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INTRODUCCION

La Mancomunidad Alto Vinalopd es una entidad de derecho publico creada el
1 de enero del ano 2023, lo que la convierte en una institucién con una
trayectoria muy joven y reciente. Estd conformada por los municipios de
Beneixama, Biar, Camp de Mirra, Salinas y Cahada. Aunque esta
mancomunidad tiene una existencia reciente, desde el primer momento ha
demostrado un compromiso sélido con la igualdad de trato y oportunidades
como parte esencial de sus valores organizativos. Este compromiso se
extiende a todas las personas que trabajan en la Mancomunidad, asi como a
la comunidad en general.

Desde la Mancomunidad Alto Vinalopd, se reconoce la importancia crucial de
implementar una politica de igualdad y conciliacion dentro de la entidad. Se
considera fundamental apostar decididamente por la igualdad, asegurando
gue el principio de igualdad de trato y oportunidades se aplique a todas las
personas que forman parte de esta organizacion. La igualdad no es solo un
objetivo, sino una practica diaria que guia su gestion y desarrollo.

La Mancomunidad Alto Vinalopd tiene un firme compromiso con la
integracion de la igualdad como un eje central en la gestion de sus recursos
humanos. Para ello, se ha desarrollado un programa integral destinado a
impulsar la igualdad dentro de la entidad. Este programa no solo incluye un
plan de igualdad y conciliaciéon, sino también diversas iniciativas disefiadas
para promover una igualdad real y efectiva tanto a nivel interno como en el
ambito social. Estas acciones reflejan la dedicacidén a construir un entorno de
trabajo inclusivo y equitativo, donde cada individuo tenga la oportunidad de
desarrollarse plenamente.

La misién es clara: se desea que la igualdad sea una parte intrinseca de la
identidad y funcionamiento de la Mancomunidad. A través de sus politicas y
programas, se busca garantizar que cada persona que interactue con la
Mancomunidad Alto Vinalopd sienta que se le trata con respeto y dignidad, y
gue tiene acceso a las mismas oportunidades para crecer y prosperar. Se cree
firmemente que este enfoque no solo beneficiara a la entidad, sino que
también contribuird positivamente al desarrollo de las comunidades,
fomentando una sociedad mas justa y equitativa.
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INTERNACIONAL

Carta de las Naciones Unidas de 1945: primer instrumento que, a
partir de su preambulo, reconoce la igualdad entre los hombres y
mujeres. “Los pueblos de las Naciones Unidas estan resueltos a
reafirmar la fe en los derechos fundamentales del hombre, en la
dignidad y el valor de la persona humana, en la igualdad de derechos
de hombres y mujeres y de las naciones grandes y pequenas.”

Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948: “Todos los
seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos”. “Toda
persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta
declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion,
nacimiento o cualquier otra condicion”.

Conferencia Beijing 1975: La Declaracion y Plataforma de Accién de
Beijing establece una serie de objetivos estratégicos y medidas para el
progreso de las mujeresy el logro de la igualdad de género en 12 esferas
cruciales: la mujer y la pobreza, educacion y capacitacion de la mujer, la
mujer y la salud, la violencia contra la mujer, la mujer y los conflictos
armados, la mujer y la economia, la mujer en el ejercicio del poder y la
adopcion de decisiones, mecanismos institucionales para el adelanto
de la mujer, los derechos humanos de la mujer, la mujer y los medios
de difusion, la mujer y el medio ambiente, la nifa.



EUROPEO

¢ Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, 5 de
Julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion.

¢ Directiva 2011/99/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13
de diciembre de 2011, por la que se crea la orden europea de
proteccion, “destinada a proteger a una persona contra actos
delictivos de otra que puedan poner en peligro su vida, su integridad
fisica o psicolégica y su dignidad, su libertad individual o su
integridad sexual”.

¢ Compromiso estratégico para la igualdad de género 2016-2019,
centrado en los cinco ambitos prioritarios siguientes: aumento de la
participacion de la mujer en el mercado laboral e igual
independencia econdmica; reduccion de las brechas de género en
materia de remuneracion y pensiones y, por consiguiente, lucha
contra la pobreza entre las mujeres; promocion de la igualdad entre
mujeres y hombres en la toma de decisiones; lucha contra la
violencia de género y proteccion y apoyo a las victimas; promocion
de la igualdad de género y los derechos de las mujeres en todo el
mundo.

e Plan de Acciéon en materia de género 2016-2020: se destaca la
necesidad de conseguir plenamente el disfrute integro y en
condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y las
libertades fundamentales por parte de las mujeres y las nifas, asi
como la consecucion del objetivo de la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres y ninas.

e Agenda Objetivos Desarrollo Sostenible (ODS) 2030: ODS 5,
“Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las
ninas”.



NACIONAL

e Constitucion espainola 1978: Articulo 14: Los espafoles son iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén
de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicidon o
circunstancia personal o social.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. En el Titulo Segundo, Capitulo Primero, se
establecen las pautas generales de actuacion de los poderos publicos
en relacion con la igualdad, se define el principio de transversalidad y
los instrumentos para su integracion en la elaboracién, ejecucion y
aplicacion de las normas.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.. Los planes de igualdad
contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagnostico
negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

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

e Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual.



AUTONOMICO

e Ya en la Comunidad Valenciana, se debe poner de relieve el propio
Estatuto de Autonomia que establece en el articulo 10 la prioridad
de la Generalitat de centrarse en ambitos como la igualdad de
oportunidades y la igualdad de derechos entre hombres y mujeres, y
mas especificamente el articulo 11 recoge la plena participacion en la
vida laboral, social, familiar y politica de hombres y mujeres sin
discriminaciones.

e De forma concreta, la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat
Valenciana para la Igualdad entre Mujeres y Hombres pretende
establecer una serie de medidas y garantias dirigidas a la eliminacion
de la discriminacion y a la consecucion del ejercicio de los derechos
humanosy las libertades fundamentales para las mujeres sobre la base
de la igualdad de mujeres y hombres.

e Decreto 133/2007 del Consell que regula las condiciones y los
requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de las empresas en
la Comunidad Valenciana.

e Ley 7/2012 de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la
mujer en el ambito de la Comunitat Valenciana y el Pacto Valenciano
contra la Violencia de Género y Machista, compromiso suscrito el 18 de
septiembre de 2018 por las instituciones y las organizaciones sociales
de la Comunitat Valenciana.

e Ley 8/2017, de 7 de abril, integral del reconocimiento del derecho a la
identidad y a la expresion de género en la Comunitat Valenciana.






AMBITO PERSONAL

El presente Plan de Igualdad extiende su aplicacién y vincula
con ello a todas las personas trabajadoras de la
Mancomunidad Alto Vinalopd.

AMBITO TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad regira en el centro de trabajo
de la Mancomunidad de Alto Vinalopd, Alicante, Plaza de la
Constitucion, 1, 03410, Biar.

AMBITO TEMPORAL

Respecto al ambito temporal del Plan, entrard en vigor a
todos los efectos el 30/09/2023 y su duracién serd de cuatro
afos, finalizando el 29/09/2027. El presente Plan gquedard
automaticamente sin  validez a su vencimiento,
comprometiéndose las partes integrantes del Comité de
Igualdad a iniciar la negociacién de un nuevo Plan.
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DATOS GENERALES DE LA ENTIDAD

DENOMINACION SOCIAL:

Mancomunidad del Alto Vinalopd

FORMA JURIDICA:

Entidad publica

CIF Entidad publica P-03001308B

DIRECCION: Alicante, Plaza de la Constitucion, 1,
03410, Biar.

TELEFONOI 96 581 07 53

EMAIL:

mancomunidad @altovinalopo.es

CONVENIO COLECTIVO:

Estatuto basico del empleado publico

Estatuto de los Trabajadores

TOTAL PERSONAS EMPLEADAS:

16

PAGINA WEB:

https://altovinalopo.sedelectronica.es/

13



https://altovinalopo.sedelectronica.es/

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Hombres Mujeres

La mancomunidad de Alto Vinalopd, cuenta con una plantilla completamente
feminizada, ya que las 16 mujeres empleadas alcanzan el 100% de las personas
trabajadoras. Este dato no es de extranar debido a que el sector de actividad
de servicios sociales al que se dedican, tiene una tradicidn muy feminizada.

AUnN en la actualidad los roles y estereotipos de género hacen que exista una
marcada segregacion horizontal, especialmente en sectores que se centran

en los cuidados y servicios.

A pesar de esto, la entidad mantiene su compromiso con la igualdad entre
mujeres y hombres.
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MUJERES
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La distribucion de la plantilla respecto a la edad de las personas trabajadoras
es heterogénea, sin embargo, el grupo de personas con edades entre 50 y 54
anos es el de mayor representacion en la plantilla, abarcando el 25% del total.
A este grupo de edad le sigue el de 60 a 64 anos y el de 30 a 34 anos con el
19% de la plantilla cada uno. Cabe sefalar que, como se ha indicado
previamente, no hay hombres en plantilla, asi que todos los porcentajes
corresponden al grupo de mujeres.
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MUJERES
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13%

La distribucién de la plantilla segun su nivel de estudios nos indica que se trata
de un equipo heterogéneo en cuanto al grado de formacién, ya que el 56% de
las personas trabajadoras tienen educacidn superior frente al 44%, que no
tienen. El 31% de la plantilla Unicamente tiene estudios de Educacion Primaria.

Todas las personas trabajadoras son mujeres, por lo que no podemos

analizar la distribucion de la plantilla interseccionando las variables de nivel de
estudios y sexo.
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MUJERES

Educadoras sociales 6%
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Respecto a la distribucion de la plantilla de acuerdo a las categorias
profesionales, observamos que la mayor parte del personal esta formmado por
trabajadoras sociales (31%) y auxiliares de hogar (31%) Cabe sefalar que tanto
en la categoria de educadora social como la de secretaria, solamente trabaja
una sola persona. La categoria de psicdloga y la de auxiliar administrativa
constan de dos personas cada una. En relacion con el sexo, todas las secciones
estan 100% feminizadas, ya que como ya hemos senalado, no hay hombres
en la plantilla.

17



DEPARTAMENTO DE SERVICIOS SOCIALES

Hombres Mujeres

Todas las personas trabajan en el departamento de Servicios Sociales, por lo
gue consideramos que este es uno de los motivos por los que se trata de una
plantilla tan feminizada. Solamente hay mujeres y todas pertenecen a este
departamento.

La plantilla de la Mancomunidad de Alto Vinalopd esta contratada
mayoritariamente como funcionaria, representando el 56% de las personas
trabajadoras contratadas bajo esta modalidad. El 44% restante de la plantilla
sse encuentra en un modelo de contratacion de interinidad. Todos estos
contratos estan ocupados por mujeres.

La mayoria de las trabajadoras (87%) esta contratada a jornada completa.
Solamente el 13%, es decir, 2 trabajadoras, estan contratadas a jornada parcial.
Las contrataciones a jornada parcial pueden deberse a que algunas
trabajadoras compatibilizan dos empleos, o a motivos de conciliacion familiar
y laboral.
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Atendiendo al tipo de jornada de las mujeres que componen la plantilla,
observamos que el 69% de las mismas cuentan con una jornada continua,
mientras que el 31% trabajan a jornada partida. Dado que no hay hombres en
la entidad, solamente podemos analizar el tipo de jornada de las mujeres
trabajadoras.

Atendiendo a las mujeres, observamos que 7 son funcionarias contratadas a
tiempo completo. Por otra parte, de los 9 contratos de interinidad, 7 son a
jornada completa y 3 a jornada parcial. Los contratos a jornada parcial se
deben principalmente a la compatibilizacién con otros puestos de trabajo,
como en ayuntamientos que forman parte de la mancomunidad, o, en su
defecto, a conciliacion familiar y laboral.

Como puede apreciarse en el grafico, la antiglUedad de las mujeres que
trabajan en la mancomunidad difiere de unas a otras. En este apartado
tenemos en cuenta la reciente creacidon de la Mancomunidad en 2023, sin
embargo, su plantilla se compone de estas trabajadoras que fueron derivadas
desde otros ayuntamientos, por lo que en términos legales se les respeta dicha
antiledad. Los grupos mas representativos estan formados por las mujeres
gue llevan mas de 20 anos, las que llevan de 10-20 anos, y las que llevan de 1-3
anos, por lo gue podemos considerar que se trata de una plantilla
heterogénea en cuestion de antiledad. No obstante, al tratarse solamente
de mujeres no podemos realizar esta comparacion con los hombres.

INCORPORACIONES SEGUN SEXO
Dado que la mancomunidad se ha creado en 2023, todas las personas (16)

gue conforman la plantilla se incorporaron en el presente afno. Todas ellas
son mujeres.
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INCORPORACIONES POR CATEGORIA O GRUPO PROFESIONAL

Las incorporaciones a la plantilla de la mancomunidad corresponden a las
categorias profesionales Al, A, AP y C2. Estas categorias establecen criterios en
base a la formacién y al recorrido en las institucion publicas. Los/las
funcionarios/as Al son quienes ocupan los puestos de mayor responsabilidad
y liderazgo en las diferentes areas de la Administracién Publica, mientras que
guienes pertenecen a la categoria A2 ocupan puestos de menor
responsabilidad que aun asi son Mmuy necesarios para garantizar el correcto
funcionamiento de las diferentes areas. Por otra parte, el grupo AP refiere al
empleado publico que engloba al personal de la Administracion Publica en
Espana, sea este personal funcionario de carrera, funcionario interino, personal
laboral (fijo o temporal) y personal eventual. En cuanto al grupo C2, estos/as
son funcionarios/as del Cuerpo Auxiliar, que realizan tareas de atencion al
publico o de administracion elementales.

Al tratarse de un organismo perteneciente al sector publico, los procesos de
selecciony de contratacion se realizan mediante publicaciones de oposiciones
y concursos en el Boletin Oficial del Estado. Esto implica que en este proceso
no intervengan directamente las trabajadoras de la Mancomunidad, sino que
son llevados a cabo por otros/as funcionarios/as del Estado.
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METODOLOGIA

El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado teniendo en cuenta el
contexto social, territorial e histérico. Asi mismo, este documento conforma el
resultado de la respuesta a una serie de cuestiones basicas que nos han
permitido estructurar y elaborar el presente Plan de Igualdad con una
metodologia claray concisa, y desarrolladas de manera consensuada entre las
personas representantes de la empresa y de las personas trabajadoras.

Dichas cuestiones basicas se exponen a continuacion:

¢Para qué?

¢Por qué?

DIAGNOSTICO OBEJTIVOS MEDIDAS PERSONAS
DESTINATARIAS

;, Cuanto .
¢ ¢Como se

tiempo? 3
P evalua?

RECURSOS VIGENCIA CRONOGRAMA INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Este plan tiene como objeto promover la igualdad real de oportunidades y de
trato entre mujeres y hombres con los datos correspondientes al ejercicio
2023, no pudiéndose analizar la trayectoria histérica ni la evolucion de los
dltimos anos por ser una entidad de reciente creacion.
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A través de un cuestionario diagnostico, se ha llevado a cabo un estudio de la
situacion actual de la plantilla de la Mancomunidad, desagregado por sexos.
Dicho cuestionario, ha sido cumplimentado por varios de los departamentos
de la Mancomunidad del Alto Vinalopd en base a la metodologia aplicable a
estudios de género.

Para favorecer el estudio de los datos, éstos se muestran mediante graficas
para poder analizar de manera visual los siguientes aspectos:

e Proceso de seleccion y contratacion Clasificacion profesional

e Formacion

e Promocioén profesional

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

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

e Infrarrepresentacién femenina Retribuciones

e Prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo

Una vez obtenidos los datos correspondientes, se ha procedido a elaborar un
analisis DAFO para, posteriormente, proponer los objetivos y medidas
incluidos en el actual Plan de Igualdad.

Junto con estos objetivos y medidas se han establecido unos indicadores, con
la finalidad de realizar una evaluacién y seguimiento y asi poder comprobar si
dichas medidas incorporadas en el Plan de Igualdad se llevan a cabo de
manera efectiva, asi como para analizar el impacto que dichas medidas tienen
dentro de la entidad.
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PRINCIPIOS QUE REGIRAN EL PRESENTE PLAN DE
IGUALDAD

TRANSVERSALIDAD

Incorporacion de politicas de igualdad a
todos los ambitos de actuacion de la entidad

PARTICIPACION DE LA PLANTILLA E

INSTITUCIONAL

Implicar tanto a la plantilla como a la propia entidad para que el presente
Plan de Igualdad sea fruto de una colaboracion para alcanzar objetivos

DINAMICIDAD

Su aplicacidon es progresiva y por ello puede estar
sujeto a cambios durante su periodo de vigencia

FELIXIBILIDAD

Adaptado a las circunstancias, caracteristicas, limitaciones,
necesidades y posibilidades de la Mancomunidad

COMPROMISO

Debe ser un trabajo consensuado en el que participeny
colaboren todas las partes integrantes de él
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Poner en marcha la
implantacion del Plan de
Igualdad.

Elaboraciéon de una Comision de
Igualdad

Potenciar la formacion en
igualdad de oportunidades para
el conjunto de la plantilla.

Elaboracion y difusion de una
guia y de un protocolo sobre
lenguaje inclusivo y sobre uso
no sexista del lenguaje en el
ambito laboral.

Objetivo general
Crear y difundir una cultura de la entidad

basada en el valor de la igualdad.

Aprobacion de | Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres vy
Hombres en el ambito interno de la
Mancomunidad de Alto Vinalopd.
Difusion del presente documento.

Creacion de wuna Comision de
Igualdad encargada de velar por el
cumplimiento del presente Plan de
Igualdad.

Se procurard, siempre que sea
posible, que todos los cursos
formativos que se impartan, sin
tener en cuenta la materia que se
trate en dichos cursos, lleven
integrado un moédulo especifico con
tematica sobre igualdad de
oportunidades y acoso sexual y/o
por razén de sexo, con el objetivo de
conseguir que toda la plantilla
tenga formacioén en igualdad

Realizacion de una guia de usoy un
protocolo sobre uso no sexista del
lenguaje para su aprendizaje y
utilizacion por todo el personal de la
plantilla dentro del ambito de
trabajo.

27

Aprobacion del Plan de
Igualdad.

Documentos de difusion.

Acta de constitucion de
la Comision.

NUmero de cursos de
formacion.

Elaboracion y difusion
efectiva de la guia y del
protocolo.



Priorizar las acciones
formativas.

Informacion y difusion de la

oferta formativa.

Deteccién de necesidades
formativas.

Formacion especifica para
los responsables de emitir
comunicaciones

|

Objetivo general

Proporcionar una formacion adaptada a las
necesidades de toda la olantilla.

En la realizacion de las acciones
formativas, tendran prioridad las

personas que se encuentren
ejerciendo un permiso de
paternidad, maternidad,

excedencia o reduccion de |la
jornada por motivo de cuidados, o
se reincorporen del mismo.

El departamento responsable se
cerciorara de que toda la plantilla
tendra conocimiento del programa
de formacioén, para que hombres y
mujeres, puedan optar a las
acciones formativas que deseen.

Creacion de un cuestionario para
localizar las carencias formativas y
las preferencias de la plantilla para
poder asegurar que todo el
personal, en la medida de los
posible, pueda tener acceso a la
formacion que necesite o que sea
de su especial interés.

Realizacion de formacion en
comunicacién inclusiva (lenguaje,
imagenes y canales) al menos a las
personas responsables de emitir o
redactar la documentacioén interna
y externa de la mancomunidad.

28

Cuestionario de detecciéon
de necesidades \Y
preferencias formativas
realizado. Exposicién de los
resultados obtenidos a
través de un informe
desagregado por sexo.

NUmero de anuncios e
informaciones publicas
sobre ofertas formativas.

Numero de personas que,
cumpliendo los criterios
mencionados,

acceden a las acciones
formativas ofertadas.

Formacion realizada donde
se especifique el numero
de sesiones, las horas
impartidas, el material
aportado etc.



Informacién anual a la
Comision de Igualdad
sobre las promociones
efectuadas durante el aifo
desagregadas por sexos.

Sistema de promocién
transparente con criterios
objetivos.

Ejecucion de acciones
positivas para equilibrar la
representacion de las
mujeres.

Objetivo general

Fomentar la presencia de criterios de igualdad
en iodos lns procesos relativos al area de

3.1 Realizacion de un informe

anual de las promociones
efectuadas durante este
periodo desagregadas por sexo.
Este informe sera presentado
anualmente ante la Comision
de Igualdad para su
conocimiento.

3.2 Disefo y elaboracion de un

sistema de promocion
transparente en todas sus fases,
compuesto por criterios
objetivos y sin sesgos de
género, en consonancia con el
sistema de acceso.

3.3 Se llevardn a cabo las acciones

positivas que sean necesaria
para lograr que exista un
equilibrio en la representacion
de las mujeres en aquellas
areas en las que se su
representacién sea menor, al
amparo de lo establecido en el
articulo 11 de la Ley Organica de
Igualdad.
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Realizaciony
presentacion anual del
informe.

Criterios fijados para el
sistema de

promocion. Verificacion
de que no existan
sesgos de género.

Informes de impacto de
género llevados a cabo.

Acciones positivas
realizadas.



Redaccion de
convocatorias con
lenguaje inclusivo.

Examen exhaustivo del
sistema de acceso.

Creacion de un protocolo

de seleccion.

Objetivo general

Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos

los procesos relativos al area de seleccién de personal.

e

Las convocatorias que estén
vinculadas a la provision de
nuevos puestos de trabajo o
todas aquellas que tengan
como fin la promocién, estaran
redactadas empleando un
lenguaje inclusivo.

Examen generalizado y en
profundidad de todo el proceso
vinculado con la descripcion del
perfil, el lenguaje empleado, los
canales de comunicacion
utilizados y la inclusion en estos
sistemas de seleccion de
pruebas totalmente objetivas.

Establecer que, a dos
curriculums idénticos, se
contrate al sexo
infrarrepresentado
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Todas las ofertas de
empleo estan
redactadas con lenguaje
e imagenes no sexistas.

Exposicion de los
perfiles, canales de
comunicacion utilizados
Yy pruebas de seleccion.

Informe annual de los
procesos de seleccion
segregado por sexo



Protocolizar medidas de
conciliacion existentes y
las contempladas en el
presente Plan de
Igualdad.

Sensibilizar en materia de
conciliacion.

Limitar los horarios de las
reuniones al horario
laboral.

Creacion de un buzén de
sugerencias.

Objetivo general

| Mejora de las medidas conciliadoras y fomento

de |la corresponsabilidad.

5.1 Creacion de un protocolo de
Conciliacion en donde se
contemplen las medidas de
conciliacion ya existentes en la
entidad. Se incluiran las medidas
contempladas en el presente
documento.

5.2 Llevar a cabo actuaciones de
concienciacion acerca de la
importancia de la conciliacion
laboral y personal dirigidas a todo el
personal de la entidad, asi como
campanas especificas dirigidas a la
plantilla masculina.

5.3 Las reuniones con personal técnicoy
politico se haran respetando en lo
posible el horario laboral, para
facilitar la conciliacion de este
ambito con el personal.

5.4Se creara un buzdn o cuenta de
correo para recoger sugerencias del
personal en materia de conciliacion.
Se aprovecharan las distintas
campanas de difusion de medidas
del Plan, para informar sobre la
existencia de este recurso y
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Protocolo de
Conciliaciony
difusion.

NUmero de
actuaciones
desarrolladas en
este sentido.

NUmero de
reuniones entre
personal técnicoy
politicoy

horario de las
mismas.

Campanas
realizadas para el
uso del recurso.

Datos del buzdén o
cuenta de correo.



promover su uso por parte de la
plantilla.

Dar prioridad a las
personas que tengan a su

5.5 Dar prioridad al sector masculino,
cargo personas

para que se acoja a los derechos de

dependientes, para la

.. . conciliacion de la vida familiar y NuUumero de
eleccion de vacaciones y . .
N . . laboral de quienes tengan a su cargo priorizaciones
dias libres, incentivando )
personas dependientes, que llevadas a cabo.

su uso entre la plantilla

. generalmente hace uso de ellas el
masculina.

personal femenino.

Objetivo general

Obtencion de una politica de igualdad de
candiciones !aharales v salariales de hamhres

Obtencién de una visiéon

de la situaciéon de la Realizacion de un estudio y
. s . Informe y balance de la
entidad desde una analisis de puestos de trabajo : . .
. . . . informacion obtenida.
perspectiva de género de con perspectiva de género.

los puestos de trabajo.

Estudio de los motivos que
puedan causar brecha salarial
de género. Elaborar un estudio  Informe realizado, con

. o informe detallado de las los conceptos
Estudio de la brecha ) . . P ) Y
salarial retribuciones de la plantilla, compensaciones extra
) desagregado por sexo. Dicho salariales valorados y
analisis integrara todos los desagregacion por sexo.

conceptos y compensaciones
extra salariales.
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Establecimiento de
medidas para corregir la
brecha salarial existente.

Diseiio y elaboracién de
un protocolo de
prevencioén y actuacioén
en caso de acoso sexual o
por razén de sexo.

Difusion el protocolo de
acoso sexual o por razén
de sexo a toda la plantilla.

Registrar y examinar los
casos de acoso
producidos anualmente.

Basandonos en las
conclusiones obtenidas en el
informe del estudio retributivo,
se plantearan, en su caso, las
medidas que se estimen
oportunas para proceder a la
reduccién o eliminacidén de la
brecha detectada.

Listado de medidas
llevadas a cabo para
corregir la

brecha detectada

Objetivo general

Prevencion y atencion a las situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo, orientacion sexual e identidad de género.

7.1 Se elaborard un Protocolo sobre

acoso sexual o por razon de
sexo el cual se ajuste a las
necesidades de la propia
entidad.

7.2 Se dard difusion, al citado

protocolo, entre toda la plantilla
por todos los medios de
comunicacion con los que se
cuente para garantizar que
llegue a su conocimiento. Se
incluird, en el formato que se
considere oportuno, asi como
en la documentacion de
bienvenida de las nuevas
incorporaciones.

7.3 Redaccion de un informe anual

gue precisara los casos de
acoso notificados, las medidas
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Documento del
protocolo de acoso

Medios de difusion
utilizados.

Elaboracion del informe
anual.



Identificar, preveniry
sancionar cualquier
situacion de acoso sexual
o por razon de sexo en el
ambito laboral.

Impartir formacion
especifica sobre
prevencion del acoso
sexual o por razén de
sexo.

Divulgar y comunicar el
procedimiento para la
denuncia del acoso sexual
y del acoso por razén de
sexo, donde se incluya un
canal de denuncias.

Garantizar la maxima
confidencialidad y
eficacia para velar por la
intimidad de la victima.

gue se implementaron y su
resolucion.

7.4 Prestar atencidén constante para
detectar e identificar cualquier
acto o situacion que pueda
implicar acoso sexual o por
razén de sexo o violencia contra
las mujeres.

7.5Se incluiran en la formacion
Cursos sobre prevencion del
acoso sexual o por razon de
sexo o bien se incluira un
maodulo especifico sobre esta
materia en las distintas
formaciones impartidas en el
ambito laboral, siempre que sea
posible.

7.6 Al margen del protocolo de
acoso, en el cual se expone el
procedimiento de denuncia, se
hace necesaria la divulgacion
de forma clara y precisa de
doénde y como denunciar los
casos de acoso sexual y por
razon de sexo.

7.7 Ofrecer a las personas afectadas
y victimas de estas situaciones
la maxima proteccion posible.
Se velard por garantizar su
confidencialidad desde el
momento en que tenga
conocimiento de la situacion.
Las personas encargadas de
tramitar los casos de acoso
firmaran un documento de
confidencialidad
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Elaboracion del informe
anual.

NuUmero de formaciones
efectuadas en este
sentido.

Ndmero de
comunicaciones
efectuadas.

Firma de documentos.






MEDIOS DESTINADOS A LA CONSECUCION DEL
PLAN DE IGUALDAD

La correcta consecucion del Plan de Igualdad implica una planificacion
cuidadosa y rigurosa en la que se han de tener en cuenta diferentes factores.
Uno de los aspectos clave en la implementacion del Plan de Igualdad es la
disposicion de diversos recursos y medios que permitan llevar a cabo de
manera efectiva y eficiente las distintas medidas propuestas en el plan.

La disponibilidad de estos recursos y medios se convierte asi en un elemento
fundamental para la consecucion de los objetivos propuestos en el Plan de
Igualdad, y su ausencia o insuficiencia puede dificultar o impedir la efectiva
implementaciéon de las medidas contempladas. Por lo tanto, es esencial
realizar una adecuada identificacidn y valoracién de los recursos y medios
necesarios, con el fin de asegurar la viabilidad y efectividad del Plan de
Igualdad y su adecuada implementacién en la organizacion.

En resumen, la consideracion de los recursos y medios necesarios para llevar
a cabo las distintas medidas propuestas en el Plan de Igualdad se presenta
como una condicidén imprescindible para el éxito de suimplementacidny para
la consecucion de la igualdad efectiva en la organizacion.

MEDIOS MATERIALES

La Mancomunidad pondra a disposicion los recursos materiales necesarios
para la implementacion de las medidas propuestas.

MEDIOS HUMANOS

Con el fin de garantizar el cumplimiento efectivo del Plan de Igualdad la
Mancomunidad establecera una Comision de Seguimiento encargada de
supervisar la implementacién de las medidas propuestas.

Dicha comision sera responsable de monitorear el desarrollo del plan y de
proponer las acciones necesarias para asegurar su efectiva consecucion.
Asimismo, estara encargada de velar por la resolucion de cualquier problema
gue pudiera surgir durante el proceso de implementacion del Plan, con el
objetivo de asegurar su correcta aplicacion y cumplimiento.

36



MEDIOS ECONOMICOS

La empresa asignard los recursos econdmicos necesarios para la
implementacion efectiva del Plan de Igualdad.

Asi mismo, se destaca que el presente Plan de Igualdad ha sido
subvencionado por la Diputaciéon de Alicante.

La Mancomunidad adoptara todas las medidas necesarias para garantizar el
éxito del Plan de Igualdad, incluyendo la posibilidad de contratar personal
externo o empresas especializadas para aquellos aspectos que excedan las
capacidades de la Comision de Igualdad. La Mancomunidad se compromete
a utilizar todos los recursos a su alcance para asegurar la resolucion efectiva
del Plan y el cumplimiento de los objetivos propuestos, velando siempre por
la calidad y eficacia de las medidas implementadas en aras de la promocidn
de la igualdad en la organizacion.
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PROCESO DE MODIFICACION

Debido a que el Plan de Igualdad es un documento flexible que consta de:
medidas a ejecutar, personas o departamentos responsables, indicadores de
objetivos alcanzados, y temporalidad en su aplicacion; todo lo dispuesto en
este proyecto podra ser modificado en caso de:

a. Detectar errores en el entendimiento o la implantacion de la
medida, que impidan su uso, o fomenten un uso inadecuado de la
misma.

b. No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior
seguimiento del impacto.

C. Detectar que el periodo establecido es insuficiente o, por el
contrario, demasiado extenso para observar los factores a analizar
correctamente.

Para dichos cambios, se convocara una reunidn para negociarlo y se seguira el
procedimiento de votaciones recogido en el reglamento de la Comision
Negociadora.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran
reflejadas en el acta de reunién, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion
de préoximos planes con el fin de la mejora de los mismos.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que
afectan al contenido y/o distribucion de este documento, se debera notificar
para cumplir con las obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa
designe.

El proceso de modificacion, si fuere necesario, estara basado en los criterios de
evaluacion siguientes:

EFICACIA

Trata de valorar hasta qué punto se ha alcanzado los objetivos establecidos, y
si se han obtenido los resultados esperados, sin tener en cuenta los costes
necesarios para su obtencion.

COBERTURA

Es la relacion entre la plantilla que se beneficia de una actividad y la total que
tiene la necesidad de ésta.
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PARTICIPACION

Bajo este criterio se analiza la oportunidad de participar en todas y cada una
de las fases de planificacion y evaluacion de las acciones.

Tras estos tres criterios se debe llevar a cabo la evaluacidon en dos niveles:

A. Evaluacion de medidas: Constituye el nivel mas concreto de
evaluacion
B. Evaluacion integral del Plan: el segundo nivel de evaluacion es el

del Plan en su globalidad. Las modificaciones y revisiones se llevaran a
cabo segun el calendario del propio Plan de Igualdad incluyendo todos
los puntos que se recojan a lo largo del tiempo en todos sus niveles.

Ante la necesidad de solventar alguna discrepancia o problema que pudiera
surgir en cualquiera de las fases del Plan de Igualdad (la aplicacién,
seguimiento, evaluacién o revisidon), cualquier persona interesada podra
notificar dicha situacién a la comision a través de los siguientes medios:

- En el caso de persona laboral de la empresa, se realizara a través de
comunicacion directa a la RLT- representacion legal de las personas
trabajadoras-

- En caso de personal directivo, a través de las personas representantes
de la empresa de la Comision. En estos casos sera la comision quien acordara
la conveniencia de una reunién extraordinaria para acometer el asunto o si
conviene esperar a la siguiente reunién segun calendario. La decisidon se
tomara por el voto favorable de la mayoria de la comisidén y deben resolver en
un periodo no superior a los siete dias naturales.

Si hubiere desacuerdo, la comisidn podra acudir a los procedimientos y
6rganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa

intervencion de la comision paritaria del convenio colectivo.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las
partes negociadoras..
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La metodologia de evaluacion del Plan de Igualdad consistira en realizar una
valoracion objetiva y sistematica del proyecto, analizandolo desde el inicio
hasta el final. No hay que olvidarse de que el presente Plan de Igualdad esta
basado en unos objetivos a cumplir mediante acciones concretas, por lo que
resulta imprescindible analizar la pertinencia de los objetivos y la consecucion
de los mismos, su eficacia y su eficiencia, asi como las repercusiones de las
acciones realizadas.

Con la finalidad de analizar el grado de cumplimiento de las actuaciones
plasmadas en el Plan de Igualdad y como también, la consecucion de
objetivos y el impacto en la plantilla, se aplicara una técnica metodologica
mixta que aplique criterios cuantitativos y cualitativos. Esta metodologia
permitira dar cuenta de los resultados obtenidos para valorar el grado de
ejecucion del Plan.

Los criterios cuantitativos nos permitiran conocer objetivamente el grado de
cumplimiento del Plan de Igualdad, es decir, acciones concretas que se han
llevado a cabo, nUmero de asistentes, personas beneficiadas etc.

Los criterios cuantitativos nos permitiran conocer el impacto de las acciones
tomadas respecto al personal colegiado y la plantilla de |la entidad.

También se considera importante realizar esta metodologia basandonos en
tres aspectos relevantes: proceso, resultados e impacto. Estas tres areas
permitiran identificar cualquier deficiencia que se haya podido dar en el Plan
de Igualdad para, mas tarde, evaluarlo y proponer mejoras al respecto.

Evaluacioén de proceso ;:Como se ha llevado a cabo?

En este aspecto, se identificaran los niveles de desarrollo de las medidas
emprendidas por medio de las actuaciones planificadas y el tipo de dificultad
encontrada. Para ello analizaremos:

Se especificaran todas las acciones, de tal manera, que puedan plasmarse en
un documento donde aparezca si se ha realizado, esta en proceso o no se ha
realizado.

- Se considera gue una accion SE HA REALIZADO cuando se han
ejecutado actividades concordantes a lo largo del periodo establecido.

- Se considera gque una accién SE HA REALIZADO PARCIALMENTE
cuando se da alguno de los siguientes supuestos:
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Aunqgue se haya realizado alguna de las acciones establecidas y
no se hayan completado en su totalidad.

Cuando se hayan dado circunstancias externas a la organizacion
gue hayan imposibilitado la realizacidén de la accidn establecida.

Si, por motivos de adaptacion a los objetivos del Plan, se ha
sustituido la accidn establecida por otra mas pertinente pero no
se haya terminado de ejecutar dicha accion.

Cuando se haya realizado la accién, pero no se ha realizado
durante el tiempo de duracion que establecida en el Plan.

- Se considera que UNA ACCION NO SE HA REALIZADO cuando no se
ha llevado a cabo ninguna actividad concordante durante el periodo de
inicio del Plan hasta el momento de la evaluacion.

Para conocer estos datos, se proporcionara un documento a rellenar por cada
una de las actuaciones. Dicho documento contendra la siguiente informacion:

Denominacidén de la actuacion

FECHA DE REALIZACION

- NIVEL DE EJECUCION

- RESPONSABLE DE LA EJECUCION

- PROCESO DE EJECUCION

-  GRADO DE DIFICULTAD ENCONTRADO

Evaluacién de resultados ;Qué se ha hecho?

Identifica la consecucion de los objetivos especificos establecidos en el Plan a
través del grado de cumplimiento y adecuacion de las actuaciones. Para ello

se analizaré:
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Evaluacioén de impacto ;Qué se ha conseguido?

Identifica el grado de consecucion de los objetivos generales de todas las
areas del Plan. Para ello se analizara:

Evaluacion Global del Plan de Igualdad

Una vez finalizada la evaluacion del Plan de Igualdad, se hara imprescindible
realizar un informe que refleje todas las conclusiones extraidas de dicha
evaluacion, con la finalidad de corregir, en caso de ser necesario, ciertas
medidas o actuaciones que pudieran darse en el Plan de Igualdad original ya
gue, como mencionamos, un Plan de Igualdad es un documento vivo
sometido a las exigencias de las circunstancias de cada momento. Este

informe permitira identificar las areas de mejora para adaptar el Plan de
Igualdad a las mencionadas exigencias.

- Grado de cumplimiento de objetivos.
- Nivel de realizacion de las acciones previstas.

- GCrado de cumplimiento de objetivos de cada accidn segun
indicadores marcados en el Plan de igualdad.

- Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico.

- Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad.

- Nivel de desarrollo de las acciones.

YA



- Grado de implicacion de la plantilla en el proceso.

- El cumplimiento del calendario previsto.

- ¢Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

- ¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

- ¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

- ¢Hahabido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?
- ¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

- ¢Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa?

- Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el
desarrollo del Plan de igualdad.

- Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas
tanto de aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la
actualizacion del plan.

Composicién y funcionamiento de la Comision de Seguimiento del Plan
de Igualdad

La Comisidon de Seguimiento tendrd la siguiente estara compuesta por la
representacion de la Mancomunidad y por la representacion de las
personas trabajadoras.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores validos, para la vigilancia y seguimiento del plan y negociar, en
caso nhecesario, las modificaciones y revisiones pertinentes y ACUERDAN
constituir la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad y establecer sus
competencias y normas de funcionamiento.

Las partes acuerdan que la Comision tendrd las siguientes competencias:

-  Negociacion de las modificaciones que sean precisas durante la
implantacion del Plan de Igualdad.
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- Elaboracion de informes de seguimiento.

- Identificacion de las dificultades observadas en la implantacion de las
medidas.

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

-  Seguimiento de los indicadores de medicidn y establecimiento de los
instrumentos de recogida de informacidén necesarios para realizar el
seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas

del Plan de Igualdad implantadas.

-  Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a
la plantilla.

- Evaluacion final del Plan de Igualdad a la finalizacién de su vigencia.
- Otras funciones que sean acordadas en el seno de la comision.

Y actuardy llevard a cabo sus actuaciones segun el siguiente funcionamiento:

La comision acuerda reunirse anualmente.

En cada reunidon se levantara un acta, en la que se hara constar:
- Elresumen de las materias tratadas.
- Los acuerdos totales o parciales adoptados.

- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en
SuU caso, mas adelante en otras reuniones.

- Lasactas seran aprobadasy firmadas, con manifestaciones de parte, si
fuera necesario.

Las partes negociaran y actuaran de buena fe, con vistas a la implantacion
efectiva del Plan de Igualdad y a la consecucion de acuerdos cuando sea
preciso, requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion
de estos, tanto parciales como totales.

En caso de desacuerdo, la Comision de Seguimiento podra acudir a los
procedimientos y organos de solucion autonoma de conflictos, si asi se
acuerda, previa intervencidn de la comisidon paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

46



La comisidon acuerda reunirse con una periodicidad semestral y el resultado
de dichas reuniones se plasmara por escrito y se firmara por las partes.

Las reuniones podran ser convocadas por cualquiera de las partes.

Las personas gque integran la Comision de Seguimiento deberan observar en
todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les
haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comisiéon podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

Las personas que integren la Comision de Seguimiento seran sustituidas en
caso de vacante, ausencia, dimision, finalizacidon del mandato o que le sea
retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa
justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién de Seguimiento y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la
plantilla serdn reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o sindical
de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la

sustitucién y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la
persona saliente, como de la entrante.
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