del consitori i establir les seues competencies i
normes de funcionament.

Amb I'assessoria de I'agent d’lgualtat: Clara Garcia Sanvicente.
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3. Regim de funcionament de la Comissié Negociadora.

La Comissié Negociadora ACORDA PER UNANIMITAT que es nomene presidenta,
d’entre els seus integrants, a Maria Magdalena Berenguer Berbegal i secretdria
de la mateixa a Mdnica Martinez Munera.

Seran funcions de la Presidencia i la Secretaria aquelles que queden reflectides
i aprovades al Reglament d'organitzacid i funcionament de la Comissid
Negociadora.

4. Lectura i aprovacié del Reglament de funcionament de la Comissio
Negociadora del Il Pla Intern de I'Ajuntament de Castalla.

Lectura per la part assessora de I'esborrany del Reglament d'organitzacio i
funcionament de la Comissié Negociadora del Il Pla Intern de I'Ajuntament de
Castalla i APROVACIO PER UNANIMITAT DEL DOCUMENT per part de les persones
infegrants de la CN. Aquesta aprovacié queda vinculada a la posterior revisid
dels canvis infroduits en el Reglament el dia de la constitucid de la CN (11 de
setembre 2023).

5. Calendaritzacioé de les entrevistes i focus group:

En aquesta sessid s'acorden els dies i les persones treballadores que participaran
en el diagnostic del Il Pla d’lgualtat mitjancant I'organitzacié d’entrevistes i
Focus Groups.

Els dies acordats son el dilluns 18, el dimarts 19 i el dimecres 20 d'octubre. Mentre
que les persones treballadores del consistori que participaran, son les seguents
exposades.

LLISTAT PERSONES CONVOCADES:

- Angel Vicente Mataix Pérez.

- Juan Antonio Bernabeu Cerdd.
- Joaquin Pérez Juan.

- Hector Penalva Justamante.

- Ana Maria Pérez Saéz.

- M?Teresa Castelld Carbonell.

- David Navarro Sanchez.

- Sara Esteve Vicedo.

- Jose Luis Lillo Martinez.

- Raquel Goménez Garcia.
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- Miguel Angel Martinez Garcia.
- M?Pilar YagUe Leal.

- Modnica Moreno Mdrquez.

- M®Mercedes Monllor Beneito.
- Ana Maria Molld Bernabeu.

- M%lIsabel Guillem Bernabeu.

- Susana Venteo Climent.

- Consuelo Gisbert Verdu.

- Dori Cerdd Lopez.

- Andrés Ruiz Sanchez.

- Juan Antonio Mira Rico.

La participacié de totes aquestes persones son APROVADES per la UNANIMITAT
de les persones integrants a la CN.

| sense més assumptes que tractar s'alca la sessid, sent les 10:00 del dia 11 de
setembre de 2023.

SIGNATURES:

Per la part de I'Ajuntament: Per la part social:
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Maria Magdalena Berenguer Luis Teruel Garcia
Berbegal

Javier Sirvent Brotons Jorge Payd Roque

Mobnica Munera Martinez Sergio José Simon Sanjudn

ACTA DE REVISION, EVALUACION Y APROBACION DEL Il PLAN INTERNO DE
IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE CASTALLA

Miércoles, 14 de febrero de 2024, 09:25 h
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el
Siendo las 09:25 h del miércoles, 14 de febrero de 2024 se reUne la Comision
Negociadora del Il Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Castalla de
manera presencial en el saldon de plenos del Ayuntamiento de Castalla, reunion
a la que asisten las siguientes personas:

En representacién del Ayuntamiento de Castalla por:

- Maria Magdalena Berenguer Berbegal, primera teniente de alcalde,
regidora del Area de Régimen Intero, Personal, Contratacién, Servicios
Sociales, Seguridad Civdadana, Medio Ambiente y Juventud del
Ayuntamiento de Castalla.

- Modnica Martinez Munera, coordinadora de Servicios Sociales del
Ayuntamiento de Castalla.

En representacion de la parte social por:

- Luis Teruel Garcia, representante SEP-CV.
- Jorge Payd Roque, representante SEP-CV.
- Sergio José Simdn Sanjudn, representante SEP-CV.

Senalar, que Susana Venteo Climent hace acto de presencia en virtud de la
posible aprobacion de su cargo como Secretaria de la Comision Negociadora
para la aprobacidén y negociacién de Il Plan Interno de Igualdad del
Ayuntamiento de Castalla.

Asi como, Jose L. Sahuquillo Orozco, director ejecutivo de EQUALITAT,
participacidé i igualtat y Clara Garcia Sanvicente, persona externa, consultora
de igualdad en EQUALITAT, participacion i igualtat.

Orden del dia:

1. Lectura y aprobacién del acta de la Ultima sesion realizada de
la Comision Negociadora.

2. Aprobacion del cambio de Secretaria de la Comisidn
Negociadora, donde Modnica Martinez Munera ocupaba el
cargo y en su lugar se propone a Susana Venteo Climent.
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3. Aprobacion del diognés’rico' para el diseno del Il Plan interno de
Igualdad del Ayuntamiento de Castalla.

4. Lectura, evaluacion y modificacion (si es el caso) del borrador
del Il Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Castalla,
desde el apartado de Plan de accion.

5. Aprobacién del ll Plan Interno de Igualdad del consistorio.

Se trata y acuerda lo siguiente:

1. Lectura y aprobacion del acta de la Ultima sesion realizada de la
Comision Negociadora.

Da comienzo la reunién con la lectura y la APROBACION POR UNANIMIDAD del
acta de la sesion anterior; dando paso después a los siguientes puntos a tratar
en la reunion.

2. Aprobacion del cambio de Secretaria de la Comision
Negociadora, donde Ménica Martinez Munera ocupaba el cargo y
en su lugar se propone a Susana Venteo Climent

Se traslada a la Comision Negociadora el cambio de la persona que ostentard
la Secretaria de la misma, estableciéndose de modo que Modnica Martinez
Munera se mantiene dentro de la representacion por parte de empresa del
Ayuntamiento de Castalla, y Susana Venteo Climent ocupa el cargo de
secretaria de la Comisién Negociadora del Il Plan del Ayuntamiento de Castalla.
Dicho cambio, se APRUEBA POR UNANIMIDAD por las personas integrantes de la
Comision Negociadora.

3. Aprobacion del diagnéstico para el diseno del Il Plan interno de
Igualdad del Ayuntamiento de Castalla.

Se procede a la lectura de la Auditoria Retributiva elaborada por la agente de
igualdad en base a la herramienta proporcionada a tal efecto por el Ministerio
de Igualdad (Gobierno de Espana); ademds también se procede a la lectura
de todo el diagndstico del Il Plan interno de Igualdad ddndose por APROBADO
POR UNANIMIDAD el mismo.

4. Lecturq, evaluacion y modificaciéon (si es el caso) del borrador del

Il Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Castalla, desde el
apartado de Plan de accién.
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Exposicion por parte del equipo impu]so} del contenido del borrador del Il Plan
inferno de Igualdad del consistorio donde se hace lectura y expliaciéon de las
principales partes del documento.

5. Aprobacioén del Il Plan Interno de Igualdad del consistorio.

Ambas parten acuerdan:

1.

Dar por cqncluidcs las negociaciones y, por lo tanto, proceder a la
APROBACION POR UNANIMIDAD de las medidas propuestas y a la firma
del Il Plan interno de Igualdad del Ayuntamiento de Castalla 2024-2027;
el contenido completo del cual se adjunta a la presente acta como
anexo.

Se APRUEBA POR UNANIMIDAD que la vigencia del documento sea de 4
anos; dando inicio a efectos imputables legales el mismo dia de
aprobacién documento por la Comision Negociadora.

Las partes se comprometen a informar al Pleno de la Corporaciéon
Municipal de Castalla del presente acuerdo y del texto final.

lgualmente, las partes se comprometen a dar traslado del presente
acuerdo y texto final a la Secretaria de Estado de Funcién PUblica del
Ministerio de Funciéon PUblica (Gobierno de Espana) para que proceda al
registro y al depdsito del plan en funcién de la Resolucion de 13 de julio
de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la que se
modifica la de 16 de marzo de 2023, por la que se crea el Registro de
planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos
frente al acoso sexual y por razdon de sexo.

Cierre de sesion:

Siendo las 10:32 h y sin mds asuntos que tratar, se da por finalizada la reunidn.

Castalla, a 14 de febrero de 2024

FIRMANTES

Por la parte del Ayuntamiento: Por la parte social:
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Maria Magdalena Berenguer Luis Teruel Garcia
Berbegal

Mobnica Munera Martinez Jorge Payd Roque

Sergio José Simdn Sanjudn
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