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Guia de Documentos que conforman el Plan de igualdad de Oportunidodes
entre mujeres y hombres paro Io plontifle del Ayuntamiento de Finestrat

FiCHA DE DATOS DE IDENTIFICACION

ACTA DE APROBASION DEL PLAN

Fase | MARCO LEGAL ¥ PUesTa EN MARCHA

O COMUMICACION INICIO DE MEGOCIACION DEL PLAN

o MARCO LEGAL ¥ PUESTA EN MARCHA

o DESARROLLO DE ACTUACHINES

o ACTA COMPROMISD DEL AYUNTAMIENTD 2020

o ACTAa CoMSTITUCIGN Cortisidn |GUALDAD 2020

= ACTA CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA 2021
REGLAMENTO OE FUNCIOMNAMIENTD

i ]

Fase Il DiaGgrROSTICO
o ACTA DE APRORACION DEL DiAGNASTICO
o DOCUMENTO DIAGNGSTICO ¥ AUDITORIA RETRIBLITIVA

Fase [l ELapoRACION, APROBACION ¥ REGISTRO
o OBIETIVOS ¥ FINALIDAD
PERSOMNAS ¥ ORGANDS
3 ACTUACIONES POR AREAS. FICHAS OE MEDIDAS
o CALENDARIO
O SISTEMA DE SEGUIRMIENTD

Hoia EsTapisTicA
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DATAS DE IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

ajuntament
de Finestrot

Ayuntamiento de Finestrat
Razon social

Plaga de I'Ajuntament, 1 03509 Finestrat. Alicante

MIF

Domicilio social

| CIF: P-0306900-B

Placa de I'Ajuntament, 1 03509 Finestrat Alicante

Forma Juridica
Fesponsable de la Entidad

Administracidn local

Mombre Juan Francisco Pérez Llorca
Cargo Alcalde

Teléfono 965872100

e-mail contacta@finestrat.org

Responsable de Igualdad

Mombre Miryam Uaret Fernandez
| Cargo Técnica de igualdad
Teléfano 965878100

e-mail

Sector Actividad

sico@finestrat.o

| Administracién plablica

CNAE

8411

| Deseripeion de la actividad

Administracidn publica local

Forma juridica

Fersona juridica

| Dispersion geografica v ambito do actuacion

Personas trabajadoras

Centros de trabajo

Municipal

Placa de I'Ajuntament, 1 03509 Finestrat.Alicant

Facturacion anual
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONA|

Dispone de Departamento de personal

16,130.735,72 de euros

si

Certificados o reconocimientos de igualdad
obtenidos

Representacidn legal y/o sindical de las
trabajadoras y trabajadores

Ningune hasta |a fecha
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N ajuntament de Finestrat
regidonia de dona | igudaliat

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real
Decreto $01/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes da igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y deposito de convenios y acuerdos colectives de trabajo, el
' Ayuntamiento de Finestrat , N.LF. P 03069008 y domicilio social PLACA DE
L'AJUNTAMENT,1,03509 en FINESTRAT, CMNAE 8411, Convenio Colectivo
aplicable de las Administraciones piblicas promueve la negociacion de su
Plan de igualdad y diagnéstico previo vy expone:

\I 19 Que el pasado 16 de Febrero de 2021, se constituyd formalmente la Comision

de |gualdad con objete de elaborar el Plan de lgualdad del Ayuntamiento, asi
como su impulso y seguimiento ¥ que la nueva normativa surgida con
posterioridad a raiz de este real Decreto 901/2020 Que la persona abajo
firmant2, ostenta legiimacion por parte del Ayuntamiento de Finestrat para
negociar el plan de igualdad y su diagndstico previo.

2° Que el ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagndstico previo se
iende a Ia totalidad de la plantilla empleada por el Ayuntamiento de Finestrat
en todos sus centros de trabajo, 186 personas en la provincia de Alicante.

3* Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo 48,2
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres y el citado Real Decreto 801/2020, de 13 de octubre, seran al menos:

» Proceso de seleccion v contratacion

» Clasificacion profesional

= Formacion

« Promocion profesional

» Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres v hombres

= Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
» |nfrarmepresentacion femenina

« Hetribuciones
= Prevencicn del acoso sexual y por razon de sexo

= Violencia de género, languaje y comunicacion no sexista.
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regidona de dona | igualtat

4® Que la empresa sefiala como domicilic a efectos de comunicaciones el
indicado mas arriba como domicilio y a Miryam Lloret, técnico de igualdad del
Ayuntamiento como persona de contacto o en la direccion de correo electronico:
igualdad@finestrat.org

Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente como representante
de la empresa a efeclos de negociacion de diche Plan de |gualdad de
Cportuni
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INTRODUCCION

El desarrolio da las politicas de igualdad en las organizaciones tiene su maximo exponente en
los planes de jgualdad coma instrumento que permite integrar {2 igualdad en las relaciones
laborales y en todos los dmbitos de gestion de las organizaciones y asi avanzar hacia la igualdad
efectiva entre mujeres v hombres. Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y
responder a las nuevas responsabilidades que tienen todas [as empresas en esta materia, el
Ayuntamiento de Firestral ha elaborado con |3 implicacidén active de su personal v de 2
representacion de su plantilla, su primer Plan de igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres configurado coma un documents viva, gue i@ actualizandose conforme se vaya
produciendo el desarrolio de las medidas y recursos dispuestos a partir del diagndstico inicial
aprobado por la Comisidn negociadara constituida al efecto.

MARCO LEGAL
Contexto europeo

La Linién Europea tiene un primer @ importante papel en lo que respecta 2l campo del derecha
originario. Asl, la declaracidn de intenciones gue supone el Tratado de Roma firmado el 25 de
marza de 1957 hace referencia clara a la igualdad de génera, concretando una de sus
necesidades en |a garantia de igualdad retributiva entre mujeres v hombres, este concepto
comienza a tomar cuerps en laos posteriores Tratados de ambito Europes.

El Tratado de Maastrich de 1993, legitimando las medidas de acsdn positive arentadas a
compensar y equilibrar la desigualdad de la mujer para alcanzar su igualdad real y el posterior
Tratado de Amsterdam en 1997 que fiia come objetive transversal comunitaria el
réeconocimiento de la igualdad, exigiendo en su articulo 13 la "obligacién de adoptar medidas
adecuadas para luchar contra la discriminacidn por motivos de sexo, v entre otros, de
orientacidn sexual, fueron conformande un marco juridice  favarable v orientado a bz igualdad
de género &n el empleo.

Laimplicacign de Ia Unigin Europea no se limita 2 este derecho originario, sino que ha descendido
al derecho derivado, adoptando en poco mas de 25 afios, hasta 17 directivas comunitarias
especificas de igualdad centradas en el acceso al emplea, la retribucién, proteccidn social,
dignidad en 2l trabajo y participacién equilibrada en 3 toma de decisiones.

La Carta de Derechos Fundamentales del afio 2000 supone un importante labor de recopilacidn
de lo filado en tratados, convenciones y de lo tratado por la jurisprudencia, dotando de mayar
wisibilidad a los derechos reconodides por la Unidn hasta el momento de su adopeidn. Esta Carta
de derechos consagra |a igualdad de todas las personas ante la ley v la prohibicidn de toda
discriminacion, especialmente la que se produce por razdn de sexo, raza, color, origenes &tnicos,
opiniones politicas o de cualquier otro rio, pertenencia @ una minoria nacional, patrimania,
nacimiento, discapacidad edad u orientacidn sexual.
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En suma, la labor de la Union Europea en su compromiso por |3 igualdad ha sido determinante
2n la evolucidn normativa en materia de igualdad de Eenerg, tanto por su legislacion en ipualdad

de trato, como por su legislackin en igualdad de trato, transversalidad o interaccién de s
perspectiva de género en todas ias politicas.

Ambito estatal

La Constitucién Espafiola de 1978 reconoce como valor superior de su ordenamiento juridico la
igualdad en su art 1.1. v Ia fija como principio que los poderes publicos deben obsarvar en su
actuzcion (art.92). lgualments, nadie puede recibir un trato discriminatorio o desfavorable por
razon de sexo (art.14) ademds de ser enuncizde de manera expresa en el terreno de las
condiciones de trabajo, y especlalmente, del salario {art.35.1).

En Espafia, |2 entrada en vigor de la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad
efectiva entre mujeresy hombres, supone la transposicidn de las Directivas Buropeas en materia
de igualdad real entre mujeres y hombres en el empleo. Concretamente las Directivas
2002/73(CE y la 20044/113/CE. La primera relativa al principio de lgualdad de trato en ko
referente a acceso al empleo, la formacidn y a la promocién prefesionales ¥ @ las condiciones de
trabajo, y 1a segunds, sobre el principio de igualdad de trato en el accesa a bienes Y Servicios u
suministro. Perp sobre tedo, supone la obligacion para toda aempresa de adoptar cuantas
medidas sean necesarias para alcanzar la lgualdsd real entre mujeres v hombres en las
relaciones de trabajo.

El Real Decreto Legisiativo 2/2015 de 23 de octubre, por el gue se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajaderes v el Real Decreto Legislative 5/2015 de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de fa Ley del Estatute Bisico del Empleade Piblico -en
adelante EBEP- reiteran el principio de iguaidad entre mujeres ¥ hombres en el trabajo,
insistiende en la obligacidn de negoclar v adoptar medidas a faver dela igualdad real v la
erradicacion dela discriminacion entre mujeres v hombres.

Con tedo, y al entender que las medidas de naturaleza fundamentalments promacional o da
formento de la Ley de lgualdad de Oportunidades no obtuvieron las consecuenclas desaadas v
que, los resultados fueron discretos, el & de marzo de 2019 entrd en vigor el Real Decreto Ley
6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato v de
oportunidades entre mujeres y hombres en el emplea v la ocupacidn, modificando la Ley de
lgualdad citada en alguno de sus aspectos fundamentales en aras de incrementar su efectividad.
De entre ellos, cabe destacar por lo que nos interesa, la modificacidn dal nimero de emprasas
obligadas a implantar un Plan de Igualdad — incrementandose, va que desciende el ndmera de
trabajadores para considerar su obligatoriedad, e replanteamiento del diagndstico de situacisn,
que pasa a tener un contenido minimo y que slempre debe ser negociado, ademds de algunas

otras cuestiones del contenido del Plan de lgualdad que también han sido ohjeto de
recansideracidn,
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En este sentido, y teniendo en cuenta [a nueva redaccidn, es impartante tener en cuenta las

sipuientes definiciones normativas:

Principlo de igualdad de trata entre mujeres y hombres (art. 3): Supone la ausencia de
toda discriminacion, direcka o indirecta, por razon de sexo y, especialmente las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil
Integracian del principio de igualdad en la interpretacién y aplicacion de las normas.
(Art_4]. La igualdad de trato v de cportunidades entre mujeresy hormbres s un principio
infarmador del ardenamienta juridice y, como tal, se Integrard y observard en la
interpretackin y aplicacian de las normas juridicas.
igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocidn profesionales y en las condiciones de trabajo. [Art.5]. El principio de
iguakdad de trato en el empleo tanto de caracter privadoe como publico se garantizara
en los térmings previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la
formacion profesional, en la promacion profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido y en la afiliacion y participacion en las
arganizaciones sindicales u empresariales, o en cualquier organizacidn cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
Discriminacién directa e Indirecta (Art. 6], Considerande discriminacion directa por
razdn de sexo 3 situacisn en la gue se encuentra una persona que sea, haya sido, o
pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favarable que otra en
situacién comparable. Frente a ella, la discriminacién indirecta por razan de sexo se da
en la situacitn de que una disposicion, criterio o prictica aparentemeante neutra pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto apersonas del otro, salo que
dicha disposicion, ¢riterio o practica puedan justificarse ohjetivamente en atencian a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.  Se considera discriminatoria toda orden de discriminar directa o
directamente por razdn de sexa,
Acoso sexual y acoso por razén de sexo (Art.7). Constituye acoso sexual, a efectos de
esta Ley v 5in perjuicio de lo establecido en el Codige Penal, cu alguisr comportamignto
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entame
intimidatorio, degradante u ofensive. Consideramos acoso por razon de sexo cualguier
compartamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propasite o el
sfecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorie, degradante u
ofensivo. En todo casa, ambes tipos de acose se considera discriminatorios. |gualmente
sord discriminataria la situacion de condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacion constitutiva de acoso sexudl o
de acaso por razin de Sexo.
Discriminacidn por embarazo o maternidad (Art 8). Constituye discriminacion directa
por razdn de sexo tode trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o

la maternidad.
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Indemnidad frente a represalias, (Art 9] S5e considerard también discriminacidn por
razan de sexo cualquier trato adverse o efecto negativo que se produzca en una persona
tomo consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinades a impedir su discriminacian ¥ a3 exigir
el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres ¥ hombras.
Consecuenclas juridicas de |as conductas discriminatorias. [Art10) los actos v las
clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razdn
de s2xp se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de
un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
praporcionadas al perjuicio sufrido asi como, en su caso, @ través de un sistema eficar W
disuasorio de sanciones gue prevenga la realizackdn de conductas discriminatorias,
Acciones positivas. (Art.11) Con el fin de hacer efective el derecho constitucional de |3
igualdad, los poderes plblicos adoptardn medidas especificas en faver de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, gue serdn aplicables en tanto subsistan dichas situacianes, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso. Las
personas fisicas y juridicas también podrdn adoptarias.

Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres. (Art 42). Las politicas de
empleo tendran como une de sus objetivos prioritarios aumentar la participacidn de las
mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva entre mujeras y
hombres. Para ello, se mejorard la empleabilidad y la permanencia en el emplaeg de las
mujeres, patenciando su nivel farmativo v su adaptabilidad 3 los requerimiento s del
mercado de trabaje. Los programas de insercién laboral activa comprenderdn todas bos
niveles educativos y edad de las mujeres, incluyendo los de Formacidn Profesional,
Escuelas Taller y Casas de Oficios, dirigidos 3 personasen desempleo, se podrin destinar
prioritariamente a colectives especificos o contemplar una determinada proporcion de
mujeres.

Promaocion de la igualdad en la negociacidn colectiva (Art.43). De acuerdo con lo
establecido legalmente, mediante la negoclacidn colectiva se podran establecer
medidas de acclén positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo v la
aplicacion efectiva del principlo de iguzldad de trato v no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres v hombres.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral: (Art. 44) Los
derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral te reconocerdn a los
trabajadares y las trabajadoras en forma que fomenten |a asuncidn equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejersicio.
Ademas. El permiso y la prestacidn de maternidad se concederdn en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social. Par contribuir 3 un reparta mas
equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconcce a los padres el derecho a

un permiso y una prestacion por paternidad en los términos previstos en la normativa
laboral y de Seguridad Social.
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Elaboracién y aplicacién d ellos planes de Igualdad: (art. 45) Las empresas estan
shbligadas a respetar la iguaidad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y can
esta finalidad, deberin adoptar medidas dirigidas a evitar cualquler tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, meadidas que deberan negociar, y &n su
caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma gue se
datermine en |z legislacion laboral. En el caso de las empresas de 50 o mas trabajacores,
ias medidas de lgualdad a que s& ha hecha referencia deberan dirigirse a la elaboracion
v aplicacidn de un Plan de |gualdad cuando asi se establezca en el convenio colectiva
gue sea aplicable, an kos términos previstos Enel misma.

Las empresas también elaborardn y aplicaran un plan de lgualdad, previa negociacion o
cansulta en su caso, con la representacidn legal de la plantilla cuando la autoridad
laboral hubiers acordada en un procedimiento sancionador la sustitucion de las
sanclones accesoria por la elaboracian y aplicacién de dicho plan, en los términos que

se fijgn en el indicado acuerdo,

El articulo 46 ex el precepto mas reievante a los presentes efectos, porque es el referida
al concepto y contenido del Plan de Igualdad y del diagndstico:

1.- Los Planes de igualdad de las empresas son un conjunta ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes
a alcanzar en la ermpresa la igualdad de trato v de oportunidades entre mujer2s
v hombres y a eliminar la discriminacidn por razon de sexc. Los planes de
igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucian, asi como el establecimiento de
sistemnas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objethvos fijados.
2.- Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstéculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Can cardcter previo se elaborard un
diagnostico negociado, 0 £n su caso, con la represantacion legal de las personas
trabajadoras, que contendrd al menos |as sigulentes materias:

s Proceso de seleccidn v contratacidn

»  Clasificacion Profesional

& Formacidn

=  Promocion profesional

s Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y

hombres
» [jercicio corresponsable d ellos derechos de |a vida personal, familiar y
laberal

»  |nfrarrepresentacidn femening

& Retribuciones

»  Prevencian del acoso sexual y par razon de 5exo
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La elabaracidn del diagndstico se realizara en el seno de la Comisidn Megociadora del Plan de
lgualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facllitard todos los datos e informacidn
necesaria para elaberar el mismo en relacion con las materias enumeradas en ese apartado, asi

come los datos del registro salarial regulados en ef articulo 2B, apartade 2 del Estatuto de los
Trabajadores.

3.- Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una ermpresa, sin perjulcio del
establecimiento de acclones especiales adecuadas respecto a determinadas cantros de trabajo.

4.- 5e crea un Registro de Planes de igualdad de las Empresas, como parte de los
registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de |a Direccion General
de Trabajo y Seguridad Sodial v de las Autoridades lahorales de las Comunidades Autdnomas.

5.~ Las empresas estdn obligadas a Inscribir sus Planes de lgualdad en el citado registro.

&.- Reglamentariamente se desarrollard el diagnéstico, los contenidos, [as materias, las
auditorias sslariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad: asi
coma el Registro de Planes de lgualdad en lo relativo a su constitucion, caractericticas W
condiciones para |a inscripcidn y acceso.

- Transparencia en la implantacion del Plan de fgualdad (Art. 47): Se garantiza 2l acceso de
la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los propios
trabajadores a la informacidn sobre el contenido de los Planes de lgualdad v la consecucién de
sus objetivos. Esto se entenderd sin perjuicio del sepuimienta de la evalucidn de los acuerdos

sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenlos colectivos a las
que éstos atribuyan las competencias.

- Medidas especificas para prevenir el acoso sexual v el acoso por razdn de sexo (Art.48) Las
empresas deberdn promover condiciones de trabaje gue eviten el acoso sexual v el acoso por
razon de sexe y arbitrar procedimientos especificos para su prevencidn v para dar cauce 3 las
denuncias o reclamaciones gue puedan formular quienes hayan sido objeto del misma. Se
podrin para ello establecer medidas que deberdn regocizrse con los representantes de los
trabajadores, tales como la elaboracidn y difusion de codigos de buenas pricticas, |a realizacidn
de campafias informativas o acciones de formacidn,  Los representantes de los trabajadores
deberan contribuir 3 prevenir estas tipos de acoso mediante la sensibilizacidn de la plantilia
frente al mismo v la informackin a la direcclén de Ia gmpreza de las conductas o
comportamientos de que tuvleran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

- Apeyo para la implantacion voluntaria de planes de igualdad. {Art. 49) Para impulsar la
adopcidn voluntaria de Planes de lgualdad, el Gobierng establecerd medidas de fomento,

especialmente dirigidas a las peques y medianas empresas, que Incluirdn el apoya técnico
necesario.
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Tras |la entrada en vigor del Beal Decrato- Ley 6/2019 de 1 de marzo de medidas urgentes para
garantia de |a igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion, que modifica la anterior Ley Orgdnica en la relativo a los plazes para cumplir |a
abligacion de disponer de un Plan de Igualdad de Oportu nidades, éstos se adelantan en funclon

del numero de personas que prestan servickos en su organizacion en los trames de mas de 50
persanas trabajadoras, mas d e100 ¢ mas de 130.

Dal mismo modo, los siguientes Reales Decretos, regulan los planes de lgualdad y su registro,
a5 coma las medidas a implantar por las emprasas para avanzar en la igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, estableciendo concretamente |3 pbligateriedad de la Auditoria salarial y su

contenito,

Real Decreto 9012020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registra y se modifica &l Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo, sobre registro v

depdsito de convenios y acuerdos colectivas de trabajo.
_ Real Decreto 90272020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres

Marco autondmico

La normativa de dmbito autondmico arranca con el Decreto 2171997 de 10 de lullo, del
Gobierna Valenciana ton la creacién de la Comision Interdepartamental de lgualdad de

Oportunidades entre mujeres y hombres.

Se aprueba en 2003 la Ley 9/2003 de 2 de abril, de la Ge neralitat para la lgualdad entre Mujeres
y hombres que considera las actuaciones de ambito laboral de mixima importancia por su
interée an el acceso al mundo labaral, imprencindible para b2 igualdad real. Hace referencia
igualmente a la igualdad en la retribucion y las co ndickones laborales, promocion profesional y
la conciliacidn como pilares bdsicos en que se fundamenta la politica autandmica,

Especial atencién pone esta norma autonémica en la vlolencia de pénero contra las mujeres
coma forma penversa de ejercer poder sobre ellasy en la necesidad de incidir dentro del mundo
labaral sobre aguelle sectores, como los de Jos cuidadaes, en 105 que siguen siendo asumidos

laboralmente en su Mayoria por mujeres.

Esta norma precisaba ya la obligatoriedad de tener un Plan de igualdad para aguellas empresas
con capital mayoritarizmente plblico [art.20) y establece:

art.44 la Igualdad en las procesos de formacion y promocidn de puestos de trabajo a traves de
los planes plurianuales de formacian, desde el respeto a los principios de mérito y capacidad.

Art.45 La igualdad en la promaocidn interna determinada por cada departamento.
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Art.4e. Fomento de la igualdad en el ambito de la contratacidn: en &l caso de empate técnico,

las posiciones de los licitadores mejorardn si tiene un plan de igualdad aprobado previamente
por cuakguier administracidn pablica.

Art.47. Incorporacidn de un cddigo de conducta de acoso sexual
Art.48 Utilizacion lenguaje no sexdsta en los escritos de cardcter administrative.

Por otra parte, Ley 10/2010 de 9 de julic de la Generalitat de Ordenacidn y Gestién de la
Funcidn Pablica valenciana se hace eco en el art. 51. de los principios que rigen para todas las
personas en lo gue respecta al acceso al empleo como son: mérito | capacidad e igualdad;
publicidad de las convocatorias y de sus bases; transparencia; imparcialidad y profesionalidad
de las personas que componen los drganos de seleccidn, independencia. confidencialidad Y
diserecionalidad técnica en la actuacldn de &stos; adecuacicn del contenida de las prusbas que
forman parte de los procedimientos selectivos a las funciones y tareas a realizar; agilidad v
objetividad en los procedimientos de seleccidn, asl como eficacia y eficlencia v por diimao:
lgualdad de oportunidades entre ambos.

La disposicion adicional ndmero 11 de fa norma dispone que las administraciones publicas
“elaborardn y aprobaran planes de iguaidad de géners que contendran un conjunto de rmedidas
que posibiliten fa eliminacidn de obstdculos que impidan o dificultan la igualdad real de

opartunidades entre mujeres y hombres en el acceso & emples pablico y al desarrclio
profesional”,

El Decreto 3/2017 de 13 de Enero, del Consell aprueba el Reglameanto de seleccidn, provisidn de
puestos de trabajo v movilidad del personal de |a funcién poblica valenciana que integra |a
igualdad entre hombres y mujeres en el dmbito de la gestidn de los procesos de seleccién de
personal y de provision de puestos de trabajo para hacerla efectiva, teniendo en cuenta Ia
problematica personal para una adecuada concilizcién de la vida personal, familiar v laboral,
ponderando la agrupacién familiar, las dificultades para el acceso de las personas con diversidad
funcianal y las victimas de violencia de género, implicande una discriminacién positiva para éstas
en lo referido a traslados, bolsas de empleo temporal v proteccidn en general

El Estatuto de Autonomia define como prioritario el dmbito de actuacidn de Iz igualdad de

derechos entre hambres y mujeres y se refiers expresamente al empleoy trabajo, asi coma ala
proteccion contra la violencia de género.

La Ley 7/2012 de 23 de noviembre de la Generalitat integral sobre Viglencia sobre [a mujer, en
el dmbito de la Comunidad Valenciana en su articulo 19 reconoce la prioridad de las empleadas
publicas en lo que respecta a traslados, bajas, o adaptacitn de la jornada en los términos de la
ley 10/2010 de Ordenacian y Gestidn de la funcitn publica en el ordenamiento y en los planes
de igualdad de todas las administraciones pablicas.
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Prevé I3 norma igualmente en sus competancias respectivas, que las administraciones publicas
de la Comunidad Valenciana desarrallen actuaciones de informacian y sensibilizacion social para
prevenir y eliminar la violencia sobre la mujer, los estereotipos sexistas, con seguir el rechazo
social de 1a violencia sobre la mujer y dar a conacer los recursos disponibles para la atencitn

integral  las victimas, (Ar1.31).

Asimismo los articulos 28 v 3% del Decreto 56/2016 de codigo de buen gobierno impiica la
participacién ciudadana y mejora continua de procesos con visidn estrategica centrada en las
demandas y necesidades de los propios ciudadanas,

PUESTA EN MARCHA DEL PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Consideraciones generales

Desde la entrada en vigor del Real Decreto-bey 5/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el emples
v la coupacién, la negociacion del plan de lgualdad y su diagnostico previo, es preceptiva para
aquellas empresas obligadas, legal o comvencienalmeante, Como 25 2n este casa el Ayuntamiento
de Einestrat, par tener mas de 50 personas empleadas, a elaborar y aplicar un pian de iguaidad.
De tal forma que la constitucion de la Comision Negociadora es de vital importancia en [a
alaboracién del plan y constituye el gje de actuaclén de esta primera Fase.

& tales efectos, el Ayuntamienta de Finestrat, como empleadaor, entiende  por persana
trabajadora y por empresa, las sefialadas en los apartados 1y 2, respectivamente, del articulo 1
del texto refundide de la Ley del Estatute de los Trabajaderes aprobada por Real Decreto
Legiclative 2/2015, de 23 de octubre, considerando persona trabajadora aquella que
voluntariamente preste sus servicios retribuldos por cuenta ajena ¥ dentro del ambito de
organizacion v direccion de otra persona, fisica o |uridica, denominada empleadora o
empresaria, Asimisma, seran empresarias todas las personas, fisicas o juridicas, o com unidades
de bienes que reclban la prestacién de servicios de las personas referidas en el parrafo anterior,
asi coma de las parsonas centratadas para ser cedidas a empresas usuarias por empresas de

trabajo temperal legalmente constituidas.

El cémputo del nimero de trabajadoras y trabajadores se ha realizadn sobre la totalidad de las
personas trabajadoras de la empresa correspondiente, cualquiera que sea el nomera de centros
de trabajo de aguella y cualgulera que sea la forma de contratacion labaral, incluidas las
personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion determinada y personas
con contratos de puesta a dispasicidn. En todo caso, cada persona con contrato a tiempo parcial
e ha computado, con independencia del ndmero de haras de tra bajo, coma una persana mas.
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A este numero de personas se han sumado los contratos de duracion determinada, cualgulera
que sea su modalidad vigentes en la empresa durante los 6 meses anteriores, se hayan
extinguido en el momento de efectuar el cdmputo.

Desarrollo de las actuacdiones

Es obligacian y voluntad del Ayuntamiento de Finestrat, la elaboracidn del | Plan de lgualdad de
opertunidades entre mujeres v hombres de su plantilla, para lo cual, cifiéndose a la normativa
en vigor revisada v a su propia idiosincrasia comienza en el afic 2020 las actuaciones necesarias
para dizefiaro v ponerlo en practica.

Asi pues, conforme a lo previsto de desarrollan las siguientss accienes -

- Compromiso del Ayuntamiento de Finestrat con el desarrolic de Politicas de lguaidad &l
10 de Jullo de 2020, Documento Adjunto a continuacidn

- Creacién de la Comisidn de lgualdad posteriormente aunque en la misma fecha.
Documento Adjunta.
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No obstante, la dificultad de reunidn gque ha existido en el afio 2020 por la situacidn ¥ demas
restricciones bajo el estado de alarma decretade durante el afio 2020 para stajar la Crisis
sanitaria del COVID 19, asi coma la perspectiva de un novedades legislativas pasteriores, Como
de hecha & produjeron con la aprobacitn de los Reales Decretos 901/2020 de 13 de octubre,
por el que s regulan los planes de Igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 1372010
de 28 de mayo, schre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y Real
Decreto 902,2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, aplazaron
la continuidad de las actuaciones necesarias para la elaboracien del Plan de lgualdad de
Dportunidades para mujeres y hombres de la plantilla del Ayentamiento de Finestrat gue
comenza realmente en 2021 con la revisién de lo acordado el afio anterior y su adaptacion a la
nueva normativa, de modo que con cardcter previo a la creacién preceptiva de la Comisidn
Negociadora, se comunicd el dia 16 de Febrero por parte del Ayuntamizgnta -que se posee |3
lepitimacidn conforme al articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que s2
regulan los planes de igualdad y su registro y se madifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
maya, schre reglstro y depdsite de convenlos y acuerdos colectivas de trabajo-, Iz negaciation
sobre el Ambito del plan de igualdad, v las materias objeto de la negociacidn, conforme al
articule 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo.

El dacumenta se adjunta a continuacién, igual que el acta de constitucian de la nueva "Comisién
Megociadora” promoviendose una composicicn equillorada entre mujeres y hambres en cada
una de las partes, asi como que alguno de sus integrantes tuvieran formacidn y/a experiencia
en materia de igualdad en el dmbito laboral, El reparto de las personas, con voz y voto, en |a
constitucion de & comision negociadora se efectud con respeto al derecho de todas las
persgnas legitimadas para negociar y en praparcian a su representatividad y no superara el
namers de 13 personas en la representacidn de cada parte e iniciando en ese momento la
Negociackn,

Fl resultado primere de la actividad de la Comisién Negociadora, asistida por el apoyo tecnico
externo manifestado su acta de canstitucidn y su reglamento ha side el impulso, la ela boracian
¥ la aprobacidn seglin el acta que se adjunta, del Diagnostico previo preceptivo para k2
slaboracion del Plan de lgualdad segin se plasma por escrito y se firma por las partes
negociadoras para su pasterlor remisian a ka autoridad laboral competente a efectos de registro,
depdsite y publicidad, en los términos previstos en el Real Decrete 501/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de iguzaldad y su registro y s2 modifica el Real Decreto 713,/2010,
de 2% de mayo, sobre registro y depdsite de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y se
adjunta & continuacién jurita con €l documento de diagndstico apro bada.
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El Ayuntamiento de Finestrat declars su compromiso en el establecimiento v
desarrollo de politicas que Integren la igualdad de trato v oportunidades entre mujeres
y hombres, sin discriminar directa o indirectamenta por razén de sexo, asi como en =l
impulso y fomento de medidas para conseguir Ia igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres v FRombres
Como un prindpio estratégico de nuestra Politica de Recursos Humanos, de acu=rdo con

la definicién de dicho principic que establece |3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marza,
para la igualdad efectiva entre mujeres v hombres,

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla [a actividad municipal,
desde la seleccién a la promodién, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del Hempo de trabajo y
la conciliacion, asumimos el prindplo de igualdad de oportunidades entre mujares v
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacin indirecta, entendiendo por
ésta "La situacidn en gue wna disposicién, criterio o praciica aparentamente neutros,

pane & una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexa”,

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como axtama, se informard de todas |as

decisiones gque se adopten en este sentido ¥ se& proyectsrd una Imagen del

Ayuntamiento acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujerss y
hombras,

Los principios enunciados se llevarsn a la practica a traves de la implantacién de un
Plan de lgualdad que supongan mejoras respecto a3 Is sltuacidn presente, arbitréndose
los correspondientes sistemas de seguimiento, eon la finalidad de avanzar an la
consecucion de la igualdad real entre mujeres v hombres en |a entidad municipal y por
extensién, en &l conjunto de Ia sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacidn legal de
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el procesa de negaciacion celectiva, tal v come
establece la Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres v hombres,
sine en todo el proceso de desarrolio v evaluacisn de las mencienadas medidas de
lgualdad o Plan de igualdad,

Finestrat, a 10 de julio de 2020

LINARES LLORET MaARTA LLINARES
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD

De una parte en representacion minicipal: Victor Darfo Uinares Uorat, como concejal
de RRHH, Maria Llorca Ulnares como concejala de Igualdad y Mirvam Uoret
Fermandez como técnico de igualdad.

! . h
De otra parte en representacién de los trabajadores: Nieves S3iz Tojo, Abel Villar

Martinez, Juan David Garcia Lépez.

De otra parte como asesor externo en materia de planes de igualdad

Exponen:

1.:‘ v Que con fecha de 10 de jullo de 2020, se constituye una Comisién de Igualdad de
f-ﬁ :“ Opertunidades en lz Empresa, que permita abordar de forma conjunta, la eliminaclén

63,,‘ de cuzlquier forma de discriminacion o desigualdad por razdn de sexo v elaberar un
—==> FPlan delgualdad. Las partes se reconocen mutuamente con capacidad suficients para
o obligarse en el presents acto v,

Acuardan:

1%.- Constitucidn de la Comisidn de Igualdad de Oportunidades. Se acuerda |3
constitucidn de la Comisién de Igualdad de Oportunidades que, con cardcter general
se ocuparad de promecionar la Igualdad de Oportunidades en el Ayuntamiento de
Finestrat, estableciendo las bases de una nueva cultura en |z organizadcn del trabajo
que favorezea la igualdad efectiva entre mujeres y hombres ¥ que ademads, posibilite
la conciliacion de la vida personal, familiar v laboral,

2%~ Composicidn de la Comisidn de Igualdad. La composicidn serd paritaria, entre
la entidad municipal y la Representacidn Legal de los Trabajadores (en adelante RLT);
estando formada por Victor Dario Llinares Uoret, Maria Uorca Llinares coma ¥ Miryam
Lisret Femandez como integrantes por parte del ayuntamiento, v Nieves Saiz Toja,
Abel Villar Martinez, Juan David Garcia Lopez representando a los trabajadores.

Se establece asimismo que el Ayuntamiento de Finestrat podrd estard asistido por
Kalmas Gestidn Empresarial como asesores hasta |a elaboracén del Plan de Igualdad,

Se podra aumentar e nimero de asesores presentes, por razén de la materia g
tratar, disponiéndose sobre ello en e seno de las Comisidn de Igualdad, v

reavisandose a las partes de forma adecuada (minimo 48 haras) a los efectos del
uvilibric en el debate,

De manera ordinaria se reunird trimestralmente con un aviso previo minimo de 10
dias habiles, quedando autoconvocadas las partes de una a otra reunidn, y de mansera
extraordinaria cuando lo solidte cualquiera de las partes con un preaviso de {10 dias)
de antelacidn, De las reuniones se levantard acta que recogerd los temas tratados,
" los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y fa fecha de la siguiente
reunion. En caso de desacuerdo se hard constar las pesiciones defendidas por cada

pa
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39,- Disefio del Plan de Igualdad para toda la entidad munidpal. La Comisidn de
Igualdad elaborara un Plan de Igualdad que contard con un diagndstico de sltuacian
de partida, elaborado por la emprasa sobre |a base de criterios compartidos con |a
Comisién de Igualdad, una programacién con las medlidas concretas necesarias para
resolver carencias detectadas, un segulmlento v evaluacidn para verificar ef grado de
cumplimignto,

42 - Otras funciones de [a Comisidn de Igualdad. Garantizar el principlo de igualdad
y no discriminacién en la empresa, realizando el seguimiento de los compromisos
adquiridos en e Plan y de cuantas acclones se iniclen para cumplir el objetivo
principal de la comisidn, es dedr la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres en |a

entidad municipal

50,- Se acuerda la aprobackin del Reglamento de la Comisidn de Igualdad de
Oportunidades que se adjuntard come evidencia de la misma a la firma de aste acta.

En Finestrat, a 10 de jullo de 2020

JUAN DA

ABEL VILLAR MARTIMEZ
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de lgualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

42- Remitir el Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacién, impulsar de las primeras
acchones de informacion y sensibilizacidn a la plantilla y asumir cualquier otra funcian
que se acuerde en el seno de la misma, que pudiera atribuirle la normativa actual o
posterior o el convenio colective de aplicacian.

5in mas asuntos que tratar, se levanta la sesion, siendo las 12:00 horas del dia 16 de
febrero de 2021

Firmada por:

&Y

MARIA LLORCA LLINARES

ABEL VILLAR MARTIMNEZX
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL | PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DEL AYUNTAMIENTO DE FINESTRAT

En Finestrat, a 16 de Febrero de 2021
REUNIDOS

Deuna parte, en representacidn del Ayuntamiento: Victor Dario Liinares Uaret, conesjal
de RRH Maria Uorca Llinares, como concejala de fgualdad, Héctor Baldé Cordero,
concejal de cultura y Miryam Lloret Fernandez, técnica de igualdad

De otra y en representacidn proporcional de |as trabajadoras y trabajadores Nieves Salz
Tojo, Abel Villar Martinez Juan David Garcia Lopez v Purificacién Soriia Ulinares Martin.

Con motive de la constitucion de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Finestrat (Plaza de I'Ajuntament, 1) en cumplimiento de los articulos
45 y 46 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres y su normativa de desarrollo: Decretos 901/2020 de 13 de octubre
y 202/2020 de la misma fecha

Ambas partes se reconocen mutua capacidad ¥ legitimacidn suficiente como
interlocutores validos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad v

ACUERDAN

12- Constituir la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad 2 partir de la Comisidn de
igualdad ya existente, creada al efecto el 10 de Julio de 2021 ¥ que se integrard en su
totalidad en la nueva Comisién Megociadora en mejor cumplimiente de la nueva
normativa en vigor, en concreto el Real Decreto  901/2020 de 13 de octu bre,
adaptandose para englobar a los representantes del personal laboral, y una persona
mas en representacién del Ayuntamiento para legar a la paridad de representantes de
ambas partes negociadoras v entre ambos sexos..

\ | Las personas que dejen de formar parte de la Comisién MNegociadora v que representen
Jﬁ‘( @ la empresa serdn reemplazadas por ésta, ¥ si representan a lz plantilla serdnm

reemplazadas por el 6rgano de representacién legal /o sindical de la plantilla de
conformidad con su régimen de funclonamiento interno.

P Esta Comisidn serd asistida técnicamente por la representante de MD Mediacién en
calidad de Especialista en Igualdad que, no formanda parte de |a comisién, con voz perg
sin voto y deberd guardar de igual manera que sus miembros el deber de sigilo ¥

B J confidencialidad expresamente de la informacién comunicada con cardcter reservado.
|-,m _'Eh En todo caso, ningdn decumento entregada por la empresa a la comisién podra ser
|y utilizado fuera del estricto dmbito de aguella ni para fines distintos de los que motivaron
Y/ suentrega.
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72. Establecer sus competencias, siendo éstas el disefic y negociacion del Plan de
|gualdad para la entidad municipal, elaboracidn del diagnéstico y de su informe, asi
como la propuesta, negociacién e implementacién de las medidas prioritarlas que lo
integrardn, su ambito de aplicacidn, los medios materiales y humanos nacesarios para
su implantacidn, asi como los recursos materiales, las personas u Grganos responsables,
* incluyende un cronograma de actuaciones,

lgualmente, |a Comisidn Negociadora impulsard la implantacién del Plan de |gualdad en
la empresa, definird los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

ademas, la Comisién Negociadora garantizard el prindpic de igualdad ¥ ne
diseriminacién en la empresa realizando el seguimiento de los compromisos adquiridos
en el Plan, y de cuantas acciones se Inicien para cumplir el objetive principal de la

comisidn.

3¢, - adoptar el Reglamento interno de funcionamiento que se acordd para la Comision
de Igualdad el pasado 10 de Julio de 2020, adapténdolo a la normativa y a la actual
Comisidn Negociadora en los siguientes términos:

La Comisién Megociadora serd presidida por |2 concejzl de Igualdad Maria Llorca Liinares
actuando como secretaria la téenica de lgualdad Miryam Lloret Fermdndez. De la

prasente reunitn levantara acta la representacion empresarial.

Se reunird de manera ordinaria trimestralmente con un avise previe minime de 10 dias
hébiles, quedando convocadas las partes de una a otra reunion. De estas reuniones se
levantard un acta gue recogerd los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los
documentas presentados y la fecha de la sigulente reunidn, En caso de desacuerdo se
hard constar las posiciones defendidas por cada parte. Las actas seran aprobadas y
firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario

El procedimiento de negociacidn en aquellos aspectos no expresaments tratados en el
— presente documento serd el establecido en el articulo 83 de Estatuto de los Trabadores

requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de éstos seran
parciales o totales. En todo caso, requeriran la conformidad de la mayoria de la
Tt representacidn de las personas trabajadoras que componen |a Comisidn.

5
_._n%'_" Las partes negociarin de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
|

En caso de desacuerdo, la Comisitn Negociadora podrd acudir a los procedimientos y
érganos de solucién autdnoma de conflictos, si asi se acuerda, previa Intervencion de la
ecomisién paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto
para estos casos, El resultade de las negodaciones se plasmard por escrito y se firmard
por las partes negociadoras para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a
la sutaridad laboral competente a los efectes de registro, depdsita y publicidad del Plan
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REGLAMENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

- La Ley Organica para la Igualdad Efectiva para las Mujerss Y hombres
(LOIMH), en su articulo 45,1, obliga a tocdas las entidades 3 respetar |a
igualdad de trato y oportunidades en o imbito laboral, deblendo, con asta
finalidad, adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidn
laboral entre mujeres y hombres, medidas que serén negociadas y, en sy
caso, acordadas con la Representacidn Legal de los- trabajadores ¥ las
trabajadoras (RLT). El presente reglamanto dota de los instrumentos basicos
NECESArios para que, en el seno del Ayuntamiento de Finestrat se Identifiguen
¥ corrijan, en su caso, las posibles situaciones de discriminadién o e
desigualdad que pudieran existic en el 3mbito lzbaral o aquellas que, deforma
indirecta, se pudieran producir, Estas medidas deberdn dirigirse a |3
elaboraclén y aplicacidn del Plan de Igualdad para la totalidad de Iz plantilla.
Dicha plan fijard el confunto de medidas a abordar, los objetivos a alcanzar,
las estrategias y pricticas a adoptar para sy consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimients y evaluadidn de |os
objetivos fijados (art. 46.1. LOIMH)., La Comisidn de Igualdad estars
encargada de negodar el Plan de Igualdad. La Comision de Igualdad serd
paritaria en |z medida de lo posible ¥ estard compuesta por representantes
por la parte entidad municipal ¥ representantes de loe trabajadores (RLT),
pudiendo asistir asesores y asesoras externos, todo ello de acuerdo con Jo
establecide en el Actz de Constitucidn: de |a Comisién de Igualdad. Cads
personz perteneciante a la Comisién podrd delegar su representacién v voto.
Quienes componen la Comisidn de Igualdad, asi como sus asesores/as aetdn
obligados a respetar Ia confidenclalidad y sigile profesional tanto en los
asuntos tratados en las reuniones comg de |a documentacién y datas

}l presentados y aportados por las partes, La Comisién de Igualdad se reunirs:

: De manera ordinaria con cardcter tHmestral, De manera extraordinaria a

"= peticion de cualquiera de las partes con un preavise minimos de (10 dias)

laborables. De las reuniones celebradas con acterde o sin acuerdo, se

levantard acta, donde se fijars la posicién de cada parte. Los acuerdos de [a

Comisidn, para su validez, se tomardn por mayoria absoluta de cada una de

las dos representaciones.
2. Funciones de la Comislén de Igualdad:

- Realizar un seguimiento de posiblaz discriminaciones, tanto directas
como indirectas, para velar por la aplicacitn de| principio de igualdad.
blecer una metodologia v unas fases para |a elaboracidn del Plan
de igualdad (compromiso, diagndstico, estructura del plan, definician
de medidas, ejecucidn, seguimiento v evaluacidn)
Andlisis de los datos facilitados por la entidad (dos afios) para validar
el diagndstico previo de la posicidn de mujeres y hombres en I3
empresa, en |as siguientes dreas de intervencicn:
*  Acceso al empleo
+  Clasificacién profesional
Farmadidn Proemocién

* Retribuciones (induidas variables): Jomada v distribucién dal
tiempo de trabajo Aguellas que puedan ser identificadas en
funcién de las caracteristicas del puesto de trabajo
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e

- Agoso sexual y acoso por razén de saxo
+  Conciliacién de la vida personal, laboral v familiar
Discriminacién por embarazo y maternidad.

A los efectos de elaborar un diagndstico adecuado sobre las posibles
desigualdades o discriminaclones, el Ayuntamiento ha contratade a un asesor
externo para la elaboracion de dicho diagnédstico y presentacién a esta
Comisién de los resultados de la misma. Una vez realizado e diagndstico de
situaclén, el Ayuntamiento v la RLT negociardn ¥, en su caso, acordaran las
medidas que se deben desarrollar para corregir, & las hublere, las situaciores
de discriminaclén o desigualdad gque se hayan detectado, los plazos para
llevarlas 2 efecto, las personas responsables de hacerlo, asi como los
indicadares y plazos para su evaluadién. En case de obstruceion injustificada
del avance de la negociacién o suspensidn da la misma, cualquiera de |as
partes podrad acudir a los drganos de mediacidn, arbitraje y control de la
aplicacién de las medidas contampladas en dicho plan. Una vez aprobado por
las partes el Plan de iguaidad, se establecera una Comisidn de Seguimiento
que efectuard la evaluacion, seguimiento y control de aplicacion de las

medidas contempiadas en dicho plan.

Por (ltima, El Ayuntamiento de Finestrat, se compromete a promover |a igualdad de
trato v oportunidades entre mujeres y hombres, considerando el Plan de Igualdad
como una estrategia de optimizacién de sus recursos humanaos ¥ concadiendo a la
lgualdad de oportunidades un valor trascendental en |a politica de recurses humanos,
situdndola en el mismo plano de Importancia que el resto de politicas municipales y
aslgnando los recursos humanas ¥ materiales necesarios para poner en marcha las
acclones que contenga el Plan.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Cualquier disposiclén legal o reglamentaria, que afecte al contenido del
presente acuerdo, serd adaptada al mismo por la Comisidn de Igualdad. Las
modificacdionas o reformas que pudieran plantearse en € presente
reglamento deberdn realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todos

las miembros de la Comisidn.
DISPOSICION FINAL

El presente acuerdo es firmado por todas las partes como acuerdo de la
adopcién del mismo

S
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FASE Il. REALIZACION DEL DIAGNOSTICO: RECOPILACION Y ANALISIS DE DATOS
CUANTITATIVOS ¥ CUALITATIVOS PARA CONOCER EL GRADD DE INTEGRACION DE LA
IGUALDAD ENTRE MUJERES ¥ HOMBRES EN EL AYUNTAMIENTO DE FINESTRAT
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En esta Fase se ha llevado a cabo el andlisis de la situacidn del Ayuntamiento que ha permitida
elabarar una foto fija de la realidad y con ella identificar aquellos dmbites en los que se pueden
prevenir y detectar situaciones de desigualdad, y aunque no se han encontrada discriminaciones
graves y evidentes mas alld de los mejorables usas sociales catidianos que ain forman parte de
nuestra sociedad en general v del entorno municipal en particular, se debe mejorar v para
actuar sobre ellos, el Plan de igualdad se va a convertir en una herramienta fundamental.

Para ello, se ha procedido a la recogida de informacion vy al debate interno que ha permitido,
formular las propuestas de mejora que hemes incluide n nuestro plan de igualdad.

El diagndstico se ha elaborado sigulendo los sigutentes criterios:

-La confidencialidad en el acceso y tratamiento de los datos personales de las trabajadoras y
trabajadores ha sido garantizado conforme & [a normativa que regula la proteccion de datos, y
la inclusion de la obligacién de confidencialidad por parte de los miembros de la Comisidn
Negociadara. Ademds se ha firmado un documento de confidencialidad par parte de la persona
encargada de su Interpretacidn por parte de la consultora externa,

- Serd instrumento para ldentificar dmbitos especificos de actuacidn y orlentado 2 la toma de
decisiones.

- 52 ha realizado de manera flexible, curmpliendo las exigencias normativas para elaberarla, su
contenido, extension y forma responde a las necesidades concretas de la del Avuntamiento de
Finestrat, atendiendo especialmente a la eficacia y eficiencia de un manejo ficil, al alcance de
cada una de las personas implicadas en las diferentes etapas del plan de Igualdad de
Oportunidades del Ayuntamiento de Finestrat

- No 8s un documento cerrada ni terminado. En ese sentido de que hemos querido dotarlo de
dinamismo que lo orlente al futuro, de manera que sirva de base para ir afadiendo las
necesidades y deficiencias detectadas en el dia a dia durante la vigencia del plan. En este sentido
deberd ser revisado y actualizado periddicamente para adaptar a las necesidades y
caracteristicas de nuestro Avuntamienta,

- La perspectiva de género ha regido tanto la recogida de la informacion como el andlisis de
los resultados. Entendido, este andlisis, comao el estudio de las diferencias de condiciones,
necesidades, indices de participacion, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos,
pader de toma de decisiones, etc., entre mujeres y hombres debidas a los roles tradicionales.

Esta infermacion relevante ha permitido evaluar céma la gestidn y actividad del Ayuntamiento
Impacta de forma diferenciada en mujeres y hombres, o produce, en su caso, efectos
discriminatorios o diferencias en mujeres y hombres, asl coma en qué madida pueden contribulr
a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres v hombres,

5¢ ha incluido asimismao |3 Auditoria Retributiva realizada conforme a lo previsto en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, en el
diagnostico.
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ACTA DE REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL | PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES DEL AYUNTAMIENTO DE FINESTRAT

En Finestrat, 3 13 de mayo de 2021,

REUNIDA,

La Comisidn Negociadora del Plan de igualdad de Oportunidades entre mujeres ¥
hombres para la plantilla del Ayuntamiento de Finestrat, v asistiendo Victor Dario
Llinares Lloret, Maria Liorca Llinares, Héctar Balds Cordero, Miryam Uoret Fernindez,
Niaves 5aiz Tojo, Juan David Garcia Lope: ¥y Purificacion Sonia Liinares Martin,

En cumplimiento de su objeto v siguiendo las normas gue el Reglamento interno de
funcionamiento aprobd con su constitucitn ¥ con motive de la negociacidn v en su caso,
aprobacion del Diagndstien de la situacidn de lgualdad entre mujeres y hombres entre
el personal del Ayuntamiento de Finestrat de |a Comisién Megociadora del Plan de
lgualdad del Ayuntamiento de Finestrat {Plaza de FAjuntament,1) en cumplimiento de
|2 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marza, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres y su nermativa de desarrollo: Decretos 901,/2020 de 13 de octubre y 902/2020
de la misma fecha.

ACUERDA

12- Aprobar por unanimidad v en su totalidad el diagndstico de la situacidn de igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres ¥ que constituye la Fase Il del | Plan de
lgualdad de Oportunidades para la plantilla de este Ayuntamiento.

22.- Guardar sigilo y confidencialidad expresamente de [z Informacidn comunicada con

caracter reservada v teniendo en cuenta que ningdn documento entregado por la
empresa a la comisién podrd ser utilizade fuera del estricta ambito de aquella ni para
fines distintos de los que motivaron su entrega.

12
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Objetivos vy finalidad

Muestro objetive general: con la realizacidn de disgndstico ha side identificar o situacidn en la
que se encuentra el Avuntamiento de Finestrat en relackin con la igeakdad entre mujeres v
ho m bres,

Ohjetivos especificos:

= [dentificar en qué medida la igualdad de trato v oportunidades entre mujeres vy
hombres esta integrada an el sistema general de gestion de nuestras recursos humanas.
Conpcer yvisiblilizar la slituacldn de partida de [a plantilla (hombres y mujeres) v detectar
una posible segregacicn horizontal /o vertical,
Analizar los efectos que para mujeres ¥ homboes tienen @l conjunto de las actividades
de |los procesas técnicos v productivos, |3 arganizacion del trabajo y las condiciones en
que este o presta. Incluyendo, ademds, [a prestacidn del trabajo habitual, a distancia o
na, v las condiciones, profesionales v preventivas, en que este se presta,

= [Detectar la existencia de desizusldades en las practicas de gesticn de recursos humanos
cuando se dirfgen @ mujeres o a hombres,

- Formular recomendaciones v propusstas de acdon tendentes a corregir fas
desipualdades o necesidades detectadas y determinar dmbitos prioritarios de actuacién
que sirvan de base para la definicidn de las medidas que integraran el plan de igualdad.

En resumen, hemos queride identificar v estimar la existencla y magnitud de las desipualdades,
desventajas, dificultades y obstaculos, podia darse en la empresa, para conseguir la igualdad
efectiva entre mujeres v hombres, obteniendo 13 Informacldn precisa para disefar medidas
eficaces dirigidas a corregirlas

Personal objeto del diagndstico de igualdad.

El diagndstico se ha realizado a los puestosy centros de trabajo del Ayuntamiento v a todos los
niveles jerarquicos identificande en qué medida Iz igualdad de trato v oportunidades entre
mujeresy hombres esta integrada en su sistema general de gestidn, v analizando bos efectos que
para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y
productivos, |a organizacion del trabajo y las condiclones en fas que este se presta, incluida la
prestacién del trabajo habitual, a distantia o en centros de trabajo ajencs o personas
trabajadoras cedidas a traves de contratos de puesta a disposicidn, v las condiciones,
profesionales v preventivas. Se han incluido los sistermnas de clasificacion profesional, con datos
desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valaracidn, su
retribucidn, asi como los distintos procesos de seleccidn, contratacion, promocidn y ascenso
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Desarrollo de actuaciones

& fin de elaborar un diagndstico adecuade y eficaz, completo v exhaustiva, recopilanda v
analizado |a informaciin necesaria para medir v evaluar, a traves de indicadares cuantitativos
v cualitativos en cada una de las materias previstas en el articufo 46.2 de la Ley Orgdnica 32007,
di 22 de marzo v su desarrolio contenido en el Real Decreto &/2019 de Medidas urgentes para
garantia de la ipualdad de trato v cportumidades entre mujeres ¥ hombres en el ambito del
empleo v la ocupacion aquellas deslgualdades o discriminaciones, directas o Indirectas, por
razdn de sexo que pudieran existic en la empresa y, en general, visibilizar cualguier obstaculo
que impida o dificulte la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,

El Ayuntamiento de Finestrat, con la finalidad de abordar |a elaboracicn de su Primer Plam de
igualdad de Oportunidades entre mujeres ¢ hombres, constituyd en 10 julie 2020 una Comisian
de lgualdad. EI COWID 19 ¥ la expectativa de la nueva normativa anuncizda por el Ministeria,
aconse)d esperar la elaboracion del Plan para que éste <@ ajustara a esas nuevas demandas,

La Comision Megociadora exigida como novedad, se constituyd, de manera paritaria en ko gue
respecta al sexo v representacion trabajadores/ Ayuntamiento, el 16 de Febrero del 2021 para
adaptarse alos cambios normativas derivados de los Reales Decretos 901y 502 de 13 de octubre
y 5e procedid & comunicar el Imicko de la negoclacidn con la recogida de informaclan para fa
elabhoracion del diagndstico previo al Plan de lgualdad de Oportunidades del Ayuntamiento de
Finestrat.

El personal que ha participado on el diagnostico, ademds da las personas que intégran ia
Comizsion Negociadora, han sido fundamentalmente los técnicos de Recursos Humanos del
Ayuntamiento de Finestrat v el Secretarso General del mismo. Por dreas: [a persona encargada
de la Comunicacidn del Ayuntamiento, encargada del centro juvenil v trabajadorz social.  Eflos
han vehiculizado la informacidn v la han priorizadga, recogiendala desde la base, cada uno, desde
sU prapio conocimients del funcionamiento de su drea de trabajo v de relacién, de manera que
no se perdiera la informacion desde Iz base de |a plantilla, intentando Hegar a cubrir su totalidad.

Tode ello ha side coordinade por la téenica de Igualdad del Ayuntamiento v la coordinadora
de igualdad de la consultora externa seleccionada para tal finglidad.

Para realizar un adecuado diagndstico v postericrmente elaborar las propuestas que
constituiran la parte troncal del Plan de jgualdad del &yuntamiento de Finestrat, hemos
seleccionado la informacion obtenida ¢ la hemos agrupado en las sigelentes dreas como exge
la narmativa:

1. Areade acceso al empleo
» Procesode selecciton y contratacion

2. Area de Conclliacién
s  Condiciones de trabajo, incluida la auditeria salarial entre migjeres y hom bres
s Ejercicio carresponsable de los derechos de la vida personal, Tamiliar v laboral
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. Area de clasificacifn profesional, promacicn y formacion
Infrarrepresentacion femenina

Clasificacidon profesional
=  Formacicn
=  Promocion profesional
4. Areade retribuciones
*  Retribuciones
= Auditoria retributiva
5. Area de salud laboral
s Prevenclidn del acoso sexual v por razon de sexo
6. Areade comunicacion y lenguaje no sexista

Metodologia

La metodologia para la recogida de informacion ha estada condicionada por la necesidad de
cumplir con los protocolos de seguridad anticovid. Evitdndose par ello la distribucidn masiva de
encuestas en papel, asl como su puesta a disposicion en mostradores o buzones gue supusieran
riesgo de contagio o dificultad de mantener la higiene y desinfeccidn.

Para la recogida de informacion s2 han priorizado herramientas cualitativas y cuantitativas
las fichas y cuestionarios cumplimentados a partir de ellos datos facilitados por los técnicos del
ayuntamiente observando en todo momento el respeto a la confidencialidad de datos
personabes de las trabajadoras y trabajadares, con tablas ciegas a las que se nos ha dada accesa
y entrevistas, todala informacidn se ha procesado utilizado come base la sugerida por fa Guia
de elaboradion de Planes de lgualdad Instituto de ia Mujer. Se ha trabajado también el andlisis
de los procedimientos v resultados de las convocatorias de representacion sindical tanto de
funcionarios como de personal labaral.

Los cuestionarios sobre datos cualitativos se han modificado para optimizarios en el contexto
del Ayuntamiento de Finestrat. Para ganar tiempa v no “saturar” a una plantilla sometida & una
forma de trabajo condicionada por la situacldn sanitaria de prevencidn mencionada s= ha
optado por [as entrevistas telefdnicas a personas clave por cada drea con farmacion yfo
sensibilizacidn previa en perspectiva de génera.

El resto de datos se han obtenido a partir del portal de transparencia del propic Ayuntamiento
y baletines oficlales, como la Relacidn de puestos de trabajo, v las convocaterias de empleo de
los ditimos cuatro afios, 2si como los edictos de alcaldia y nombramientos  incorporaciones al
Equipo de gobierno en eso0s perlodos

Tamblén se han tomada en consideracidn datos e infermacion sobre publicidad, imagen,
comunicacion corporativa y uso del lenguaje no sexista o aspectos relativos a la relacidn de la
empresa con el entarno, facifitades por el prople Ayuntamiento y recogidos de su web y
publicaciones.
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Ademds de los propios condicionantes negativos en la obtencion de datos que ha supuesto fa
pandemia, la situacidn de adaptacion informiatica en concreto, de programas de nominas y
adaptacidn parala creacién v puesta en funcionamiento del Registro salarial que requiere la
normativa .

El resultado diagnostico por areas es el siguiente:

1. Area de acceso al empleo

Al tratarse de una Administracion local, la seleccion de personal, se sigue @l DECRETO 3/2017,
de 13 de Enero. Por el que se aprueba el Reglamento de seleccidn, provision de puestos de
trabajo y movilidad de persenal de la funcidén piblica valenciana (2017/521] Diario Oficlal num.
T964 de 24.01.2017), siendo los criterios determinantes para la apertura de un proceso de
seleccion las necesidades de sustitucion de trabajadores y trabajadores, exigencias productivas
coyunturales y/o subvenciones y damas incentivos de fomenta del empleo.

El diagndstico de esta drea se realiza a partir de los datos de las convocatorias y contrataciones
de tos pericdos comprendidos entre 2018 v 2021,

Las estrategias de reclutamiento suelen ser las bolsas de trabajo temporal y/o la convocatoria
pablice, asi como la promocitn interna. Los criterios de seleccion utilizados son los marcados
par la narmativa; realizacion de pruebas selectivas., exdmenes, oposiciones y/o concursos de
méritos que garanticen los principios de igwaldad, mérito y capacidad,

En ningun caso se ha apreciado la utilizacion de criterios de cardcter personal o subjetivo en las
entrevistas de trabajo ni que se hayan realizado contrataciones a partir de recomendaciones de
cardcter personal,

Fl Ayuntamiento dispone de Relacidén de puestos de trabajo (RPT) (10.01.2007) v hace
referencia al texto consolidado de 2015 cuya ditima modificacion se realizo el 05.11.2020 y se
publicd en el Boletin Dficial de la Provingka de Alicante el dia 1911 2020,

El actual es el primer diagndstico de impacto de género para las convocatorias de empleo
pliblico. Mo consta gue se haya realizado formacidén especifica anterior en la materia a los
encargados de realizarla,

En la composicion de los tribunales para el acceso se respeta el principio de presencia
equilibrada conforme a lo establecido en la Ley Orgdnica 3/2007 de 22de marzo |gualdad
efectiva da mujeres y hombres, asi como la normativa posterior para su desarrollo

Los datos cualitativos y criterios funclonales se han obtenido de conversaciones con los técnicos
del departamento de recursos humanos, el concejal del ramo y la agente de igualdad de progio
Ayuntamiento. Ademas se ha recopilado informacidn a través de cuestionarios siguiendo las
recomendaclones del Instituto de | Mujer, dependiente del Ministeric de Presidencia,
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Relaciones con las Cortes e lgualdad v cumplimentado a partic del andlisis detallado de las

ultimas 4 convocatorias de empleo rezlizadas por el Ayuntamisnto, gue comprenden los afio
20172018, 2019 y 2020,

5e han analizado los documentos publicados para las convocatorias, 135 bases da las mismas,
loz listados de solicitantes y de admitidos y excluidos para las diversas convocatorias, asi coma
los de asignacion de los puestos. Los canales utilizados para difundir las ofertas laborales son
igualmente adecuados para ambos sexos,

En todas [as convocatorias analizadas, se han respetado los criterios de 1a funcidn piiblica de
miérito, capacidad, transparencia e igualdad. En ninguna de ellas se hace ¢na blsqueda expresa
ni se realiza una mencidn a mujeres u hombres.

Los eriterios de seleccldn estdn basados en aspectos objetivos, relacionados con el puesto de

trabajoy la capacitacidn profesional, no se han detectada otros de ea racter subjetivo, en los qua
pudieran intervenir estereotipos de género

El lenguaje que se utiliza en las convocatorias es inclusive, aungue se utiliza en algan momento
el neutre con terminacidn masculina, sin que de ello derive ninguna interpretacicn con sesgo de
generg, Para trabajar la inclusividad se tiende en generala la duplicacién trabajado/ trabajadora
o al recurso de -afa en la terminacidn de |os sustantivos. Los modelos de solicitud garantizan la
obtencion de datos relevantes para la seleccion, sin extenderse a otros datos personales que
pudieran entenderse como discriminatorios.

Como se puede comprobar en los graficos presentados a contin uacicGn, aungue e resultada de
las contrataciones beneficia numéricamente a las mujeres, los sectores para los que son
contratadas contindan la tendencia social de masculinizacién v/o feminizacign. Puede
deducirse facilmente ohservande el némere de candidaturas recibidas para cada proceso
selectivo. El porcentaje de mujeres y hombres entre los miembros del tribunal también varia,
dunque menas pargque se intenta ejercer un elemento corrector de génera en su ComMposicion
influido por la sectorizacidn, no teniendo relevancia alguna en la selectidn de candidaturas en
ninguno de los procesas revisados,

& han tenido en consideracién otros aspectos como el ndmero de aprobados en cada sexo ¥
para cada prueba, pero no arroja datos significativos para el abjeto de nuestro andlisis.
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2017 Trahajo Social

I_ —_— [ -

Candadatiras PEFIONAS COMPRSIcIen
reciaidas contratadas tribgnal

W Mupjaras = HOMBOres

2018 Ayuda a domicilio

Candidaturas Peri. Contratadas Tribwnal

H iiujueres & Hombres

2019 Ayudante oficios

Cantsdaturas Frontratadas Tribuwnat

B Wujeres B Hombres

2020 Técnico juventud

Cardidaturas Convatadas Tribunal

W hujeres EHombres = Colarnal
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Mo se tiene constancia de que se fomente en modo alguno |3 contratacién en puestos y
categorias en las gue uno de los géneros se encuentre subrepresentado, ni gue los contenidos
de las pruebas de seleccidn sean diferantss para hombres y mujeres.

Hasta el momente, no quedan recogidos con criterios estadisticos ni segregados poT Sexos ks
resultados de las fases de reclutamienta v seleccidn,

5i bien no se ha encontrade evidencia alguna de acciones positivas en los puestos de trabaje en
los que hay infrarrepresentacién de alguno de los sexos, tampoco se ha encontrado en los

pracesos de seleceion y reclutamiento analizados sesgo de género alguno en ninguna de fas
pruebas,

2. Area de Conciliacién. Ejercicio corresponsable de los derechos de |2
vida personal, familiar y laboral.

En este punto del diagndstico se abordan aspectos relativas a la conciliacion y el grado de
corresponsabilidad con que se reconocen y ejercen los derechos de la vida persanal, familiar y
laboral del personal del Ayuntamiento de Finestrat.

El convenlo faboral en vigor establece las medidas concretas para permitir v fomentar I
comresponsabilidad y ademds de cumpfirias, el criterio respecto a fa conciliacidn es brindar a la
plantilla del ayuntamiento la flexibilidad horaria, asi como transformar el contrato de trabajo
de tiempo parcial en completo y viceversa.

En la actualidad no existen personas =n situacidn de baja ni permiza por maternidad o
paternidad, lactancia acumulada, Son 13 las personas disfrutan de jornada reducida por cuidado
de familiar en este caso todos de menares, Una mujer disfruta de reduccidn por cuidado de
mener que ademads concurre [z circunstancia de discapacidad.,

De las personas que se encuentran en situacldn de reduccicn de jornada por guarda legal, is
distribucién por sexos y tareas s |a siguiente:

Situacion de guarda legal por sexos v categorias

I 1
© al i
. 1 o 15| .

total por sexos Pumstos directisos Pisastos da Técnicos
adminlstracion

EHombres ®Mujeres = Totakes

76 op 6 euUIbed | BUOLSSSD 021|gNdse ewJojele|d B 9psep SjUSWEDIUQIIOS|S OPBULI 0JUsWN20Q
/S8 BOlUONOB|oPas jelSaul//:SANY ugloeoyLIBA | ZZAMZOAAXAAINLZZODAMXAAL :UQIOEPIEA "POD



oha,
il |§ ajuntament

de Finestrai
Dé log tres hombres en esta situacidn, dos, son palicias locales, un sector totalmente

masculinizade en el Ayuntamiento de Finestrat, situacion que se presenta similar en la mayor
parte de los municipios de la provincia y de la Comunidad Autenoma.

La reduccion de la jornada en funcion del sexo se puede representar:

Parcentaje de reduccion de jornada por sexos

~J

[3=]

(=]

&
i
o ey (— .
reductitn 06 Ivids ded S0 hianps del S0
W Hombres. W Puares Tatales

Solo se puede deducic del andlisis del gréfico que cada persona valara sus eircunstancias a la
hora de reducie su jornada, si bien, estas reducciones y culdades de menaras econtindan
sfactando mds al sector femenino, lo cusl no se cumple para los puestos de mayor

responsabilidad directiva.

El cruce de esta Informacion con la edad no aporta datos significativos mas afla cel que se nos
properciona de que las reducclones se han solicitado para cuidade menores, pero na de
mayores, desconocemocs sl 52 debe a la existencia de estos recursos o manera suficiente an el

miunicipio.

De todos modos, las reduccionss de jornada solicitadas son pocas en tenminos absolutos, si
tenemas en cuenta el global de la plantilla, La existencia de centros educativos en el municipio
v las edades de los menores junto con el horarie compatible con su ateéncion puede ser Causa
nositiva de ello, como veremos mds adelante, en las tablas de horarios y puestas de trabajo.

Mo consta la realizacidn de actividad formativa especifica alguna con respecto a ka conciliacién
sor parte del ayuntamlento a su personal. Tampoco consta la existencia de una comunicacion
activa Informativa 2 toda la plantilla, sobre las medidas existentes u otras en materia de
conciliacian, esa informacicn se da bajo demanda de manera precisa por parte del personal del
departamento recursos humanos y de las organizaciones sindicales.

Mo se han observado diferencias asociadas a las responsabilidades familizres en o tocante a
puestos de trabaje sino mas blen como ya se ha especificado en el apartado correspondienta a
la masculinizacién o feminizacian horizontal de ciertos #mbitos y puestos de trabajo.
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3. Area de clasificacion profesional, promocién y formacion

La plantilla del Ayuntamiento, teniendo en cuenta todas las caracteristicas comentadas es de
184 personas, 70 trabajadoras (38%) v 114 (62%) trabajadores.

Lot datos obtenidos permiten valerar cdme influyen los estereotipos de género al asignar
funciones (segregacidn horizontal) o como s2 reparten los cargos de responsabilidad entre
mujeres y haombres en la empresa (segregacion vertical).

Teniendo en cuenta los sectores -fuertemente masculinizados- Que agrupan a un ndmero
importante de persanas del total de la plantilla, y aungue al sobrepaszar el nimero de hombre
el porcentaje del B0% de hombres para considerar que ésta estéa masculinizada, no seria exacto
ni wilido para proponer acciones comectivas.

PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO

-.

Hombres 62%

Es el anilisis pormenorizado de datos por dreas y puastos de trabajo el que nos permite concluir
gue la plantilla estd masculinizada fuertemente en algunos sectores o dreas, no de distinta
manera que atras empresas, administraciones v organizaciones del sector de la administracidn
local, como podrd verse a la largo del diagndstico.

Par edades:

La franja de edad mds numerosa es la que comprende desde |os 41 afios a los 51 ya gue abarca
pricticameants a la mitad del personal (49.14%) con una composicion por sexos del 67.4 hombres
¥ 326 mujeres. A continuacion, la franja de edad de entre 51 vy 60 afios ocupa al 26.51,
distribuyéndose en ella de manera muy iguatada hambres {52%] y mujeres (48%).
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En tercer lugar se agrupan tambign de manera muy igualada las personas de entre 31 y 40 afios,
siendo de &stas el 53% hombres v el 47 % mujeres.

Practicamente residuales son las edades de entre 27 ¥ 30 aflos (un 2.2 %) todos hambres y de
61 a 70 afios {6.62%), lo cual es bastante Idgico sl se piensa que los 65 afias viene siendo |a edad
habitual de jubilacidn divididas en 25 % de mujeras v el 75% hombres,

Graficamente, esta distribucion de la plantilla por edad, puede representarse de la sigulente

marserd:

Distribucitn del personal por edad y sexo

1065
o
&l
Fit

24
i

I7-30 afos 3140 afias A1-50 afos 51-60 afas al- M anos

B Hombres B Mujeres Totales

Efectivaments, |os grupos de edad en los que las personas tienen responsabilidades familiares
a cargo, coinciden también entre el personal del Ayuntamiento de Finestrat con una mayor
diferencia en |z presencia de hombres y mujeres en perjuicic numérica de éstas, Se debe
destacar ademds que esta diferencia entre mujeres y hombres decrece en las franjas de edad
en las que bien los menores o los mayores necesitan mas cuidados y suelen delegarse n
centros; guarderias los mds pequefios v otros centros de atencidn @ personas de tercera edad,
gué par su mayor nimera de afos suelen ser mds dependientes.

Yuelve a llamar la mayor presencia de hombres en el grupo demds edad gque puede atribuirse 2
la escasa incorporacidn al mercado laboral de mujeres en ess genaracian.
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Todo & personal dependlente del Avuntamiento de Finestrat se distribuye por dreas v departamentos
como muestra @l siguiente Opganigrama:

1 Alcaldia
1.1Area de alcaldia 1.2 Spcretaria Gamaral 1.3 Emples 1.4.Tur=mo
Gabinete | Inspectidn de | Comunicackdn y | Secretarm Registro Ao | Coasgja Thenics e | Auxiares  de
Elras [rrerish Ganaral EE T barfigrng BUriE T
Empresas
L. Recuros Humanos |
___ &1 Departamento de personal
Departarents de personal | Eonserjes dependencias municipales
ZAsencidn y Farticipacian ciudadana
A Pravenclon de Riespos Laboraks
5. fArea de Lirhanama
5. A0epertamentn tecnico 5.2, %Eaﬁmnpﬂfm—ﬁdmimﬂmm
Arquitectos v Ingeniaros Técnicos Técnicos Juridecos Administratvos ldministrativas
Brguitactvs teenatns industriales aperturas Calineagidn JAbogadas Urkanisrma aperturas
B. Area de Servicics Soclales
Trabajadoras Sociakes | Parsenal administative | Ausiliares Syuda a Domicllio

7. Departaments Municipad da Psicologla

Psicdloga Municipal

E. luzgads de Pazy Padran Municipat

luzgado da Paz | Padsgn Municipal

9, Dgpartamenta de contratasidn

10 dsea de intervencidn-Tesorari

Irkervancitn de fandas Tesargria maniclpal | Parssasl Administrath
11, PaIrimonia
12 Catastroy GIS
Parsonal técnico Persoral Administratvg

3.0 amenta de Educaciin
Parsenal tdcnics v administrativo | Conserjes colagios

14, Area de Seguridad chudadana y Trafico

Palicia Lozal
Jefatura Polics Local | Oficiales policia kcal | Agantes da Polics Local Persanal Administrative
15, Area de Cuttura
15.1Cukura
Personal ticnlco cultura Personal administrativa Corueriss casa cultura Conser|es musao Oficina Promacidn
| . Vabs PG
15,2 Fiesgtaz

15.26-Bibllateca y Archivo

Permsonal Blblicteca Personal Archieeg

16. Ares de Qbras y Servicios Piblicos

16.1.Cepartaments téenicg

Grad.Lic, Ingenieria Oras Publicas | Persanal Adrministrative

16 2.Brigads mantenimients & Instalaciones

Encargado de brigada | Persanal de aficios

16.3.Brigada Parques y jardines

Encargado de Brigads Fersoral de Micing
- 15.4.Brigada de limpiesa viara -
Encarpadn de brigads | Persanal de olicns
17.5ea de sonsurna v msrcados
18 Area de deportes
Iefe departamento degortes | Monitases Departivas | Consares instalaciones desortivas
5. Area de Madio Amblente y Playas
2(. Area de Modernizacdn v nuevas tecnologlas
Jale de informatica | Persomal adminitrativo
21 Anza de juvertid
Técnica de luventud | Conserje Cantro fuvanil
22, Area de sanidad
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La representacidn grafica de esta distribucion por sexos, muestra:

Representantes de los trabajadores: de los cinco miembros de la representacion de |os
trabajadores laborales: 3 son hombres y dos mujeres. Las personas representantes de la Junta
de personal son 9: 7 hembres y dos mujeres, es decir, la representacidn sindical es
mayarntariamente masculing: de 14, cuatra mujeres frente a 10 hombres 71,4% frente 28,6 de
mujeres, \iene a avalar o anteriormente dicho sobre la infrarrepresentacian femenina,

De los dier cargos electos gue configuran el equipo de gobierno, son & hombres, de los que el
S0% tienen ccupacion a tiempe com pleto y cince mujeres, una es segunda vicealcaldesas y otra
portavoz adjunta municipal, solamente una tiene dedicacion a tiempo completo, Por areas, [as
mujeres siguen, en su mayor parte, ocupando drea de la rama sanitaria y social o consideradas
mis femninizadas, educacian v/o formacion. Aungue el érea de seguridad ciudadana, que tiene
pesoen la plantillz, con un impartants ndmero de puestos de policla, solaments uno es coupado

pOr LiMa misjer.

Asl pues, la representacion sindical y la politica, especialmente |a primaera, parecen seguir siendo
cosa de hombres,

Concejales y representantes sindicales

a0
30
20
2
, mml - —-ul B
Equipn de Goblarna Represoniamiss Junta fe paroonz Tata! cargns esecton
sindicales

| Mujerss Hombnes B Tobslas

En el consejo de gobierno, las edades se reparten entre los dos grupos de edad mas numerosos,
de la siguiente manera;

Titulo del grafico

[i}
m Il - =

1730 akas 41-50 afios 51-b0 Arics B1-70 afibd

mHambres = Mujeres tarie 3
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El incremento de mujeres en la segunda franja de edad resulta coherente con el aumento de
mujeres empleadas si se recuerda el cuadro anterior, a8 menor dedicacion a €stos, mayor
dedicacion al trabajo o a otras dedicaciones, en este caso, al compromisa palitica.

Personal técnico cualificado del maximo nivel, puestos directivos y jefaturas de drea A1 A2

son 35 personas, de |as cuales 16 son de nivel AL v estan repartidos al 50% entre hombres y
mujeres. 19 nivel A2, entre los que |a diferencia a 12 hombres frente a 7 mujeres. En total en
estos puestos: 57,5 hombres y 42.5 mujeres muy equilibrado. En cuanto a la formacicn y
cualificacidn necesaria para ocupar los puestos con &l nivel que determina la administracidn, no
abstante, existen diferencias de género entre los puestos de mayor responsabilidad.

Para su andlisis hemos contemplado tres niveles de responsabilidad en funcidn de las
caracteristicas singulares de desempefic en el Ayuntamientao:

- las jefaturas, que incluyen desde Ia secretarfa general y tesoreria, las jefaturas de drea,
de departamento, de servicio @ inclusa de negociado, incluimos ademds a los puestos
de cardcter técnico superior;
los dedicados a tareas adrministrativas y auxiliares,

los puestos que requieren una menor cualificacidn y en consecuencia, responsabilidad,
comao los de conserjefordenanza, ayudante de oficios y auxiliales de ayuda a domicilio.

Hay 41 puestos de trabajo a los que podemos dar esa calificacion de jefatura, incluimas en
elles los técnicos superiores porque a menudo, su drea de trabajo es unipersonal o autdnoma,
recayendo la responsabilidad de su desermpefio y de coordinacion sobre ellos mismo, 24 de ectas
puestos son pcupados por hombres, lo que supone un 59% en la distribucion porcentyal,
mientras que [3s mujeres ocupan el 41 % /, 17 puestos

Jefaturas y técnicos,/as medios y superiores

s Hombres 593% = Mujeres 41%
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5i bien los de mayor nivel de direccidn como la Secretaria General, la jefatura del departamenta
|uridico o de contratacion siguen estando ocupados por hombres

El siguiante grafico muestra la diferente responsabilidad de hombres y mujeres en los niveles
farmativos que estamas analizanda. En puede observarse gue, a misma formacian, el acceso y
desempafio de los puestos téenicos para hombres y mujeres es ¢l mismo, no asi, las jefaturas y
puestos directivos.

Distribucidn sexos cargos directivos,/técnicos

16
14
12
La
B
]
2 |
: || I« 050
* =
Cacrataria Generi Iefatiis Fafatuira Técnica medica Ofidal polcis kol
pEpartarantn pegociacs o SUpE T
s2nvicio

B Hombres B Asjeret Tarakes
Por edades, su representacidn grifica es la siguiente:

Cargos directivos,/técnicos por sexo y edad

20
15
1k
5 I
D -l R R _
730 afas 31-40 afios 41-5afios 5160 aitas B1-70 afos
®Hombres @ hujeres Totales

Las mujeres superan a los hombre en cargas directivos y técnicos en el trama de edad de 31 a
40 afios, lo cual puede deberse a los cambios sociales en materia de igualdad &n lo que respecta
al techo de cristal, y a la mayor formacidn y cualificacién entre la "poblacian femenina. No
obstante, 1z diferencia entre mujeres y hombres se dispara en detrimento de estas en el
siguiente trama de edad aungue el nimera de mujeres en términos absolutos también crece en
ese rama. Serd necesario determinar sl se debe a la menor disposicion o capacidad para llegar
a esns puestos directivos tras el tiempo dedicado a la crianza o cuidadas familiares.
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En la categoria de puestos administrativos y auxiliares administrativos:

Exlsten 28 puestos: 14 hombres y mujeres, equilibrio al 50% en un sector laboral
tradicionalmente feminizade, fo que no se cumple en el Ayuntamiento de Finestrat.

Tareas administrativas y auxiliares

® Hembras
= Myjeres
Par tramos de edad:
Edad y sexo tareas adminsitrativas
i
10
0 . = l — . —

3140 afios 47500 afips 51-80 pfins G070 afios

®Hombres EPMujeres  © Totales

En el grupo de menor nivel de cualificacion requerido conserje, ordenanza, ayudante de
oficios y Auxiliar de Ayuda a domicilio encontramos mas segregacion de género: de los 65
puestos da trabajo, 47 son ocupados por hombres (72%) v 18 por mujeres {28%),los de capatar
y el de encargado de brigada son masculinos en un sector de ocupacidn totalmante
masculinizado, el 79% oficios en sus diferentes niveles jerdrguicos: ayudante, oficial, 17%
conserje v 4% limpieza, curipsamente uno da ellos es conductor, tradicionalmente tambidn
asoriado al hombre el manejo de maguinas y vehiculo de motor,
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Conserje/ordenanza/SAD/oficios

mHambres

B hiajores

El desglose por actividad y género presenta elocuentemente la segregacion faboral por género
a los sectores tradicionalmente dedicados a los cuidados v la limpieza: del 28%, un 55% se
dedican al oficio de canserje yv/o ordenanza de edificios, 17% a 540, 17% limpieza y tan selo 11%
ayudante oficios. 5i se observa el gréfico incluido 2 continuacion, podemas observar que &5
precisameante en este sector, en el que los requerimientos de estudios y formacion son menores
que &n los anteriores as dénde tiene lugar una mayor segregacion horizontal por géneros, sienda
especialmente significativa la masculinicen de los puestos de oficios y mantenimiento y la
feminizacion de limpieza y cuidados.

Titulo conserje/ordenanza ,SAD, oficios.

35
11}
25
20
15
10
a - = =
Consene/arderansa Limpizzz CLilgsoas S Orfcios
B Fombre @ &uje Totales

La edad de cada uno de los sexns no parece ser por si sofa maotivo de segregacion para
determinadas puestos, sino la formadion y/'o ausencla de ella, aungue la cualificacion requerida
s2a8 minima,
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Sexo vy edad formacion basica

i .2 I .
g 1 - . = -
17-30 afios 31- 40 sfiog 4£1-80 afios 21-50 afios E1-70atas

EHombres BMujeras = Totales

Mencién aparte, ha de hacerse de 25 la policia local, gque, aungue dependiente del
ayuntamiento, mantiene unas singularidades gue merecen un tratamiento diferenciado. Ya que
el 100% de la plantllla son hombres, con la dnica excepcidn de una mujer, que se ha incorporado
recientemente.

Policia local

B Hombres | W Mujeras

No se ha detectade desequilibrio entre el nivel formative y las exigenclas de cada puesto de
trabajo que afecte de manera diferente 2 mujeres y hombres en los dos primeros grupos de
formacidn analizados, siendo determinanta, coma 52 ha expussto, en el tercero.

Por edad, los policias locales se reparte en grupos de la siguiente manera:
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Agentes

W 3180 afian
W A1-50 afhas
= 51-60 anas
o B1-70 Ao

La Gnica mujer que es agente de policia local se encuentra en el tramao de 51 a 6¢ ahos. e ha
shservade que hay un oficial de policia local en el tramos de 41 a 50 afios y dos en el de 51 3
60, ko cual faciimente puede interpretarse como el resultado de la promocion Intema. Al
tratarse de un grupo absolutamente masculinizada, en el cémputo global de los empleados
varones del ayuntamiento, v a la hora de analizar las futuras promociones internas, veremos
gue influlrd en menos mujeres con cargoes de respansabilidad,

Vinculacion tipo de contratacion v jornada,

Para el andlisis de la estabilidad laboral, se ha optade por agrupar en dos grandes bloques al
persgnal del ayuntamiento, diferenciando entre temporales (contratos de duracion

determinada por obra y serviclo, e interinos, programas de empleo v otros| e indefinidos y/a
funcionarios y laborales indefinidos v desagregando bos datos por sexo,

Las variaciones: no solo se ven determinadas por cuestion de género y masculinizacidn de ciertas
areas sino por el aceeso de determinados puestos a la administracién, regidos poruna normativa
que condiciona el accese como a la policia local. Mo obstante esas puntualizaciones, debemaos
concluir que los kembres contindan manteniende una mayor estabilidad laboral. (88 hombres
tienen contratos Indefinidas frente a 30 Mujeres)

Estabilidad en el empleo par sexos
150

100

. = o

Indafinidss Temporales

EHombres B maijeras Tarales

La jornada a tiempo parcial s6lo tiene incidencia en dos puestos de conserje, ambos ocupades
por mujeres que reducen su jornada practicamente al 50%. Las perspnas miembros de la
corporacion dedican sy tiempo de manera bastante equilibrada entre sexos: dos miujeres
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dedican un 22% de jornada a la concejalia v una tercera el

B0%, respecto a los hombres, uno

dedica el 22% y otros dos el 60%. Desconocemos guienes [o hacen por motivos personales o de
conciliacidn o por su dedicacidn a otras ocupaciones.

Respecto a les horarios y tipos de jornada no se han encontrade diferencias significativas por
sex0s salva en los casos de puestos que exigen presencia nocturna y en festivos que estén al

100% cublertos par hombres, ya que son los que desarrolla la policia local, cuya composicién es
an su totalidad masculina,

Distribucitn de |a plantilla por puesto v antigiiedad.

Para el analisis de la plantilla del Ayuntamiento por antigiiedad, la hemos segregado por sexa y
acotade cuatro bloques temperales: el primero englobaria las incorporaciones del 1985 hasta
el 95, el siguiente los diez afios posteriares, hasta el 2005, el tercera del 2006 hasta &l 2016 ¥
por Gltimo, los cuatro Oltimos afos, des de 2017 a la actualidad 2021,

EQ Antigliedad
an
20 I l
| B -
4 g menos afios Entre 5 yM4IGRRSE B Mulgmme. Je 0 Mat da 26 afias

Hay dos datos muy significatives, primero, la progresiva incorporacién de la mujar al munpdo
laboral, el efects que tiena Iz aparicidn de la policia local en el ayuntamiento con un gran
nimero de hombres en los afios 95-2005. El superior ndmero de mujeres gue se incorporan al
ayuntamiento entre los afios 2006 y 2016 coincidiendo con la aprobacidén y desarrollo de l1a Ley
de igualdad de Oportunidades entre mujeres v hombres del afio 2007 ¥ por ltimo vy
significativo equilibrio de incorporaciones en los tltimos cuatro afios.

Aparte de los comentados, no existen sesgos importantes entre antigiiedad v pueEstos, y
género, que pangan de manifiesto la permanencia o na en la empresa en funcitn de las politicas
de conciliacidn de ésta.

En el Ayuntamiento de Finestrat la politica de promocidn profesional se rige por la normativa
vinculante a las administraciones publicas, siends la habitual que ante la necesidad surgida se
haga una convocatoria publica en la que se valoren los méritos requeridos para &l puesta v entre
ellos, la antigledad v [3 experiencia si existe en el desem pefa,

Para valorar la evelucidn de la promocién profesional por sexos en los Gltimos afins, 52 han
analizade las promociones por nivel jerdrquico, grupe profesional, puestos de trabajo,
responsabilidades familiares y nivel de formacidn de origen y de los puestas 3 los que s¢ ha
promocionado asi como las caracteristicas de los puestos de trabsjo objeto de promacian, v
desde el afio 2018 -2021 podemos concluir que ne han estado en ningln caso vinculada a
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movilidad geogrifica, dedicacién exclusiva, disponibilidad para viajar u otros que implicaran
segregacian o diferencias de oportunidades por raxdn de género. lgualmente ocurre con los
procesas de infarmacion scbre su difusion y publicidad, realizandose con transparencia una
difusion igualmente accesible para mujeres y hombres, si bien, se continua en la mayor parte de
las ocasiones utilizando el género neutra en o, que puede ser interpretado como “masculing

genérice” en alguno de los puestos

£l sistema de promocién profesional estd basado en criterios objetivos y se garantiza &
participacién igualitaria de toda la plantilla. Lo que realmente condiciona el sesgo de sexo a la
hora de promocionar es la masculinizacion o feminizacidn del grupe de origen: de las ultimas
& promeclones internas, han sido cubiertas en su totalidad por hombres ya gue 5 de ellas eran
para personal de oficies, grupo absolutamente masculinizado cuya composicidn ya se ha
detallado. El otro puests de promacién Interna se ha dada en el grupe C1 con mayor porcentaje

de hombres,

Farmacion,

Desde el afio 2016, han skdo 51 a5 personas empleadas por el Ayuntamiente que han recibido
formacitn 19 (37%) mujeres y 32 [63%) hombres. Ndmero total de 200 acciones fermativas (54
suscritas por mujeres y 146 por hombres). Presenclales: 115, 26 cursadas por mujeres y 83 por
hombres, v 85 en medalidades on-line total o parcialmente | e-learning y blended learmningl; 57
hombres v 28 mujeres; Es dedr, de las 54 acciones formatlvas realizadas por mujeres, el 48 %
han sida presencial v el 52% a distancia. Para los hombres la diferencia es mucho mas
significativa, distribuyéndose un 51% es presencial y 39% en modalidades a distancia,

Evolucidn temporal de acciones formativas por sexos

100

" I. l- |-

2016 v 2017 SRy 2018 2020y 031

[Py
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W Harmbres 8 Mujenes Todales
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Modalidad de formacion por sexo

150
100 T ——
T
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Formaciin Prasancial & distancia
B Hombres @ Mujers BTotales

Lo que nos sugiere el grafico &5 que [as distancias se acortan en cantidad de acciones formativas
cuando éstas e desarrollan a distancia quiza pergue les permiten una mejor concillacidn par el
considerable ahorro de tlempo y comodidad en desplazamientos.

Nos suglere ademds un adecuado acceso del personal a los recursos técnicos v de capacitacion
para utilizarlos y disponer de ellos.

Par afios:

Se han tomado periodos blanuales pars analizar fas diferenclas entre las acciones formativas a
distancia y presenciales, obteniendo los siguientes datos:

Anos 2016 y 2017 61 acciones formativas cursadas por hombres, de las cuales han side 35
presenciales 57% y 26 a distancia 43%, y 27 realizadas por mujeres, 15 de manera presencial
B9% v 11 (31%]a distancia.

Afins 2018 v 2019: los trabajadores participaron en 55 curses, 26 de ellas presenciales 47%y 19
en su modalidad virtual 53%, y 14 mujeres, 12 presenciales 86 % ysolamente 2 a distancia (14%].

Durante los afios del COVID: 2020y 2021, los resultados han sido los siguientes 32 cursos sepuido
los trabajadores, 19 de ellos de manera presencial 53% frente & los 13 virtuales 41%1 v 13 las
trabajadoras, 7 de ellas en su modalidad fisica 45%y 6 a distancia 55%.

Comparativa modalidad presencial
an
40 i -
‘. I | .|
l‘{l . | I
. HB = B
106y 2017 2018 y 2018 2020 v 2021

EHombres W hupEres @ ToEles
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Comparativa modalidad a distancia
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® Hombres B Mujeres Totalkes

No consta en este analisis la formacidn especifica que cada una de ellas han obtenide por
iniciativa propia y ne ko han notificade al ayuntamienta fuera de su jornada laberal. Toda esta
formacidn se ha impartide cuando ha sido presencial en hararic ¥ jornada laboral, no afectando
par tanto ni & su horario, nl a sus retribuciones, y ha permitido er alguno de los casos la
promocidn interna referida an el apartado correspondiente.

En los ditimos afios ha habido un incremento importante de la formacidn a distancia, mas
comprensible especialmente en los afios de pandemia, aunque no sé aprecian tanto en |os
graficos por la reduccidn general de actividad formativa.

Todo el personal, sin diferencia alguna de sexos o departamentas ha ftenido acceso a |a
Informaclon de los cursos y procesos formativos en igualdad de condiciones.

Mo obstante, no existe en el Ayuntamiente de Finestrat un Plan de formacidén continua y
especifica disefiado para sus necesidades especificas y lo habltual viene siendo que koS
trebajadores v trabajadoras, en funcidn de sus propias necesidades e intereses vayan cursando
lo afertado por el Ayuntamiento que en la mayor parte de los casos sirve coma vehiculo de
transmision de atras Administraciones como la Diputacion de Alicante o la Generalitat

Valenciana

En lo que respecta |3 Formacidn especifica en igualdad de oportunidades, la persona encargada
de Igualdad de Oportunidades es la dnica mujer gue ha recibido formacion especifica en la
materia impartida o gestionada por el Ayuntamiento en los afios 2020 y 2021, asi come un
hombre, policia local en materia de violencia familiar.

La formacidn en general viene mas condicionada por el desempenio del trabajo que por el nivel
profesional, son los puestos de cardcter directivo y administrativo, psicdlogas, profesores y
policia los que participan en mayar medida en formacién, mas quiza comoe reciclaje que como

mejora profesional,
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La recogida de cualitatives a través de encuestas y corversaciones con los responsables de
departamentos, sindicatos y Ayuntamiento, todos perciben la necesidad de formacién en
materia de Igualdad. Probablemente la forma mas eficaz de formar v sensibilizar a los
empleados y empleadas del Ayuntamiento de Finestrat seria afiadir un modulo de igualdad en
cada uno de |os cursos gue se realicen, de forma que adquieran unos conacimientos de manera
transversal v en todos kos niveles y departamentas.

4. Areade retribuciones. Auditoria retributiva.

La Cemision Europea, en su Recomendacién de 7 de marzo de 2014 sobre el refusrzo del
principio de fgualdad de retribucién entre hombres v mujeras a través de la transparencia
[2014/124/UE), insta a los Estados miembros de la UE a promover el desarrolls ¥ uso de sistemnas
de evaluacion y clasificacidn de empleos no sexistas en su calidad de empleadores, y ademas
propang una movilizacian que anime a las empresas e interlocutores sociales a introducir dichos
sistemas de evaluacion y clasificacion de empleos no sexistas. Respecto a estos sistemas de
evaluacicn y clasificacion de empleos, la Comisidn Furopea recomienda los métodos de
evaluacion analiticos (cuantitativos) como los mds apropiadas para realizar una valoracin desde
ef punto de vista de la igualdad de género, permitiendo establecer uno de los componentes mis
importantes del principio de igualdad salarial denominado “trabajo de igual valor”.

El nueve marco de desarrollo reglamentario determina la necesidad de concretar el contenido
de las obligacicnes como concepto de trabajo da igual valor y su alcance, teniendo en cuenta
factores objetives vinculados de manera estricta y necesaria con el trabajo desem pefiado, asi
puss se obliga al registre retributivo v desarrolla el alcance y el derecha al informacién
retributiva de la empresa, determinande como instrumento de transparencia la auditoria
salanial, dando cumplimiento a los dispuesto en el articulo 46,6 de 3 Ley 3/2007 para I3 igualdad
efectiva de mujeres y hombres, convirtiendo a la auditoria en un electo nuclear de la

consecucian del objetivo de igualdad retributiva entre mujeres y hombres mediante el refuero
de la transparencia.

El Real decreto 902/2020 de 13 de noviembre desarrolla la establecido en los artieuls 22.3 v
12.4 del Estatuto de los trabajadores que recogen la ebligacion de que |a clasificacicn profesicnal
se realice conforme a criterios libres de discriminacién v la garantia de ausencia de
discriminacion, tante directa come indirecta entre mujeres y hombres.

a] Diagndstico de [a situacion retributiva

Para tratar de identificar posibles situaciones de discriminacién entre mujeres y hombres en
materia retributiva, se han comprobado los valores medios de las salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo, y
distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales y puestos de trabajo iguales o
de igual valor, considerando como tal su definician segln Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marza, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato ¥ de oportunidades entre
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miujeres y hombres en el emplen y la ocupacion, que cansidera que se da igual valor cuando "la
naturaleza de las funiciones y tareas efectivamente encomendadas, fas condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relackanados
con su desempefic y las condiciones laborales #n las que dichas actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes”

Debe tenerse en cuenta dos caracteristicas determinantes del tratamiento salarial del
Ayuntamiento de Finestrat para con su personal, y gue, viene a incrementar la parantia de
igualdad;

- Altratarse de una Administracién local, la discrecionalidad en la mayoria de los factores
que infiuyen en las medias salariales y los posibles sesgos de género en materia
retributiva practicamente son inexistentes, pues la observancia del principio de mérito,
capacidad e igualdad son absolutamente trasparentes tanto en materia de contratacion,
camo di promocion y salarios. Los complementos se asignan en funcign del desempeiic
v 55 cantidades estdn establecidas por fa normativa que rige al emplea plbico, siendo
determinante el nivel de cada puesto
La RPT del Ayuntamienta de Finestrat es del 2007, con modificacion aprobada de 2015.
No obstante, el 5 de noviembre de 2020 -publicada en el boletin oficial de la provincia
gl 19 dal mismo mes, lo cual supone una revision y aprobacion muy actual, con la nueva
normativa de jgualdad muy reciente, Esta reciente actualizacion fruto del analisis y
realizacidn de la valoracion de puestos de trabajo, va se ha producido, negociado ¥ ha
sido aprobada de manera consensuada teniendo en cuenta las ditimas modificaciones
normativas, no sdlo como tendencia en igualdad y no discriminacian salarial, sino
vinculadas 2 su cumplimiento.

la situacian retributiva del personal del Ayuntamiento de Finestrat con perspectiva de
género s la siguiente en base a la evaluacion de los puestos de trabaje v a otros factores

que pudieran desencadenarla en caso de exlstir:

12 Evaluacién de los puestos de trabajo

Para elio se ha partido de 1z que se establece |a Gltima RPT del Ayuntamiento de Finestrat y se
ha tenido en cuents ademads los sistemas v/o criterios de clasificacidn profesional utilizados por
grupas profesionales y/o categorias que establece la administrackdn local, analizando:

.la posible sxistencia de sesgos de génera y de discriminacién, directa o indirecta, entre mujeres
y hambres, conforme a ko dispuesta en el articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores.

- La distribucian de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado en la Administracion para
hacer la clasificacidn profesional.

- El salario base, complementos v cada uno de ks restantas conceptas, asi come su naturaleza
¥ origen, cruzados por grupos, categorias profesionales, puesto, fipe de jornada, tipd de
contrato y duraciom,
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Para la valoracion de los puestes, analizados conforme a los Articulos 4 v 8 del Real Decreto
902/2020 {conforme art. 28.1 del Estatuto de los trabajadores sobre igual valor en el trabajo),
58 ha tenido en cuenta la equivalencia en las actividades laborales en lo gue respecta a la
naturaleza de sus funciones, condiciones educativas, profesionales y de formacian ¥ por
dltimo, las condiciones laborales y estrictamente relacionados con el desemperio del trabajo,

Asl como se han aplicado los criterios de adecuacion va que los factores analizados coma
relevantes tienen gue ver con la adecuacion, incluyenda 12 fa rmacian, la totalidad, tenienda en
tuenta asimisme las condiciones y singularidad del trabajo con una valoracién adecuada de los

mismos ¥ la objetividad de forma que k2 retribucidn no depende de que s2 reflejen los
estereotipos de género.

De manara coherente con estos criterios, del andlisis de las cantidades percibidas e puade
deducir que no hemos encontrado diferendia entre sexos por los salarios base, que son las
mismos para hambres y mujeres en cada una de las categorias profesionales, siendo:

Grupo Al:
Valor medio percepciones grupo Al
000
J003
o I I
10300
. M i

Hakariod base complésmentos Percapcnes salariales

B Hombres B hAujeras

La diferencia minima por tratarse de un 7% estriba no tato en los complementos de destino o
de actividad sino en los trienlos, en menor medida a los complementos especificos de los cargos
directivos de mayor responsabilidad, con niveles superiores desempefiados par hambres,

Se puede apreclar en las tablas siguientes la diferencia en lo que respecta a la naturaleza de las
funciones, formacidn y educacion, asl como las condiciones laborakes y desempefio del trabajo
desagregado por sexos. En general es superior &l prupa de mujeras con nivel 25, frente 3 los

hombres que alcanzan los puestos con nivel 26 v no ocupan puesios que generen otros
complementos.
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Grupo A
Vaior medio percepciones grupo Al
400x]
400
o I I I
1040
, HB 2

Salario base

Camplamentos

3 Hombes

B hiuEres

PREICEpCIOnE:
salariakes

La diferencia par sexas 5 mayar, un 17.25 %, Tampoco las condiciones de trabajo o personales

coma la canciliacian son el motlvo de esa diferencia inferior al 25%.

Veamos las tablas que representan naturaleza de las funciones, fo rmacién y educacion, asi como

las condiciones laborales v desempefio del rrabajo desagregado por sexos
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5 da la misma situacidn que en el grupo anterior en la diferencia entre hombres y mujeres en
el desempefic del puesto, en consecuencia, atribucian de complementos y nivel de desting. Hay
que resaltar que tres de los puestos de trabajo pertenecen a un sector tradicionalmente
atribuido a desempefio femenino como el Trabajo social y con nival 22

Grupa B: 917,85 Ocupado en su tetalidad por hombres 4 eficiales de la palicia lacal, grupo
absolutamente masculinizade, que cuenta con tan sola una MUjer que no s encuentra en esa
categoria por o cual no caben comparaciones. A pesar de ello, veremaos la tabla de este ETUpo
por puestos detrabajo v peculiaridades asociadas.

Grupo C1;
Valor medio percepciones grupo C1
3000
200
1003
. mm | I I

Zalarig base Complomants Percepcicn salkarlal

EHombres @ bujeres
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La diferencia es del 7.69%, muy por debajo del umbral del 22% La mayor diferencia en la media
se debe a los complementos especificos, que son casi el doble entre 1a policia lecal, un sector
absolutamente masculinizado que ademds, percibe el total de los extras de festividad y
nocturnidad de todo el persanal del Ayuntamiento, Una vez mads, |as mujeras cu bren puestos

con nivel inferior [20 frente a 22}.
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Grupo C2:
\alor medio percepciones grupo C2
20K
1500
4 b
3
. He

calaria base

MR mMEDLDE

Percepoioneas
salariales

# Hombres @ MEeies

La diferencia salarial entre mujeres y hombres es del 9.24%
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En la tabla comparativa de puesto labaral:

Puss=sto

| s|E|5| 2 :
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En:arpdg.{a simacdn [ €2 | C 18/19

Aoilerdegestién [ €2 | C | 18 , EGha squivalnte | 1SMYTH

Hay amplis mayoria de mujeres en puestos que no exigen dedicacionss que dificulten los
horaries de atencion familiares o los cuidados domésticos. Son puestos de trabajo
tradicionalmente relacionados con el género femening tanto por su contenida coma por su

desempeno.

Grupo E: Es el grupo en el que la diferencia salarial es considerablemente mayor que el del
resto de grupes (21,77%), en este caso a favor del grupo de trabajadoras, debido a la cantidad

de mujeres desempenando el puesto de conserje,

Una ver més puede observarse, que el ndmerc de mujeres es apenas inapreciable en puestos
gue exigen nocturnidad o jomadas partidas. Igualmente, &l colectivo menos especialista, con
desempefios de caracter fisico, como el de ayudante de oficios sigue astando fusrtermente

masculinizado,

3000
2000
140

Valor medio percepciones grupo E

Salario basa

Complamentos Percapoiones
salariafigs

EHombres @ fjeres
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Concejales y alcalde diferencia es de un 15.6% con la base igual para ambos sexes y sin
complementos aplicados, La diferencia estriba en la dedicacidn, no depende de elementos de
canciliacion sino otros factores personales o laborales al margen de las cargas familiares. y sin
complementos, igual para hombres y mujeras (1584,84)

A la vista de los resultados arrojados por la auditoria retributiva, realizada de conformidad con
lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, que ha tenido en cuenta la
valoracién de los puestos de trabajo, realizada segin los criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad podemaos afirmar que el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexn
no es superlor a los del otro no superando el 22% por ciento en ningn caso o maés, tomando
el conjunta de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas.

Mo existe politica de incentivos en el Ayuntamiento de Finestrat, siendo éste Administracian
local en funcidn del desempefio u otros de cardcter subjetivo que segreguen por sexos a las
personas que trabajan para él. Las situaciones contractuales que dan pie en alguno de sus casos
8 pequenas diferencias afectan por igusl @ hombres y a mujeres, siendo circunstancial y no
afecta a diferencias de génera.

Los beneficios sociales se extienden por igual a toda [a plantilla y se reconocen en funcidn de 13
circunstancia famillar y parsonal, no del género Se cumplen pues la maxima de a igual trabajo
igual percepcion salarial.

22 Dtros factores desencadenantes de la diferencia retributiva: uso de fas medidas de
conciliacién y correspansabilidad, o dificultad de fas trabajadoras en su promocidn profesional
o econdmica derivadas de otros factores discrecionales en movilidad o exigencias de
disponibilidad no justificadas. No se han encontrado,

En lo relativo a las condiciones de trabajo, éstas cumplen todos los requerimientos normativos
y de convenio. Mo hay diferencias significativas en lo referente a la jornada de trabajo incluidas
las horas extraordinarias y complementarias como tampoco en funcidn de k2 movilidad funcional
ni geografica.

b) Plan de actuacidn para la correccion de desigualdades retributivas.

a. Objetivas,

i. Profundizar en el conacimiento de los motivos por los que s2 produce
la diferencia salarial entre hambre y mujeres mas alld de las diferencias
de nivel.

il, Reducir [a brecha salarial ain existente en el Ayuntamiento de Finestrat
derivada del efecto “techo de cristal®.

fil. Preparar
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b, Actuaciones.
i. Implantar ¥ mantensr en permanente actualizacion ¢l Registro Salarial

con criteria de génera.

il. Crear y cumplimentar cada & meses una “ficha informe” que permita
registrar y valorar |a existencia y condicionantes de la brecha salarial.

iii. Supervision por parte de una persona formada en lgualdad fas
convocatorias de empleo v especialments su difusidn y comunicacicn.

iv, Introducir el criterlo de género a la hora de realizar la proxima
Valoraclén de puestos de trabajo asi como en su  negociacion y
aprobacion de la misma. Esta VPT con criterio de género sera utilizada
para abordar cualguier madificacian de RPT.

v. Realizacion de un estudio exhaustivo de formacidn de cada persona
empleada por el Ayuntamienta con a finalidad de elaborar un plan de
promaocign profesional de todo el persomal que deberd incluir criterios
de igualdad de género,

vl, Incentivar 8 formacion en materia de lgualdad retributiva entre gl
personal empleado del dreq de Recursos Humanos

t, Cronograrma

Se realiza teniendo en cuenta que la norma indica que la auditoria salarial v, en
consecuencia ef Plan de actuacion propuesto debe coincidir con la duracidn del Plan de
lgualdad, en este caso tres afios,

Laactuacion bl debe tener un caracter permanente, segln obliga la normativa. En vigor
sobre Registro Salarial.

La actuacidn b.i tendrd un cardcter semestral.

Meses/Afias |E [F I M | A mo|J Il |& |5 9 (N |D
2021 bl b.ii
2022 b.ii by | by bl
2023 b.v | b.v | b.iv b.ii b.ii
2024 b.ii ) .

La medida b0l tendra un caracter puntual, cuando se vayan a hacer convocatorias de
emplea.

Actuacion b.v. Sucalendario podra modificarse en funcién de las necesidades del
servicio si bien, siempre debera estar terminada dentro de |a vigenda del Plan de
lgualdad,

Actuacion by, Se prevé su realizacién en los maeses de Septiembre y octubre de 2022,
si bien dado su cardcter informadar ¢ necesidad antes de cualguier Plan de Promacian
de personal interna del Ayuntamiento deberd ser realizade previamente a aste, por ko
gue su planificacion dependerd de la de aqual.
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i, Responsables de su implantacién y seguimiento

L la responsabilidad de la implantacidn, y seguimiento de estas medidas
serd de la Comision Negociadora, quien deberd valorar en cada recnidn
de seguimiento el cumplimiento de las actuaciones propuestas.

fi. La agente en igualdad del Ayuntamiento deberd, junto com el
departamento de Recursos Humanos, recabar k2 informacion obtenida
través de las actuaciones previstas para informar a la Comisidn
Negociadora de su cumplimiento o no.

5. Area de salud laboral

No existen por el momento registros segregados por génerc sobre [as causas de baja por
enfermedad calificada come profesional o no.

fampoco existe una evaluacién de riesgos laborales singularizada que garantice que el
desempefic de esta area de trabajo se realice con perspectiva de género, asi como si la forma
diferente en que el desarrollo de la actividad laboral afecta 3 la salud de trabajadores v
trabajadoras en las diferentes tareas y ccupaciones especialmente en los casos de embarazo v
lactancia. Mo existe informe de siniestralidad desagregada por sexo v categoria,

=i se tiene en cuenta la perspectiva de génere en lo que respecta a las instalaciones y recursos
disponibles para hombres y mujeres de acuerdo con sus necesidades especificas: vestuarios,
servicios, equipos y ropa de trabajo,

Respecto a la prevencidn el acoso sexual y por razén de género, si bien, el Ayuntamisnto de
Finestrat ha promovide campafias de prevencidn de acoso y talleres para jévenes en el
municipio, no se han llevads a cabo programas especificos de prevencidn o actividades
singularizadas para personal del Ayuntamiento. §i bien, éste estd sensibilizado al respecto,
bien par infleencia positiva directa de las campafias mencionadas, bien por impacto indirecta
de otras acciones de cardcter supramunicipal.

De los cuestionarios y antrevistas reafizados durante esta fase de diagndstico para el Plan de
Ipualdad de Oportunidades del Ayuntamiento se puede concluir que el 70,6% de las pErsanas
encuestadas consideran que es necesaria la existencia de un Protocolo de actuacion en caso de
acoso sexual y por razdn de sexo, v un 41,1% maniflestan que sabrian qué hacer si se diara el
caso. No obstante, a dia de hoy existe la percepcidn de su necesidad pero adn no 52 ha creado.

Contrastados estos datos, con el hecho de que no ha existide en los Glitimos afies ningin
denuncia de conducta de acoso denunciada o conecida entre el personal del Ayuntamiente de
Finestrat y gise de los cuestionarios tambien se desprende una percepcidn de lgualdad bastante
equilibrada se puede deducir que la demanda de un protocolo  deriva mas de la pasitiva
exigencia de prevencidn que de situaciones detectadas y concretas de riesgo.
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6. Area de comunicacién y lenguaje no sexista.

Analizades los canales de comunicacién de la empresa, asi como si el lenguaje vy ias imagenes
utilizadas son Incluyentesy no sexista, podemos decir respecto & la comunicacién interna, que |
la documentacidn general que se ufiliza para informar a la plantilla: tablones de anuncios,
letreros, comunicades, comreos electronicos, etc, no es sewista, si bien, el lenguaje
pspecificaments inclusivo no es utllizado de manera habitual utilizando ge neralmente el neutra

plural.

En materias mas sensibles al génera se utiliza el a/o y la duplicacion: “empleades y empleades,
trabajadores v trabajadoras”.

En las imagenes oficiales del Ayuntamiento, como su web no se han encontrado sesgos sexistas.
Ni en el lenguaje nl en la imagenss que se suelen ser bastante equilibradas en presencia de
ambos sexos. La informacion del COVID se “atiende” con un lceng que representa a una mujer
medico.

|puzlmente ocurre en paginas que dependen o 1as cuales da acceso la principal del ayuntamiento
coma la de turisma Finestrat, comercial u otras.

Mo se han realizado actividades fermativas para el personal, ni se tiene noticia de que hayan
cursado actividad docente alguna en materia de comunicacidn no sexista o lenguaje inclusivo,
sienda el departamento de comunicacion en los cuestionarios el que manifiesta interes por esta

farmacian,

El lenguaje que se utiliza en las convocatorias es inclusive, aungue se utiliza en algin momento
al neutro con terminacian masculing, sin que de elio derive ninguna interpretacidn con sesgo de
género. Para trabajar la Inclusividad se tiende en general a la duplicacién trabajado/ trabajadora
o al recurso de -0/2 en |a terminacién de los sustantives. Los modelos de salicitud garantizan la
ahtancidn de datos relevante para la seleccion, sin extenderse a otros datos perscnales que
pudieran entenderse como discriminatorios.
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Conclusiones del diagnostico

Unvez realizado el diagndstics de la situacién y calldad de la igualdad entre mujeres y hambres
que componen |a plantifla del Ayuntamienta de Finestrat, se puede concluir que los esterectipos
de genero influyen, s bien, no condicionan ka lgualdad de su perscnal mds alld de los usos
sociales generales.

Mo obstante, es deseable, tanto prevenir que situaciones negativas de segregacidn tanto
horizontal como vertical entre sexos se produzean, come mejorar la calidad de igualdad 2 la que
se ha aludida.

A continuacion, una se exponen por areas las principales dificultades que se han detectado
tras el andlisis y diagnastico para una situacidn Sptima de Igualdad en el smbita labaoral,

Areas prioritarias:
Area de clasificacion profesional, promocién y formacién.

ae ha determinado @ este drea como prioritaria, no por la urgencia de adoptar medidas o porla
existencia manifiesta de igualdad, sino per la amplited de cambios que se pueden desarrollar
para mejorar. Por otra parte, en este apartado es donde se puede apreciar que, la gestidn de
personal del Ayuntamiente de persenal, no es sino reflejo de la saciedad en general y laboral en
particular en |2 que se desarrolla su gestidn del persona. Asi pues, de lo snalizado se pusde
determinar que, ain puede incentivarse mayor presencia femenina en dreas de direccidn ¥
sobre todo en aguellas de representacidn sindical v/o 1a representacin politica en mads dreas
que tradicionalmente no han estade gestionadas por mujeres.

La inexistencia de un plan de promocidn interna hace que la perspectiva de EEnero v en
consecuencia la adopcidn de medidas de discriminacién positiva se pase por alto, El
desconocimiento detallado de Ia formacién de cada una de las personas que trabajan para el
Ayuntamiento no contribuye a la promocion con perspectiva de génera en las a ‘reas y puestos
que podrian beneficiarse de un mayor equilibrio entre sexos,

Iguaimeante, respecto 3 la formacidn puede decirse que no se han desarrollada acciones de
formacidn especifica en materla de igualdad entre el personzl del Avuntamianto v gue este
conienida, junto con el resto de actividad formativa que canaliza el Ayuntamiente podrian
formar parte de una Plan de farmacion destinado a |3 plantilla coherente con el Plen de
Promocion y ascensos con perspectiva de génearo.

Con el mismo objetive pero con mayor hincapié hay que actuar en los puestos de trabajo
atribuidos tradicionalmente a hombres y a mujeres comao son los de los oficios, servicio de ayuda
a domicilio v la policia local. Se¢ debe tener como objetivo reducir la Infrarrepresentacian

femenina en estos sectores, ya que [a presencia de ambos sexos redundars en un mejor servicio
al ciudadano,
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Farmacién

En materiz de formacion, se hace necesario por un lado conseguif un conocimiento mas
prafunde de la formacion especifica del personal, para disefiar un programase promocian
interna igualitaric y con perspectiva de génerc y por otro, cubrir las necesidades de
conaclmiento en jgualdad que se han detectado durante el diagndstica.

Acoso laboral

£1 diagndstico sobre la situacion de igualdad entre el personal del Ayuntamiento informa de que
sl bien, no s2 han producido nl se 2stén dando situaciones de acoso, existe la necesidad de crear
un Protocole de actuacién n caso de acoso sexual y par razon de sexp que sea difundide para
sy conocimiento en todes los departamentos y a todo el personal de la corporacion,

Existe la necesidad de trabajar con perspectiva de género en prevencion de riesgos laborales,

Areas no prioritarias

Acceso al empleo : la normativa para contratacion pablica y acceso de persenal resultan ser una
garantia de igualdad en el Ayuntamiento de Finestrat que ademas de los mecanismos de contral
normative en €sa drea que aseguran la no discriminacion v el cumplimiento de los requisitos de
méritos y capacidad para su seleccion, evitan cualguier segregacion por motivo de sexo en la
contratacion de su personal, tanto en la comunicacién de convocatorias, lenguaje incluido,
come en el resta de procedimisnta de seleccidn, tribunales y otros criterios de seleccion.

Mo abstante no se desarrollan medidas positivas ni procedimientos estandarizados para intentar
mejorar las ratios de equilibrio de sexos que s= presentan a las convacato rias para las dreas de

actividad social y tradicionalmente masculinizadas o feminizadas.

En el Plan de igusldad se propondrdn medidas de mejora en |3 esta ndarizacion de
procedimientas con orientacidn de género, Ademds se puede mejorar en la sistematizacion de
recogida de informacidn para el seguimiento de los procesos de accese y seleccion.

Conciliacidn:
Tampoco Iz conciliacidin se presenta como un drea prioritaria mas alld de la necesaria labor de
comunicacidn de derechos y recursos para la conciliacidn, como prevencian, en el futuro ya gue

an el presente no se han detectado, de situaciones que puedan llevar & la desigualdad entre
spxos & 8518 materia.

La distribucion de los tiempes v 1z jornada de trabajo beneficia la concillackin en igualdad de
condicianes "para hombres lo cual ne hace urgente determinar medidas en ese sentido, pero
podria resultar positivo para su mantenimiento y consalidacion en trabajo del reconodimiento
de esto coma una buena practica a mantenear,

A partir de estas conclusiones y necesidades detectadas, se disefiardn en la fase [V las medidas
destinadas a carregir v satisfacer
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A partir de estas conclusiones y necesidades detectadas, se disefiardn en la fase IV las medldas
destinadas 3 comegir v satisfacer

Area de retribuciones

El analisis y diagndstico realizade ha constatade el cumplimiento de Iz normativa en la que te
refiere a la iguaidad en el campo de kas retribuciones. Se cumple ol principio de iguzal trabajo

iguzl salario, y no existe discrecionalidad en = aplicacisn de otros complementes que genaren
desigualdad.

En este apartado es prioritario mantener de manera preventiva un control constante y
permanante del reglstro retributive y cumplir con el Plan de actuacicn para [a correccidn de
desigualdades retributivas que se ha diseflado v previsto dentro del apartado "Auditoria
retributiva” del presente diagndstica”.

Area de Comunicacién ¥ lenguaje no sexista

Las acdones formativas y/o de sensibilizacidn en este apartado permiticdn optimizar Ia
prevencion & incrementar los niveles de calidad con los que va se estd trabajando.

Para todas estas necesldades detectadas, el Plan de lgualdad entre mujeres v hombres dal
persanal del Ayuntamiente de Finestrat para el cual ss ha realizado este diagndstico efrecerd
respuestas adaptadas a los recursos y caracteristicas especificas de la corporadon, asl como un
CTONGErama y asignacion de recursos que permita satisfacerlas integramente.
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Objetivos y finalidad

Disefiar el Plan de |guzldad de Oportunidades entre mujeres y hombres para Iz plantilla del
Ayuntamiento de Finestrat, ha implicado definir al detalle v poner por escrito |a politica del
Ayuntamiento sobre el principio de igualdad de trato v oportunidades entre mujeres y
hombres 3 partir de los resultados obtenidos en el diagndstico de situacién,

5u objetivo general es alcanzar B3 fgualdad de trato y oportunidades, efiminande cualquier
posible discriminacidn directa o indirecta par razén de sexo an el Ambito laboral.

Con esta finalidad se han definido y se exponen a continuacion los objetivos especificos,
cuantitativos v cualitativos, asi como las medidas necesarias para dar respuesta a las
desigualdades y necesidades de mejora detectadas en el diagndstico para cada una de fas dreas
de desarrollo.

Personas y organos que intervienen

La Comision Negociadora para el Plan de lgualdad de oportunidades entre mujeres v hambres
de |3 Plantilla de Finestrat, a partir de los resultados obtenidos trabajados para el diagnastico,
¥ auxiliada por fos técnicos intemos y externos, ha disefiado las medidas del plan identificanda
las necesidades y aprobado de las condiciones de igualdad que resultan prioritarias para
alcanzar el equilibrio real entre los sexos de las personas qgue la componen.

Asirmisma se han determinada |05 recursos necesarios para su implermentacidn, los indicadares
de seguimiento para cada una de ellas y los instrumentos de recogida de infarmacian necesarios
para realizar su control y evaluacidn, el cronograma de aplicacion y las personas responsables
de su ejecucion, seguimiento y evaluacian.

Corresponderd 2 esta Comisian Negocladera el impulsa de la implantacién del plan, asi coma
cualquier funcidn adicional que determinada o no en el reglamento de funcionamiento de |a
propia comisidn o gue pueda atribuire la normativa yfo el convenio de aplicacidn. Que sea
necesaria para la Iguabdad plena.

Del misme modo, la Comisidn Megociadora, promavera la solicitud ante el Registro de la
autoridad laboral competente, la solicitud de inscripclon correspondiente, e impulsard las
primeras acciones de informacién y sensibilizacion a 1a plantilla.
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Desarrollo de actuaciones por areas objeto de intervencidn:

El orden y prioridad de dichas actuaciones se ha determinada, por acuerde de la comisidan
negociadora, atendiendo a las desigualdades, desventajas, dificultades u obstdculos, a la
igualdad entre mujeres y hombres, detectados en la fase de disgnisticoe, valoranda los recursos
del Ayuntamiento de Flnestrat y los que otros organlsmos v administraciones que desarrollan
programas de iguzldad de género pueden poner a su disposicidn, los tiempos de actuacian y el
impacto previsto.,

De Ia misma manera que la normativa que rige la contratacién v funcionamiento de las
administraciones piblicas, en este caso de un administracién local como es &l Ayuntamiento de
Finestrat, y que han resultado ser garantes de cumplimiento en materia de igualdad en lo que
respecta a su personal, 52 debe tener en cuenta, que también la capacidad de disefiar
actuaciones y medidas es mas limitada no sélo en lo que respecta al alcance, al disefa de
intervanciones de discriminacian positiva e incluse a los recursos asignades, que o gue pusde
resultar n una organizacion o0 empresa privada.

Asi pues y teniends tode lo mencionado en cuenta, se ha determinade establecer una primera
tlasificacion por areas, segiin la consideracion de prioridad que se ha dado a cada necesidad,
pese @ que s@ actuard en mayor o0 menor medida practicamente en todas las materias
reglamentadas. Esta clasificacidn no se debe tanto al riesgo que pueda suponer su gesticn o
falta de ella para la igualdad, sino a la im portante mejora que podria suponer actuar en efla,

Todo ello da como resultado el disefio v planificackin de 16 de medidas a las que e asiznan
recursos humanos y se arganizan temporalmente siendo el aspecto temporal el gue estard mas
semetido a cambios en funcidn de la disponibilidad de las personas gque componen la plantiila,
para los cuales la implementacidn del plan no debe suponer una sobrecarga laboral, sino una
mejora de sus condiciones de trabajo que debe ser considerada con criterio de calidad no de
penosidad. En cualquier caso, la planificacian temporal es necesaria v no deberd sobre pasar el
limite de vigencia del plan: 3 afios desde su aprobacidn.

Esta previsto que el desarrolle del Plan de Igualdad, pueda llevarse @ cabo con los recursos
humanos y matertales del Ayuntamiento de Finestrat, a5/ como los gue afrecen de manera
especifica para ello otras administraciones supramunicipales. No obstante, y por acuerdo de la
Comision Megociadera, podran solicitarse otros recursos especializados externos gue puedan
suponer una mejora sustanclal en los resultados de su ejecucitn. La aprobacidn de este apovo
externo y su implantacian seguird los cauces de contratacion administrative delimitados en |a
narmativa en vigor para las Administraciones locales,

Les indicadores cuantitativos v cualitativos se han definido para cada una de las medidas Y SLE

resultados, formardn parte de la evaluacion continua del plan para su ajuste y correccién y de la
evaluacion final.
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¥ Areas de actuacion prioritarias

o Area de clasificacidn profesional, promocidn y formacién
= Area de salud laboral. Prevencidn de acoso sexual y por razdn de sexo.

Area de clasificacién profesional, promocian y formacion
Objetive generak Prasencia equilibrada de mujeres y hombras en todos los nivales de & empresa

Cibjetive especifico Madidas

Garaptizar el prirciplo de iguaidad en &l sistema da Q.imtraduccitn de la perspactiva de génera ala prowing
clasificacidn profesional ‘ waloracidn de puestos de trabajo para RPT

Incrementar ol ndmess de gerlies femeninos #ptos para Aovalorar |as Dportunidades de promacitn interna del porsonal

goupar dreas de direccidn y sobre todo represertacion golitica | del Ayuntamiento
|y smdical ﬂ ndlisis en profundidad & farmacicn qua tiens toda la plantilla

| Garantizar la presencia equiibrada de mujeres y haméres an Programa de cancienciaciin y difusion de que les cusdados no
todas los sactpres, Bvitar la infrarrepeesertacion de al de | sdloson "cosa de mijeres” y los” oficios”™ de hombres
| los sexnos 3

indicadores de seguimiento

-Existencia da nugva valoracion de puestos de trabajo con peespectiva de genera.

-Mimero de promociones internad desaprégadas por sean

Mimera de publicaiones y accionss de concienciachén pars los sectones oon se0s Infrarmepresertados

~Comerédos sobre Igualdad en cuidades y ofitios de manera tramersal en imigeres corporativas, v afertas de formacian vio

1".'|‘|1E|Ei'.'l.

- __ Responsables )
Comisidn negacladors, Aesponsables drea de persons, Secrataria general. Coordinadors: fraa de Igualdad,
. Destinatarios
Toda la plantils v parsenas candidatad & su Ingreso
REcursos

RAHH del fyuntamiento fundsmentaimants de les areas de muler, personal y camunicacion, agente de igualdad, S fuera nacesar
ALESOITS EXLENGS,

Cronograma 2

Medidas 1 y 2 ; Recogita do infarmacién desda aprobacicn del plan a 8 meses para 1as dos primerss medidas,

Fedida 1: desarrollada v terminada para la prdeima RPT

MECIDA 3 cumiplida noviemiceg 1012

Weedida 2: Consecutiva 4 la 3, debe estar cumplids antas de que terfming &l Plan en 2034

naedica 4: Dasde su aprobacidn hasta el final de & vigencla dal Plan 2021,/2024, no obstante, se fiardn un inime de 3 scciones al

ano,
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Ayuntamiento de Finestrat

Area de salud laboral. Prevencién de acoso
Objativo general: Garantizar [ salud baraly la integridad da las mujeres v las harbres que comaonen |2 plantifla dal

Dbjetivo especifica

Coatinuar ks presenckin del acoso sexual v al acoss por razdn
ge saxn v dotar de macanismos efitaces v seguros su
abordaje en casa de producirse, ﬁ

Medidas

BiElaboraciin, puesta en marcha y difussin de un protosalo
especifice de actuacidn £n caso de acoso sexual por rasdn de saxo,
Bintroduccian de la perspectiva da género a la prevencian de
riesgns baborales

? Ravisidn ded comvenia lakaral an lo gue redpecta a salud sexualy
rznrl:-uiul:ﬂl.-a

Indnca:lwas de sepuimiento

conacimisnts al pecsonal.

Existenda del protocols de actuacitn an materia de acoso para la plantilla def Ayuntsmienta. Resultatos de Encussts do

ncdificacianes o adicciones a los docurmentos v actividades preventivas
- Mamero v calidad de modificaciones introducidas en el eonvenio

Responsable

Enmusrﬁn tegociadora. Sﬁ:reuna General, Responseble y tdenicos da Rlesgos labasales en el Ayuntarmients, Coprdinackdin : Area de

| ipualdad. -
| Destinatarios
Toda la plantdla
Recu rog
Propios ded Ayuntamiants, crganizaciones sindicales, si fusra necesarin, asesores externas.
. Cronograma

Medida 6. Sapunds semestre del afis 2023

Madida T, Tendri un calendario propio para tratar &n & mesa del didlogo socisl

Medida 5. Elaberacidn del protocsds: terminada Enero 2022, Contreld anusl de conacimasrts el parsonal coincidienda con
campanas de pravenchin da vialentss eontra las mueres,

% Areas de actuacién no prioritarias
o Area de acceso al empleo

Area de conciliacidn

Area de retribudiones

o o

Area de comunicacion v lenguaje no sexista
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Area de acceso al empleo _
Olbjetiva general: Evitar cuniquier segregaciin por motha de sexd en k3 contratacidn del personal
Objetive aspecilico ~ Medidas -
Migjarar jos retias oe equillbrio par sexos que se presentana | BiCreackin da un pratocods estandarizado de garantia par cada
las convacatariag - corvocatona que incids en comuricacsn, lenguaje,
_ eamgosicion de tribunal, horara de prostas.
Indicadores de seguimiento

~ Incramenta dal admens de personas del S Mmenos representada BN CoMOoEToTias anteriores
- Existencia d=l pretacolo,

_ Responsable
Commision Negociadora, Jifahra 0 RRHH , Coprdinaciir: dr2a de jgualdad
~ Destinatarios
Fufuros demandantes de emples municipal en cuslguier modalided de pontralacin
Recursos _ -
REHH dal Ayuntamiento fendamertalmente de las areas de mujer, personal y comunicaciin, Agentas da igualdad y de Desarralio
| hacal.
Cronograma

| Miedida & Durante tada la vigencia del plan, coincidienda con las convpeatarias de emplao

_ Area de conciliacian
Ohbjetive general: Promeover &l sjarcicio carresporsable de los dengchas de 1a vida personal, famikar y 2boral,

Objetivo especifico | Bdedidas

L

Facllitar » hambres y mujeres de la pla ntills &l 3oceso a los ' i.[latn:nrar un I1'Ii|:|l.I:|'E sapursos disponibles y difundicdo entra las

| recursos de coneiliacion persanas emgleadas
‘ §. incentivar 2l ejercicia corraspansable entre los hombres de la

plartilla §"Hoy con papd|

Indicadores de seguimiento B
- momesa de solicitudes de informacidn desagregada par sexos y puestos de Fabajo
. mOmers de solicitudes de recursos o medidas desagrepada por saxos y puestos de trabajo
- moimers y valoraclan de sctividades "hoy con papd” realizatss desagregadas por sewg y puestos de abajo

Responsable
e Responsable de comunicascn, Pessons| de RRHH, Agerte de fgualdad, Comision Hegocladors
= Destinatarios
) Parsonal de k& plantilla con rupnn;anilidages famniliares y/o que vayan a asurmirlas
Recursos .
“RRHH B2l Ayuntamienta fandamantaimente d= las Greas de mujar, personal y comunicacin; Agentes de igualdad v de Desarrollc
local.
Cronograma

Medida @ { Arites de finde 2021
Medida 10 - Una actvidad de cardcter puntual v de condemcaciin al afig, durante cada une de jos afios dei plan en vigor,

| Colnckiiendn con los dfas del Padre. (19 da ma o)
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Area de retribuciones
Objetiva general: Garantizer igual retribuckin por trabsje de igual valor

Chjetivo especiilon

fdedidas

Minimizar |as desigualdades derlvadas del efecto “techo de
CrisTal:

Conoser én profundidad bos motivos gue den lugar a
diferencias salariales entre mujerss v hombras

Ell‘l‘lphl‘ﬂil‘ ¥ marener actualizado ef Registro Salarlal con
perspectiva de génern.
13 Cumplimantar con cardcter anual una ficha informe pars

15 Realizar [3 VPT con criterio de génara
ormar an |gJaidad retributive al personal de ARHH

l reszistrary walorar |a existencia de brecha salaral

Indicadores de seguimiento

-Existenicia del Registro Salarial actualizeds

=Exlstencia VPT can criterio de génern.

= Existencia: del informe anual sobre bracha saladal a partir de la actualizacion del Reghstro salarial
-Fertinencia de las conclusiones ded 1 informe sabre brecha salarial

-Mimere y duracién de las acclones farmativas al personal sobre igualded retributiva,
“Mumero y puestas de las personas formadas en gualdad retibutiva,

Responsable

Cormis|in negociadera. Respansabie del departaments dy recursas hurmanas, Coardina. Area de igualdad.

Destinatarios

especialmentes & las trabajadaras

ALIrtamiento.

Las madidas 11,12 y 13 estdn destinadas 2 mejorar y garantizar la igualdad salarial afectando a toda plantilla del ayuntamisnto,

La madida 14 aunque tendrd efecto sobre tada s plantilla tene como dessinasarios indirectos al persanal de RRHH dal

Recursos

RRHH dal Ayuritamiente de manera priortaria, perssnal ya fermade v con capacidad formativa en matera de igualdad salarial,
sgante de igualdad y entidades que ofrecen formacifn sobre igualdad comp 8l institutn de ks mujer, Lasinstalacionas para la
fefmacian

Cronograma

Medida 12, Afinal de cads afio natural de vigencia del Plan
Medida 13: previa a la rewision da | praximea RPT

por la agente de igraldad al personal en karario laboral

Medida 11 sobre el registr salarial y 51 actuaizacidn: durante toda 12 vigencia del plan

Medids 14: Prduirma convacatoris de cursas del Instituta de la mujer sobre igualdad retributiva, o #n s defecto, otros propuestas

0RO
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Area de comunicacién y lenguaje no sexista
tbjetiva general: Garantizar gue b imagen ¥ comunlcacitn 2oin intems como extarma dl ayurtamiento de Finestrat sea

inchisiv y no sexista
Ohbjetive especifico { Medidas s
Detarminar unas parémeties adecuados al contexto labaral 15, Fonmar o las personas dal departaments de cospanicacidn
del Ayuntamianto de bo que &2 comunicacion on gensral ¥ solirg comunicacitn y lenguaje no sexiita,

lanpuaje no sexista en particular para garantizar una imegen 16.Crear un mecanisme de contral sobre cialgquier Imagen ¥
inclusiva y me sexlsta gaxto del Ayuntamients que en su forma yfo en su foado

puida trasmitir desigualdad entra saxos. _

Indicadores de seguimiento . )
HumEro v duraciin de accienes formativas y/o de sensibilzacidn en matera ge lenguaje fo sexiita,
Humers de personas que han recibida ka formacidn, desagregadas par puesto do trabaja v sexa,

Exist=rcia del propedimiento g& conro
La eficacia del procedimisnts de cantrol 52 evaluard teniendo &n cuenta el ndmero y tipa de publizaciones revisédas y

actualizade: y el tipe e cambics nealizados,

Responsable

cg_r!-!l_mn NlEn:clladnra_. Arag da Igua dad, ﬁ'.':sn'un.sanle Ul aerg:!nal de tEFnﬁn cacin

Destinatariosg

Medida 15 personal dal anea de CamUnicacin
Nhedida 16: Directos: toda ef personal del Ayuntamisnto an |o que respecta ala comaunicacian intérna. En la comunicacion extema

card =l Ambito da actuacion municipal.

Recursos

Facwrsos proplos tel Ayuntamiants, Agente de iguaidad, sifuera necesaria; asesores externod. Institute dila mujer y otras
antidedes que irmpartan formacin. Comisain Negaciadora

Cronograma —

| Madida 15 ; S5ersibilizasta durante ultime trimastre 2071 v Farmacion espacifes lsnguaje no sexlsta & desarnollar durantes

primer cuatrimestre de 2022
Kasdids 16 Ultima trirsete de 2027 dsefio y puesta en funciona miente, hasta «f final del periodo de vigenda del Plan

Las Medidas 7 v M 13 adaptaran comao se ha especificado, su calendario o la Mesa de didlogo v
a las fachas de revisidn de RPT
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Calendario Implantacian y desarrollo del Blan de Igualdad, desglozado por medidas
Enero Febrero | Marzo | Abril | Mayo lunio Diciem
Afbo 2021
Aprihai Aprabiatidn | Recogida ME ML | M2 | M4 ML | 2 T
Diagndstico | dal £.1. info. W v | M1 5 w5 w1l | B M5 WS
ML M 11 A3 BILE E MI11 B15
M1t E T |
M1
P2
15
Afp 2022
W4 B M | M4 MR | M MA | MAMEMS | MARIE MG | B4 BIE MB | 12 (B | 93 ME | M4 MR | M3 | ME
K M1l | ME3 M1l | MEMLD | MEBRES | ML (151 BILT ME b1l | BE B4& M1z Cumpl | MZKIE
Cantral  de MIs M1l K11 Cantred  de [ P MIE [ K] Mg RI11
s=gaimiento Pl 1% sEguimisAlD i3 F11E
Bds
Mt
il
12
| Mis
Ao 2023
B MG MEE | WA M | M M| R A WEZAE | MM BAZ BAE | M4 B2 AT | S M2 | nad M3 | g M | a Me  pa2
WILL LS RE0 ME B11 | Wad PI1MIE | MI1IMIE | MZLMLE M A1 | BB piE - aal | A2 BB KLl
Control de | ki1 B | r4i6 [ Evslustidn | Eveluacidn | Contred de | MIE 11 M1E 15 M1E
Seguimiento | MI1S W11 Intermedia | intermedis | Seguimianto MLE [T}
K16 L FES
ML
ie
Ano M2 E
M3 MZ B | M3 N2 | M8 Mz | Mt | MAMZMAE | MaR bAE | M4 B2 BAT | M4 ML | M4 MZ | M4 ME | MA | A M2
MILMLS | BiBsa0 Bl ma1l | haz MIIMIE | MIIMIE | Mii W15 | ME Mii | MB MiE w1 | 2 WE
Cantrol de | m11 [ | L6 (15 Cantral  da | MILE (TTE] EYET] b5 Evaliaci
o L T T LTl &1 ERgUET RAtD RLE Evmluacion | M3 nfl-;ﬂ_
MILE final [T —
ML
[
Evakia
CEin
Final

El calendario de las M7 v M13 vendra condicionado por el desarrallo de la mesa del didlogo para
la revisian del Convenio v de la RPT,

Para las tareas de evaluacion y seguimiants del Plan de fgualdad se utilizaran las fichas de
segulmiento propuestas por el Instituto de la Mujer, con el slgukente formato:
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Sistema de seguimiento

En 2l apartado anterior, se han detallado la temporafizacion de las medidas definidas y los
indicadores para el control de su desarrollo v eficacla en la consecucidn de los objetives
identificados a partir del diagnostice de la situacidn de igualdad en la refacion laboral del
ayuntamiento de Finestrat v su plantilla.

En este punte, para complementar la informacion detallada en las fichas de medidas
mencionadas, se establece la manera de realizar la evaluacidn v seguimiento del Plan de
lgualdad de Oportunidades para la Plantilla del Ayuntamiento de Finestrat,

Ademas del mencionade calendario de realizacion de las medidas, anualmente se realizaran dos
cantroles de seguimiento, cada & meses. Estos controles se llevardn a cabo Impulsados vy
coordinados por el Area de Igualdad, recoperdn los resultados de |a evolucidn de las medidas asi
como de la percepcion de su efectividad en la calidad general de la igualdad entre mujeres v
hombres de la plantilla del Ayuntamiento de Finestrat. De estos informes sera participe Ia
Comisian Negociadora para su aprobacion o en su caso, valorar la posibilidad de realizar ajustes
para regrientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las
medidas en funcién de los efectos gue se vayan aprecianda gue mejoren la implantacin o
resultados del Plan de igualdad.

Se realizara un evaluacion global del Plan de lguaidad en la mitad de su vigencia, v al finalizar
#sta y basandase en gran medida en esos informes, se realizara una evaluacian final, gue podra
ser, si asi lo estima la Comision Negociadora, contrastada con un agente evaluador externo para
dotar de mayor abjetividad al informe final de resultadas.

Esta evaluacian final determinard en gran medida el punto de partida y constituird el diagndstico
gue s&rd punto de partida para el siguiente Plan de lgualdad de Oportunidades entre mujeres
hombres para la plantilla del Ayuntamiento de Finestrat.

Asi pues el Cronograma de seguimianto v control del Plan, serd el siguiente;
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muw

Irfissdaces de resultado

de ajecuc Pandiante _L_J | Enejecucion [T TFinlizads L[]

por el gue la Mﬁn | Mipdificads por mejora

'hm naseha Inczmpiats por falts de recursos matariales

completado & 18 ha PASPURRD. | Incoinplets o pospuesta por Talts de recursos humanas

|_Imposibilidad de desarralis

Aechara o falta de participacién entre los destinatarios = |
{ros: {especificar]

indicedaras de proceso
Adeceacion oe los recursos
| asignados

Dificuitades y barreras
m&-h:plhh

n:n::al:lnru d-t-n : m:u

Las encuestas y registros de entrevistas podrin tener coma base las ofrecidas come ejemplo por
&l instituto de la mujer, pero deberdn ser adaptadas por [a persona que las realice designada
por iz Comisién Negociadora y el Area de igualdad y supervisadas en cualguier caso por la Agente
de lgualdad del Ayuntamiento, de modo que con el menor nimera de items posibies se obtenga
Ila mayor calidad v cantidad de infarmacidn.

En la medida de lo posible, se sustituirdn las encuestas por entrevistas més o menos informales,
segln convenga, sean personales o grupales. En los infarmes de evaluacitn v seguimiento se
especificard el método seguide.

Todos estos materiales serdn conservados para poder ser analizedos en el seno de la Comisidn
Megociadera si estos fueran requeridos para aclarar los informes presentados. No obsta nte,
conforme lo acerdade y firmadeo en su constitucidn, se guardard confidencialidad al respecho.
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Bl procedimiento de madificacidn, Incluido e procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto
que la normativa legal o convencional no obligue @ su adecuacion sera el que disponga fa
Comision negociadora a peticldn del Area de igualdad y/o de las personajs que estén dirighendo

el seguimiento de la medida que se cuestione,

La forma del informe de seguimiento seré el elegida por la persona que lo elabore, si blen,
deberd hacer constar entre sus contenidos los siguientes:

Datos ganerales:

- Razon social
- Fecha
Perinda que analiza
- Persona gue |o realiza,

Informacidn de resultados para cada drea de actuacicn

- Fichas de seguimiento de medidas
- Resumen sobre el nlvel de ejecucian, cumplimiento de la planificacion y consecucion

de ochjetivos.
informacion sabre el procese de implantacion

Adecuacion de racursas
- Dificuttades o resistencias en la efecuciin
Soluciones adoptadas

Informacion sobre impacto

Evances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan
- Cambios en |a gestidn y clima empresanial
- Correccion de desigualdades.

Conclusiones y propuestas

- Valoracién general de la implantacion del Plan
Propuestas de modificacién de medidas incluidas en el Plan o adoprion de olras
nuevas si se desprende su necesidad de las conclusiones.

76 op 6 euibed | BUOlSSD 021|gNdse ewloele|d B 9psap SjUSWEDIUQIIOS|S OPEULI) 0JUBWN20(Q
/S8 BOlUONOB|opas jelSaul//:SANY (ugeOYLIBA | Z/ZAMZOAAXAIINLZZODAMXAAL :UQIOEPIEA "POD



		esPublico Gestiona - Ajuntament de Finestrat
	2021-10-14T12:56:21+0200
	Finestrat
	MIRYAM LLORET FERNANDEZ-BORRELLA - 29023645Z (FIRMA)
	Lo acepto


		esPublico Gestiona - Ajuntament de Finestrat
	2021-10-14T12:48:15+0200
	Finestrat
	11910584B MAGDALENA MARIA GONZALEZ (R: B98832967)
	Lo acepto




