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1.PRESENTACION

Aunqgue parezca impensable que en la sociedad en la que vivimos, donde cada
dia hay mas avances en ambitos como: la medicina, la ciencia, la tecnologia...en
otros ambitos como: el papel de la mujer en la sociedad no avanzamos casi.

Siguen existiendo desigualdades entre hombres y mujeres, desigualdades por
razones de género que se hacen patentes desde que nacemos. En la forma de
vestir, nos visten diferente, nos dan juguetes diferentes, nos socializan de forma
diferente y se espera mostremos un comportamiento diferente en funcion del
Sexo.

En la edad adulta se hacen patentes estas desigualdades en la ocupacion y las
condiciones laborales, en el reparto del trabajo doméstico y en el cuidado de las
personas, en la feminizacion de la pobreza, en la participacion social y politica
de las mujeres y en la violencia de género entre otros.

Hemos de unir nuestros esfuerzos para conseguir la igualdad real entre hombres
y mujeres eliminado los obstaculos que todavia hoy existen hacia la igualdad,
impulsando politicas de equidad y derecho para que podamos desarrollarnos
segun nuestras caracteristicas individuales siendo agentes libres y con igualdad
de condiciones.
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2. INTRODUCCION

El Ayuntamiento del Rafol de Almdnia asume el compromiso con la Igualdad
de Oportunidades al realizar este primer Plan de Igualdad del personal. Con esta
Iniciativa se pretende:

1. Incorporar la igualdad entre hombres y mujeres en el funcionamiento y gestion
diaria del Ayuntamiento, con la finalidad de evitar la discriminacion por sexo,
garantizar que las mujeres y los hombres cuenten con las mismas oportunidades
en el acceso, participacion y permanencia en todos los ambitos de la
administracion.

2. Mejorar la gestion y funcionamiento del Ayuntamiento, aprovechando el
talento y una fidelizacion del personal mas idonea. Mejorar el clima laboral,
motivando a los equipos de trabajo, incrementado su compromiso con el
Ayuntamiento. Mejorar la imagen externa, detectar situaciones de
discriminacion y actuar para evitar la imposicion de sanciones por la Autoridad
laboral competente.

Con esta iniciativa el Ayuntamiento también cumple con la normativa vigente
“Real Decreto Legislativo 5/2015, de fecha 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico” en su
disposicion adicional séptima. Planes de Igualdad.

1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones
Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo a todo el personal que
sea aplicable, en los terminos previstos en el mismo.
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Asi como con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo y lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, que regula las auditorias retributivas.

3. NORMATIVA

La elaboracion de los planes de igualdad obedece a un imperativo normativo
estatal, internacional, comunitario y autonémico.

Ambito Internacional

- Declaracion Universal de los Derechos Humanos y Pacto Internacional de
Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (1966).

- | Conferencia Mundial de la Mujer, convocada por Naciones Unidas (1975 Afio
Internacional de la Mujer).

- Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujer (CEDAW), aprobada por la Asamblea General del Naciones Unidas
(1979).

- Carta Social Europea aprobada por el Consejo de Europa en Turin (ratificada
en 1980).

- Plataforma de Accidn de Beijing’95, aprobada en la IV Conferencia Mundial
de las Mujeres, Naciones Unidas (1995).

- Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en sus
convenios relativos a la igualdad de remuneracion (n® 100), la discriminacion en
el empleo y la ocupacion (n°® 111), las personas trabajadoras con
responsabilidades familiares (n° 156), la proteccion de la maternidad (n° 183), y
sobre violencia y acoso (n° 190).
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Ambito Comunitario

- Tratado sobre la Unién Europea (1992).

- Tratado de Amsterdam (1997).

- Tratado de Lisboa (2007).

- Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea (2000).

- Carta Europea para la Igualdad de mujeres y hombres en la vida local (2006).

- Directivas Comunitarias sobre Igualdad, Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, (2.006).

- Recomendacion del Consejo de las Comunidades Europeas (1984), relativa a
la promocion de acciones positivas en favor de las mujeres.

- Programas comunitarios de Accion para la igualdad entre mujeres y hombres.
- Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres (2006-2010).
- Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015).

- Plan de accion de la UE en materia de genero (2016-2020).

- Estrategia de igualdad de género de la Unién Europea (2020-2025).

Ambito Nacional

- Constitucién Espafiola.

- Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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- Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

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

- Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.

- Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,

sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

Ambito Autonémico

- Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres.

- Ley 7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contra la Violencia
sobre la Mujer en el Ambito de la Comunidad Valenciana
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4. Diagnostico

4.1. Condiciones generales

4.1.1 Distribucion total de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Rafol
d’Almunia:

El Ayuntamiento de Rafol d’Almunia, cuenta con un total de 10 profesionales,
de los cuales 7 son mujeres (70 %) y 3 son hombres (30 %).

Total

= Mujeres = Hombres

Distribucion de mujeres y hombres por edad y sexo.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES
50
40

30

20
. I O II
0

Menos de 20 20— 29 afios 30 -39 afios 40-49 afos 50y mas afios
afios

B % mujeres M %hombres
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Se observa que los grupos de edad que concentran mayor porcentaje de personal
municipal son los de méas de 50 afios (40,0%) y 40 a 49 afios (30,0%), mientras
gue menores de 20 afios hay un 0,0%.

En cuanto a la distribucidn por sexos dentro de estos grupos de edad, se observa
que, en los tramos de edad mas jovenes el porcentaje de hombres es del 100%,
mientras que en el dltimo tramo de edad (mas de 50 afios) el porcentaje de
mujeres es del 100%. En consecuencia, segun vamos disminuyendo en la edad
del personal, el nUmero de hombres supera al de mujeres llegando a un 20,0%
de hombres menores de 30 afios frente al 0,0% de mujeres de esa franja de edad.

Si analizamos la distribucion por edades dentro de cada uno de los sexos, el
mayor porcentaje de mujeres se sitta en los de mayor 50 afios de edad, en el caso
de los hombres es el tramo de edad de 20-29 afios.

El porcentaje de mujeres es superior en el grupo de edad de 30 a 39 afios en
mujeres (10%) frente al 0% de los hombres y en el tramo de edad de 40 a 49
afios, mujeres (20%) frente a los hombres (10%).

4.1.2 Distribucion de mujeres y hombres segun el tipo de relacion laboral y
vinculacion juridica.

A continuacion, se procede a analizar el grado de temporalidad en la prestacion
de servicios dentro de la plantilla municipal. Para ello diferenciamos:
funcionariado de carrera, personal indefinido y personal temporal, desagregando
los datos por sexo:

PLAN IGUALDAD INTERNO 2023-2026 9
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Relaciéon Laboral
50

40
30

20

.
0
F.de carrera Indefinido Temporal
B % mujeres % hombtrs

El 10,0% de la plantilla municipal es personal con relacion juridica estable,
mientras que el 40,0% es temporal, y un 50,0% es indefinido. Dentro del
personal estable, el 10,0% son mujeres siendo el porcentaje de hombres del
0,0%, mientras que en el caso de personal temporal el % de mujeres y de
hombres es el mismo. En el caso del personal indefinido, el 40% son mujeres.

En consecuencia, el porcentaje de mujeres en las categorias de personal relacion
juridica estable, tanto funcionarios de carrera como personal laboral fijo, supera
al de hombres. Por el contrario, en la contratacion temporal, el porcentaje de
mujeres y de hombres, son mas equilibrados.

Analizando la distribucion dentro de cada sexo, se observa que el 50,0% de las
mujeres tienen una vinculacion con la Administracion de fijeza, mientras que el
20,0% su relacion es temporal. En el caso de los hombres, el 10% son fijos y el
20,0% temporales.

Un 50% de mujeres poseen jornada completa, frente al 20% que tiene jornada
parcial. En el caso de los hombres el 30% poseen jornada completa.

PLAN IGUALDAD INTERNO 2023-2026 10
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TIPO DE CONTRATO Y JORNADA

25
20

15
E .
0

Funcionario Indefinido Temporal Indefinido

(€]

Completa Parcial

W % MUJERES % HOMBRES

4.1.3 Distribucion de mujeres y hombres en el Ayuntamiento por titulacion

De la encuesta cualitativa se extraen los siguientes datos: el 11,1% del personal
tiene estudios primarios. El 22,2% tiene estudios equivalentes a ESO/FP Grado
Medio. El 44, 4% posee titulacion de Bachillerato o FP Grado Superior. El
22,2% cuenta con estudios de Grado, Licenciatura, Diplomatura.

Titulacion
9 respuestas

@ Sin estudios
@ Estudios primarios
ESO / FP Grado Medio
@ Bachillerato / FP Grado Superior
@ Grado / Licenciatura / Diplomatura

@ Postgrado
@ Doctorado

4.1.4 Evolucidn del personal municipal en los ultimos 3 afios

Analizando los datos correspondientes a los afios 2019, 2020 y 2021, en funcién
de su vinculacion con el Ayuntamiento del Rafol d’Almunia se observa en el
personal que, el numero de hombres supera al de mujeres en la contratacién. La
tendencia es creciente en el nUmero de mujeres.
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Movimiento del personal en los ultimos tres aifos

Afio 2020

A0 202l
]

Afio 2019

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Hombres ™ Mujeres

Movimiento del personal en los ultimos tres afios

9
8
7
6
5
4
3
2
1 /
0
Afo 2019 Ano 2020 Ano 2021
e |\ujeres Hombres

Los procesos de seleccion realizados, han sido los de Programas de Fomento de
Empleo siguiendo las instrucciones del Labora-Servef. Siempre con la presencia
de los sindicatos representativos de la Comunidad Valenciana.

Unicamente EMDONA, requiere la busqueda especifica de las candidaturas de
mujeres.
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Contratos Programas
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4.1.5. Distribucion del equipo de gobierno por sexos en el Ayuntamiento.
La distribucion de mujeres y hombres en el Ayuntamiento del Rafol de Almdnia,

como se puede comprobar en el grafico es equilibrada. 50% mujeres frente al
50% de hombres respetando la paridad tal y como indica la normativa.

DISTRIBUCION EQUIPO DE GOBIERNO

= Mujeres = Hombres
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4.2 Conciliacion y distribucion del tiempo de trabajo.

De la encuesta cualitativa obtenemos los siguientes resultados:

¢;Tienes dificultades para compatibilizar tu actual trabajo con tus responsabilidades sociales y

aficiones personales?
9 respuestas

®si
® NO
N/C

NV

¢ Tienes dificultades para compatibilizar tu actual trabajo con tus responsabilidades familiares?
9 respuestas

® si
® NO
N/C

PLAN IGUALDAD INTERNO 2023-2026
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¢ Qué aspectos consideras claves para conciliar vida privada y profesional?

I Nadarelevante [l Poco relevante Normal [l Relevante [l Muy relevante
6
4
0 — - ; — - .
Acceso a servicios publicos de cuidados (guarde... Racionalizacién de horarios
Oferta de servicios privados Apoyo familiar (pareja mascul...

;Crees que las mujeres y los hombres conseguimos un equilibrio entre nuestra vida personal y

profesional?
9 respuestas

@ Si, pero mas las mujeres
® si, todas y todos por igual
Si, pero mas los hombres
@ No, pero mas las mujeres
@ No, nadie lo ha conseguido

w @ No, pero mas los hombres
44,4%

Un 88,9% de la plantilla manifiesta no tener dificultades para compatibilizar su
actual trabajo con sus responsabilidades sociales y aficiones personales frente al

11,1 % que si los tienen.

Un 77°8% del personal no tiene dificultades para compatibilizar su actual trabajo
con sus responsabilidades familiares frente a un 22°2% que manifiesta si

tenerlas.

En cuanto a los aspectos que consideran claves para conciliar vida privada y
profesional consideran muy relevantes: acceso a servicios publicos de cuidados
(guarderias, residencias, transporte...). Racionalizacién de horarios y apoyo

familiar.

PLAN IGUALDAD INTERNO 2023-2026
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A la pregunta de si mujeres y hombres consiguen un equilibrio entre su vida
personal y profesional, el 44,4% opina que si. El 44,4% opina que mas los
hombres frente al 11,1 % opina que mas las mujeres.

4.3. Condiciones de trabajo, retribuciones y auditoria salarial entre hombres y
mujeres.

De la encuesta cualitativa vemos que la percepcion de la plantilla en cuanto a
retribuciones se realiza de forma igualitaria entre hombres y mujeres.

;Crees que la retribucion en la entidad se hace desde criterios de igualdad entre mujeres y
hombres?
9 respuestas

@ si
® NO
N/C

4.4. Salud laboral y violencia de género.

Como muestran los graficos de la encuesta cualitativa podemos comprobar que
hay desconocimiento por parte de la plantilla respecto a la adaptacién de los
puestos de trabajo en funcion del sexo. 55, 6 % no saben no contestan frente al
44,4 % que afirman estar adaptados.

PLAN IGUALDAD INTERNO 2023-2026 16
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¢Las condiciones de trabajo estén adaptadas a los riesgos en funcién del sexo de las persones?.
9 respuestas

® si
® NO
@ N/C

El 100% de la plantilla no tienen conocimiento de discriminacion ni acoso en
la plantilla por razon de sexo.

¢Se producen comentarios irénicos o burlas, admitidas con normalidad, en relacién al aspecto

fisico, a la vestimenta o a la tendencia sexual de compafieros y comparieras?.
9 respuestas

® si
® NO
@ NIC

100%

¢ Te has sentido alguna vez discriminada o discriminado en la entidad por razén de sexo?
9 respuestas

® si
® NO
@ N/C

PLAN IGUALDAD INTERNO 2023-2026 17
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¢Has sufrido alguna vez

acoso sexual por parte de alguna persona de la entidad?
9 respuestas

® si
® NO
@ NIC

100%

;Conoces el caso de alguna persona de la empresa que haya sufrido acoso sexual por parte de
otra persona de la entidad?

9 respuestas

® si
® NO
@ NIC

En caso que hayas tenido conocimiento de este acoso sexual, ;se ha resuelto satisfactoriamente?
9 respuestas

® si
® NO
@ NIC

PLAN IGUALDAD INTERNO 2023-2026 18
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4.5. Comunicacion y lenguaje no sexista.

A la vista de los graficos podemos concluir que el 100% de la plantilla opina que
se usa un lenguaje no sexista en la administracion manifestando el 77,8 % un
grado de satisfaccion con la entidad en materia de igualdad entre hombres y

mujeres.

La comunicacioén interna y externa, el lenguaje y las imagenes utilizadas en tu organizacién son
inclusivas y favorecen la diversidad de género y la igualdad de oportunidades.

9 respuestas

@ si
® NO
N/C

Del 0 al 5 ;cudl es el grado de satisfaccion que tienes con la entidad en materia de igualdad entre
mujeres y hombres?

9 respuestas

8
7 (77,8 %)

2 2 (22,2 %)
0(0 %) 0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)

0 1 2 3 4 5
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4.6. Otras cuestiones.
A la pregunta abierta realizada a la plantilla indicando que nombre tres aspectos
fundamentales en los cuales cree que se deberia trabajar en materia de igualdad
de mujeres y hombres en el Ayuntamiento. Las respuestas aportadas son:

- Salario.

- En estos momentos no veo la diferencia, pienso que es tema de
comparierismo.

- Equiparacion salarial.

- Pienso que no hay ningun aspecto FUNDAMENTAL en el que se deberia
trabajar en materia de igualdad de mujeres y hombres en el
Ayuntamiento.

- EN ESTOS MOMENTOS NO VEO NINGUN TEMA A TRATAR.

- La participacion politica de las mujeres, el acceso a la educacion, el
acceso al mercado de trabajo.

- Lo desconozco.
- Que mas mujeres trabajen en sectores considerados para hombres y

viceversa y sin verse mal visto, igualar los salarios, fomentar estas
practicas.

4.7 Conclusiones

Conforme a todo lo analizado en el presente informe se pueden extraer las
siguientes conclusiones:

En términos totales, la plantilla del Ayuntamiento del Rafol de I’ Almunia esta
feminizada 70%, de mujeres frente al 30,0% de hombres.

PLAN IGUALDAD INTERNO 2023-2026 20
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Analizando el tipo de relacién laboral y vinculacion juridica, existe un mayor

namero de mujeres entre el personal funcionario (10% de mujeres y 0% de

hombres), mientras que en el personal laboral el niUmero de mujeres es mayor

(40,00 % de mujeres y 10% de hombres). El personal temporal presenta una

distribucion equilibrada.
Respecto a la distribucion en las Areas de Gobierno, es paritaria.

Si nos centramos en la titulacion el 44,4% de la plantilla posee titulacion de
Bachillerato o FP Grado Superior. El 22,2% posee estudios universitarios.

No podemos analizar la distribucion por niveles del personal al no facilitar la
entidad esta informacion.

En cuanto a las incorporaciones en los ultimos tres afios 2019, 2020 y 2021, el
mayor porcentaje correspondid a los hombres. Estas contrataciones
corresponden a los contratos vinculados a programas temporales.

Por lo que se refiere a la formacion, no tenemos datos para saber la asistencia a
cursos de mujeres y de hombres al no facilitarlos la entidad.

En el &mbito de las condiciones de trabajo, retribuciones y auditoria salarial entre
hombres y mujeres, si bien se han intentado incorporar todas las nuevas
obligaciones sefialadas en los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, la entidad
no aporta los datos necesarios para la realizacion del registro salarial si bien por
la disposicion adicional cuarta del RD 902/2020 dicho registro afecta
unicamente al personal laboral. Por todo lo expuesto se ha optado por iniciar el
proceso y establecer medidas en el Plan de Igualdad que garanticen su desarrollo.

En el analisis de la conciliacion y distribucion del tiempo de trabajo la
percepcion de la plantilla es positiva en cuanto opina que el trabajo en la

administracion les permite compatibilizar su vida familiar y laboral.

En cuanto al acoso sexual no se han establecidos mecanismos para prevenirlo y
detectarlo.
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5. Areas del Plan
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Area 1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

OBJETIVO Asegurar y garantizar procesos de seleccion no discriminatorios, promoviendo una representacion por sexos equilibrada en
todos los sectores del Ayuntamiento.

ACCIONES DIEPARTAWENTO | eiee iosors
RESPONSABLE

Elaborar ofertas publicas de empleo y convocatorias con lenguaje no sexista ni clausulas que puedan RRHH Humanos

suponer discriminacion directa o indirecta.

Incluir la formacidn especifica en igualdad de genero en los baremos de seleccion RRHH Humanos

Introd'uc!r en todos Ips pr,oces,o§ de seIeC(.:lon. ,(conceptos basicos, leyes, etc.) que permitan el RRHH RS

conocimiento de la legislacion béasica y su aplicacion.

Disefar un manual de acogida que incorporara entre otras cuestiones de interés para el puesto de trabajo, RRHH RS

informacion sobre derechos laborales de conciliacion y el protocolo contra el acoso sexual y por razén

de sexo. Econdmicos
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Area 2. CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

OBJETIVO Garantizar la igualdad entre hombres y mujeres en la promocién de la carrera profesional y formacion

ACCIONES DEPARTANENTO | eregymsos
RESPONSABLE

Prior_izar la participacit_ﬁn de persongl reincorporado a su puesto de trabajo tras licencias 0 permisos RRHH RS

relacionados con los cuidados en acciones formativas

Realizar una jornada formativa de trabajo dirigida a la Comision de Igualdad, al personal de RRHH vy al RRHH RS

equipo de gobierno para proporcionar herramientas que permitan comprender el alcance y la aplicacion o

de la transversalidad de género Economicos

Sensibilizar y formar en iqualdad de género a.1 toda la plantilla. Para e.IIo se desarrollaran acciones RRHH Humanos y

formativas especificas sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres desarrollandose de forma B e

transversal en las diferentes areas.

Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion desagregada por sexo de las promociones, RRHH T,

motivos de la promocion propuesta y si las trabajadoras y trabajadores propuestos a promocién han

aceptado o no, indicando las causas.
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Area 3. CONCILIACION FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO Promover una cultura de corresponsabilidad social y familiar entre la plantilla
ACCIONES DIEPARTARENTO | o ymsos
RESPONSABLE

R_eallzgr un documento de dere(_:hos y deberes de_ conciliacion que se mantendra actualizado y sera RRHH RS
difundido de forma que sea accesible a toda la plantilla.

Econdmicos
Asegurar 'q'ue la orgamzacmn de los s.:e,rwcms tenga en. cuenta Ia.5|tuaC|on de las personas con RRHH RS
responsabilidades de cuidados en la eleccion de turnos y periodos vacacionales.
Disefar acciones formativas (talleres de sensibilizacidn) en pro de la conciliacion entre mujeres y hombres RRHH Humanos y
potenciando el ejercicio por estos de los derechos reconocidos en materia de conciliacion de la vida S e
personal, familiar y laboral.
Estudiar la posibilidad y en su caso implantar medidas de flexibilidad horaria que permitan disminuir, en RRHH T,
determinados periodos y por motivos directamente relacionados con la conciliacién, su jornada semanal
de trabajo, recuperandose el tiempo reducido en la semana o semanas siguientes. (Bolsas de horas).
Detectar las necesidades de conciliacion del personal teniendo en cuenta las distintas situaciones de RRHH P

personas a cargo (familias monoparentales, menores 0 mayores con alto grado de discapacidad o
dependencia), de cara a poner en marcha medidas de conciliacion adicionales.
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Area 4. INFRAREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO Fomentar el cumplimiento del principio de presencia equilibrada

ACCIONES DEPARTAMENTO | RECURSOS
RESPONSABLE

Cor_ltemplar la posibilidad de !ooner en marcha medidas de accion positiva para facilitar el acceso de Serael RIS

mujeres a los puestos u ocupaciones en los que se encuentres sub representadas.

Recabar informacion relativa a la representacion de las mujeres en el Ayuntamiento. Serael RIS
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Area 5. RETRIBUCION

OBJETIVO Identificar las desigualdades retributivas por razén de sexo
ACCIONES DEPARTANIENTE | preeimsos
RESPONSABLE
Confeccionar un informe anual retributivo segun lo dispuesto en el RD 902/2020 Personal Humanos
Area 6. SALUD LABORAL. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO.
OBJETIVO Garantizar un entorno laboral libre de situaciones de acoso sexual o por razon de sexo e integrar la perspectiva de género en
la salud laboral.
ACCIONES PIEPARITARIENTE | seapees
RESPONSABLE
Elaboracion de un protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo. Salud laboral Humf;lngs y
econémicos
Realizar acciones formativas para la prevencion y atencion a la violencia machista en ele entorno laboral RRHH Humanos y
econémicos
Incorporar la perspectiva de género en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales. RRHH y Mutua Humanos
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Area 7. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO Desarrollar una cultura de la comunicacion no sexista entre la plantilla.

ACCIONES DEPARTAWNIENTE | sregupsos
RESPONSABLE

Realizar acciones formativas dirigidas a las personas responsables de comunicacion sobre lenguaje no RRHHy Humanos y

sexista. comunicacion economicos

Revisar la documentacion externa e interna para su adaptacion a un uso no sexista del lenguaje Comunicacion Humanos

Revisar la denominacién de los puestos de la RPT utilizando un lenguaje no sexista: uso de formas RRHH Humanos

neutras o en masculino/femenino en el lenguaje y los conceptos que se emplean para describir los puestos

de trabajo y sus funciones.

Elaborar y aprobar una instruccion municipal para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje Alcaldia Humanos

administrativo.
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6. Cronograma

ACCION

2023

2024

2025

2026

Elaborar ofertas publicas de empleo y convocatorias con lenguaje
no sexista ni clausulas que puedan suponer discriminacién directa
0 indirecta.

Incluir la formacién especifica en igualdad de género en los
baremos de seleccion

Introducir en todos los procesos de seleccidn (conceptos basicos,
leyes, etc.) que permitan el conocimiento de la legislacion basica
y su aplicacion.

Disefiar un manual de acogida que incorporara entre otras
cuestiones de interées para el puesto de trabajo, informacion sobre
derechos laborales de conciliacion y el protocolo contra el acoso
sexual y por razon de sexo.

Realizar una jornada formativa de trabajo dirigida a la Comision
de Igualdad, al personal de RRHH y al equipo de gobierno para
proporcionar herramientas que permitan comprender el alcance y
la aplicacion de la transversalidad de género

Sensibilizar y formar en igualdad de genero a toda la plantilla.
Para ello se desarrollaran acciones formativas especificas sobre
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
desarrollandose de forma transversal en las diferentes areas.

Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion
desagregada por sexo de las promociones, motivos de la
promocion propuesta y si las trabajadoras y trabajadores
propuestos a promocidn han aceptado o no, indicando las causas.

Realizar un documento de derechos y deberes de conciliacion que
se mantendra actualizado y sera difundido de forma que sea
accesible a toda la plantilla.

Asegurar que la organizacién de los servicios tenga en cuenta la
situacion de las personas con responsabilidades de cuidados en la
eleccion de turnos y periodos vacacionales.

10

Disefar acciones formativas (talleres de sensibilizacién) en pro
de la conciliacion entre mujeres y hombres potenciando el
ejercicio por estos de los derechos reconocidos en materia de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
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ACCION

2023

2024

2025

2026

11

Estudiar la posibilidad y en su caso implantar medidas de
flexibilidad horaria que permitan disminuir, en determinados
periodos y por motivos directamente relacionados con la
conciliacion, su jornada semanal de trabajo, recuperandose el
tiempo reducido en la semana o semanas siguientes. (Bolsas de
horas).

12

Detectar las necesidades de conciliacion del personal teniendo en
cuenta las distintas situaciones de personas a cargo (familias
monoparentales, menores o0 mayores con alto grado de
discapacidad o dependencia), de cara a poner en marcha medidas
de conciliacion adicionales.

13

Contemplar la posibilidad de poner en marcha medidas de accion
positiva para facilitar el acceso de mujeres a los puestos u
ocupaciones en los que se encuentres sub representadas.

14

Recabar informacion relativa a la representacion de las mujeres
en el Ayuntamiento.

15

Confeccionar un informe anual retributivo segun lo dispuesto en
el RD 902/2020

16

Elaboracion de un protocolo contra el acoso sexual y por razén
de sexo.

17

Realizar acciones formativas para la prevencion y atencién a la
violencia machista en ele entorno laboral

18

Incorporar la perspectiva de género en el Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales.

19

Realizar acciones formativas dirigidas a las personas
responsables de comunicacion sobre lenguaje no sexista.

20

Revisar la documentacién externa e interna para su adaptacion a
un uso no sexista del lenguaje

21

Revisar la denominacion de los puestos de la RPT utilizando un
lenguaje no sexista: uso de formas neutras o0 en
masculino/femenino en el lenguaje y los conceptos que se
emplean para describir los puestos de trabajo y sus funciones.

22

Elaborar y aprobar una instrucciéon municipal para el uso
inclusivo y no sexista del lenguaje administrativo
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7. Seguimiento y evaluacion

ACCION

INDICADORES

Elaborar ofertas publicas de empleo y convocatorias con
lenguaje no sexista ni clausulas que puedan suponer
discriminacion directa o indirecta.

N° de ofertas publicas de empleo

Incluir la formacion especifica en igualdad de género en los
baremos de seleccion

N° de personas puntuadas

Introducir en todos los procesos de seleccién (conceptos
bésicos, leyes, etc.) que permitan el conocimiento de la
legislacion basica y su aplicacion.

N° de procesos selectivos en que se
han  introducido  contenidos
relacionados con la legislacion en
vigor en materia de igualdad

Disefiar un manual de acogida que incorporara entre otras
cuestiones de interés para el puesto de trabajo, informacion
sobre derechos laborales de conciliacion y el protocolo contra
el acoso sexual y por razén de sexo.

Manual de acogida elaborado

Realizar una jornada formativa de trabajo dirigida a la
Comision de Igualdad, al personal de RRHH y al equipo de
gobierno para proporcionar herramientas que permitan
comprender el alcance y la aplicacion de la transversalidad de
género

Sesion formativa realizada
Relacion de asistentes (n°, sexo,
categoria laboral y departamento)

Sensibilizar y formar en igualdad de género a toda la plantilla.
Para ello se desarrollaran acciones formativas especificas
sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
desarrollandose de forma transversal en las diferentes areas.

N° de acciones formativas

Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion
desagregada por sexo de las promociones, motivos de la
promocion propuesta y si las trabajadoras y trabajadores
propuestos a promocién han aceptado o no, indicando las
causas.

Procesos de promocion, n°
candidaturas, n° y sexo pre-
seleccionadas por fases.

Realizar un documento de derechos y deberes de conciliacién
que se mantendra actualizado y sera difundido de forma que
sea accesible a toda la plantilla.

Documento informativo sobre
derechos de conciliacion.
Correos enviados y publicacién

portal transparencia.

Asegurar que la organizacién de los servicios tenga en cuenta
la situacion de las personas con responsabilidades de
cuidados en la eleccion de turnos y periodos vacacionales.

Valoracion de solicitudes de
cambio de turno y vacaciones en
las que se contempla la necesidad
del cuidado.
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ACCION

INDICADORES

Disefar acciones formativas (talleres de sensibilizacion) en

Registro de las  acciones

10 | pro de la conciliacién entre mujeres y hombres potenciando | informativas y formativas
el ejercicio por estos de los derechos reconocidos en materia | N° Participantes.
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Estudiar la posibilidad y en su caso implantar medidas de
flexibilidad horaria que permitan disminuir, en determinados

11 periodos y por motivos directamente relacionados con la N.° de mujeres y hombres con
conciliacion, su jornada semanal de trabajo, recuperandose | bolsa de horas.
el tiempo reducido en la semana o semanas siguientes.

(Bolsas de horas).
Detectar las necesidades de conciliacion del personal - .
. - o Caracteristicas de las necesidades
teniendo en cuenta las distintas situaciones de personas a e . .
. de conciliacion segun las distintas
12 | cargo (familias monoparentales, menores o mayores con alto 1 .
. . . responsabilidades y  posibles
grado de discapacidad o dependencia), de cara a poner en .
. e s . medidas para darles respuesta.
marcha medidas de conciliacion adicionales.
Contemplar la posibilidad de poner en marcha medidas de
accion positiva para facilitar el acceso de mujeres a los .

13 P p_ J N° de medidas implantadas
puestos u ocupaciones en los que se encuentres sub
representadas.

. . . . N° de secciones o departamentos
Recabar informacion relativa a la representacion de las

14 . . en la empresa con claro
mujeres en el Ayuntamiento. . .

predominio de hombres o mujeres

15 Confeccionar un informe anual retributivo segun lo Informe anual realizado
dispuesto en el RD 902/2020
Elaboracion de un protocolo contra el acoso sexual y por

16 , P yp Protocolo elaborado
razon de sexo.

Realizar acciones formativas para la prevencion y atencion a . . .

17 . . . P P y N° acciones formativas realizadas
la violencia machista en ele entorno laboral

18 Incorporar la perspectiva de género en el Plan de Prevencién | Plan ~ de  prevencion  con
de Riesgos Laborales. perspectiva de género
Realizar acciones formativas dirigidas a las personas . .

19 . g .p . N° de acciones formativas
responsables de comunicacion sobre lenguaje no sexista.

20 Revisar la documentacidn externa e interna para su N° de documentos revisados
adaptacion a un uso no sexista del lenguaje N° de documentos adaptados
Revisar la denominacion de los puestos de la RPT utilizando
un lenguaje no sexista: uso de formas neutras o en Actuaciones puestas en marcha

21 | masculino/femenino en el lenguaje y los conceptos que se para la utilizacién de lenguaje e
emplean para describir los puestos de trabajo y sus imagenes no sexistas en la RPT.
funciones.

Elaborar y aprobar una instruccion municipal para el uso .
22 yap Paip Instruccion elaborada

inclusivo y no sexista del lenguaje administrativo
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8. Vigencia

El presente Plan tiene una vigencia de 4 afios (2023-2026). Se procedera a
su aprobacion plenaria a finales de 2022 para iniciar su vigencia de enero
de 2023 hasta diciembre de 2026.
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GOBIERNO
PROVINCIAL
ALICANTE
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