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L'Ajuntament d'Algemesi sempre ha estat present en la promocié de la
igualtat d'oportunitats dins del municipi, amb un esfor¢ constant per aconseguir
traslladar els valors d’'equitat i inclusivitat en totes les arees. En conseqliencia, esta
necessaria responsabilitat que assumim, no sols la inculquem a la ciutadania, siné

que també l'apliquem en la propia administracio local.

La realitzacié del II Pla Intern d'Igualtat és un pas endavant per fer de I'Ajuntament
d’'Algemesi un reflex dels valors que transmetre el nostre veinat, al mateix temp que
suposa un exercici de transparencia i reflexid sobre la propia estructura organitzativa

que compon el funcionament de la nostra administracié local.

Amb la finalitat de mostrar, analitzar i millorar el funcionament intern de I'ajuntament,
és necessaria la implementacié de diverses mesures per preservar la igualtat
d’'oportunitats dins de I'estructura de treball. Per aixo, la consecucié del present Pla
Intern sembla el cami que cal seguir per construir un futur més proxim i just en tots
els ambits, incloent els espais de treball de la plantilla que integra les funcions de
I'ajuntament. Amb tot aixo, continuarem realitzant tots els esforcos necessaris per

crear un ecosistema d'igualtat, benestar i justicia a Algemesi.

Per Ultim, cal destacar el gran funcionament de I'equip de treball de I'Ajuntament
d'Algemesi i la seua participacio i col-laboracié en la consecucié del projecte, ja
que mitjancant el seu imprescindible paper, exposen els valors de treball, servei i
millora que representem. Un equip vital de professionals per fer funcionar

I'administracié d'Algemesi.

Ajuntament d’'Algemesi

Regidora de Benestar Social, Familia, Inclusié i Igualtat

d’'Oportunitats
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Com a societat democratica, és deure de les administracions publiques
constituir els mecanismes oportuns per construir una societat més igualitaria i justa
en tots els espais d'actuacié. L'evolucié propia de la societat demana una millora en
la tasca per aconseguir una igualtat real i efectiva, que s'allunye de situacions de

discriminacio i desigualtat.

Per tant, la realitzacié de mesures com el present II Pla Intern d’Igualtat de
I’Ajuntament d'Algemesi conformen les eines necessaries per actuar dins de la
dimensio de la desigualtat i treballar per palliar els seus efectes. Amb |'objectiu de
garantir els valors democratics de transparencia i igualtat d'oportunitats; dins de la

propia estructura de treball de I'ajuntament.

En conjunt, el present pla d'igualtat és realitzara mitjancant un procés participatiu
amb la propia plantilla de I'Ajuntament d’Algemesi, amb un exhaustiu diagnostic de
la situacio d'igualtat de I'equip de treball en les diferents arees de I'ajuntament, tant
a nivell quantitatiu com qualitatiu, per tal de coneixer la realitat interna de I'estructura
de treball de I'administracié local en relaci6 amb I'existencia de situacions de

desigualtat per sexe.

Tanmateix, la funcié del pla no és Unicament constituir un diagnostic, sind també
elaborar les accions necessaries per solucionar totes les problematiques relacionades
amb situacions de discriminacio, desigualtat i diferencies per sexes. Per tant, el Il Pla
Intern d'Igualtat esta articulat amb els elements assenyalats per assegurar el
compliment de les mesures i poder millorar la situacidé en termes d'equitat dins de

la plantilla de I'Ajuntament d'Algemesi.

Una vegada finalitzada la vigencia del present II Pla intern d'igualtat, compresa des
del 2023 fins al 2027, esta es prorrogara durant els mesos d'elaboracio i fins a la
posada en marxa del IIl Pla intern d'igualtat de I'Ajuntament d'Algemesi. D'esta
manera, amb el segiient pla, s'abordaran de manera més exhaustiva les necessitats

que es continuen detectant després de quatre anys d'implementacio d'accions.
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A nivell legislatiu, la igualtat ha tingut un gran recorregut d’ampliacio en el
seu marc legislatiu, producte del mateix desenvolupament de la societat i la
consecucio de drets d'equitat. Per aixo i per aplicar-ho dins del Pla Intern
d'Igualtat de I'’Ajuntament d’'Algemesi, hem d’esmentar cronologicament com es
defensa la igualtat mitjancant les lleis, tant en I'ambit internacional com en el cas

europeu, nacional, autonomic i local.

Normativa internacional

L'ambit internacional esdevé important per entendre la declaracié d'intencions
legislativa que es tracten d'estendre a tots els territoris. Cal esmentar
I'Organitzacio de les Nacions Unides (ONU) com a organ regulador i referent en
matéria d'aconseguir millores en els drets humans, especialment referides als

drets d'igualtat.

De la regulacio de 'ONU i la Carta de les Nacions Unides de 1945, és
determinant tant I'article 1 com I'article 2, en termes de proposar una clara
definicié de la defensa dels drets humans en la societat i la promocié d'un model
social sense exclusio o discriminacio. També I'article 7 mostra la proteccié
juridica que com a éssers humans tenim: “Tots sén iguals davant la llei i tenen,
sense distincio, dret a igual proteccio de la llei. Tots tenen drets a igual proteccio
contra tota discriminacié que infringisca esta Declaracié i contra tota provocacio

a tal discriminacio”.

L'esforc de I'ONU per aconseguir avancos en materia d'igualtat es van
materialitzar també en la creacio de les Conferéncies Mundials sobre la Situacio
Juridica i Social de la Dona (1975-1995). Un espai de debat i progrés politic que

va significar la coordinacio de reunions especifiques, per resoldre i millorar les




condicions de les dones mitjancant quatre conferéncies amb seu a Mexic (1975),

Copenhaguen (1980), Nairobi (1985) i Beijing (1995).

D'una altra banda, I'ampliacio de conferencies per frenar la discriminacid i
violéncia sobre les dones es va presentar en la Convencioé sobre I'Eliminacié de
Totes les Formes de Discriminacio contra la Dona (CEDAW) en 1979 i en la
propia Declaracio sobre I'Eliminacié de la Violéncia Contra la Dona (DEVAW):
“Als efectes de la present Declaracio, per violencia contra la dona s’entén que tot
acte de violencia basat en la pertinencia del sexe femeni que tinga o puga tindre
com a resultat un dany o sofriment fisic, sexual o psicologic per a la dona, aixi
com les amenaces de tals actes, la coaccid o la privaci6 arbitraria de la llibertat,

tant si es produeix en la vida publica com en la vida privada” (Article 1).

Seguidament, de les conferencies anteriorment esmentades, és la de Beijing
(1995) on es va introduir el concepte de génere per construir un marc teoric
d'accié i regulacio sobre la situacio en drets de les dones. Per tant, també es va
potenciar la utilitzacié del concepte de genere com a eina necessaria per fer
politiques d'inclusio i congruencia amb els quals es defensa. A més, a finals dels
90's, es va proposar en la celebracio del CEDAW (1999) la definicio de la propia
accio discriminatoria contra la dona, que és extensiu a tots els espais socials, tant

I'ambit privat com el public.

Per ultim, cal destacar que en 2010 es va aprovar la inclusié de la resolucié 15/23
en el Consell de Drets Humans, amb la creacié del Grup de Treball sobre la
qliestio de la discriminaciéo contra la dona en legislacié i la practica. Esta
organitzacio formada per un grup d’experts, analitza I'impacte de la desigualtat
social i juridica existent en tots els territoris. A més, es va ampliar la tasca amb la
inclusié de les xiquetes en 2019, mitjangant la resolucié 41/6 del mateix consell
i amb la continuitat de defensa que va representar I'existencia de la conferencia

de Beijing (1995).
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Normativa comunitaria

En referencia a I'ambit juridic europeu, hem de destacar les reglamentacions més
importants en materia d'igualtat i seguir els marcs establerts en els diferents

Tractats de Roma, Nica, Lisboa o Amsterdam.

En el sentit legislatiu, esdevé important esmentar la consecucié de diverses
normatives aprovades com la Directriu 75/117/CEE que va marcar el cami en la
penalitzacio de la desigualtat directa i discriminatoria per rad de sexe. A més, la
Directriu 79/7/CEE assenyala el principi impositiu d'igualtat en matéria de
proteccio social i laboral. També la qliestio de la seguretat de les condicions vitals
es va esmentar en la Directriu 92/85/CEE amb la consideracié del periode de

gestacio i conciliacié de les dones, dins de I'ambit laboral amb mesures de suport.

Segons els principis d'equitat, la Directriu 96/694/CE fa referencia a millorar
I'equilibri participatiu dels homes i les dones en les accions, aixi com obtindre una
igualtat d'oportunitats tant a nivell vital com laboral. Pel que fa a la Directriu
2006/54/CE, proposa una millora de la Directiu 75/117/CEE entre altres, amb la
revisio de la igualtat de oportunitats entre els sexes i la fortificacio de la seguretat
laboral. A més, la Directriu 2019/1158 permet un progrés significatiu en termes
de conciliaci¢ i constitueix la modificacio efectiva de la Directriu 2010/18/CE, amb
la incentivacid de la implicacié dels homes en termes d'equitat dins de la

conciliacio.

Per ultim, assenyalar la recent Directriu 2022/2381 en l'aplicacid de les mesures
legislatives dins de I'estructura organitzacional del treball, per tindre present

I'equitat i I'existencia de dones en llocs de treball amb responsabilitat.

En el sentit dels programes europeus en igualtat, cal esmentar el Conveni

d’Istanbul (2011) que exposa el millorat registre d'actuacio per fer front a la
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violencia masclista i qualsevol tipus de desigualtat per rad de sexe. També les
actuacions del Tribunal de Justicia de la UE, com a institucié referéncia, en la
defensa dels drets humans i de les dones, suposa un gran avang en materia social
i dins de I'ambit de treball, amb senténcies que penalitzen les conductes
discriminatories. Tanmateix, cal recordar la realitzacio d'una Estratégia per a la
Igualtat de Génere (2020-2025) per part de la CE, que inicia una serie de
mesures regulatives i de transparencia amb |'objectiu de radicar els

comportaments discriminatoris.

Finalment, cal esmentar la constitucié dels Objectius de Desenvolupament
Sostenible (ODS), en referencia a l'itinerari de I’Agenda 2030 i que exposen els
reptes de futur en matéria de progrés politic, social i economic. Pel que fa a la
dimensi6 igualitaria, en el 5 ODS trobem les quliestions referents a la violencia
masclista i el treball infantil de xiquetes, amb una clara postura de canviar esta
realitat mitjancant I'apoderament de les dones i la promocié d'igualtat

d’'oportunitats.

Normativa estatal

A nivell legislatiu a Espanya, convé esmentar els articles fonamentals que
constitueixen la Constituciéo Espanyola (1978) en materia d'igualtat. Com
estableix en primer lloc I'Article 1.1: “Espanya es constitueix en un Estat social i
democratic del Dret, que propugna com a valors superiors del seu ordenament
juridic la llibertat, la justicia, la igualtat i el pluralisme politic”. Certament, el propi
Article 14 especifica millor els termes d'equitat dins del marc juridic, en descriure
la seguretat i el deure legislatiu sense discriminacions de qualsevol tipus. A més,
és a l'article 9.2 on s'estableix el desenvolupament d’accions positives per part
dels poders publics, i on s'emmarcarien el conjunt d'accions contingudes al

present pla.
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Realitzant un recorregut cronologic amb els decrets lleis més importants de les
Ultimes decades dins de I'estat, una llei referent i pionera en el context espanyol
va ser la Llei Organica 1/2004 (28 de desembre), que va suposar una serie de
mesures de seguretat per a les victimes de violéncia de genere, mitjancant un
mecanisme d'accié de proteccid i de prevencio: "Per esta llei, s'estableixen
mesures de proteccié integral que la seua finalitat és preveure, sancionar i
erradicar esta violéncia i prestar assisténcia a les dones, als seus fills menors i als
menors subjectes a la seua tutela, o guarda i custodia, victimes d'esta violencia”
(Article 1.2). En el mateix cami, la Llei Organica 3/2007 (22 de marc) concreta la
igualtat de caracter efectiva i el trasllada a la problematica de diferéncies existents
tant en I'esfera privada com en la publica. Tot aix0, es realitza amb una consecucio
de mesures per controlar situacions de discriminacions vitals que pateixen les
dones com en el cas de la maternitat: “Constitueix discriminacié directa per rad
de sexe tot tracte desfavorit a les dones relacionat amb I'embaras o la maternitat”

(Article 8).

A més, per I'ambit laboral en el qual es desenvolupa el present pla, cal referenciar
I’Estatut dels Treballadors (Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre) i la
Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public (Reial Decret Legislatiu 5/2015, del
30 d'octubre) on a través de la seua Disposicié Addicional Setena estableix que,
les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'ambit laboral, a més d'aprovar un Pla per a la Igualtat de dones
i homes. Els Plans establiran objectius en materia de promocié de tracte i
oportunitats en I'ocupacio publica, aixi com mesures per a la seua consecucio,

acordant una avaluacié anual d'aquest.

Finalment, s'estipula la remissio dels plans d'igualtat, aixi com protocols
d'actuacio i prevencié d'assetjament sexual i per rad de sexe per part de les

administracions publiques al Registre de Plans d'igualtat per a un millor
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coneixement, seguiment i transparéncia de les mesures a adoptar per totes les

Administracions Publiques en aquesta materia.

D’altra banda, la confeccio del Pacte d’Estat contra la Violéncia de Génere
(2017) va ser un gran progrés en materia legislativa i d'unitat d’accions a nivell
politic. Pel que fa al pacte, es va concretar en 11 eixos de treball amb més de 290
mesures realitzades mitjancant la col-laboracié d'institucions, professionals,
organitzacions, etc... Tot aixo, articula un esforg legislatiu i politic que suposa una
millora en la conscienciacid, proteccio, atencio i suport per a les victimes o dones

en una situacié possible de violencia de genere.

A I'any 2019 es desenvolupa el Reial Decret 6/2019, d'1 de marg, de mesures
urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones
i homes en l'ocupacio i el treball, amb la qual cosa s'inclouen mesures
fonamentals com la intransferibilitat de les setmanes de permisos per cura de

descendeéencia.

A continuacié, les ultimes mesures legislatives adoptades a I'Estat Espanyol han
sigut les relacionades préviament amb la problematica de la COVID-19 en el Real
Decret-Llei 12/2020 (31 de mar¢) s'observa esta dinamica amb la implementacié
de mesures de seguretat per a les victimes de violéncia de génere en el context
pandemic i s'esmenta la consecuci6 del Pacte d'Estat contra la Violéncia de
Genere. A més, es complementa mitjancant el Reial Decret 901/2020 i 902/2020
(13 d'octubre), que suposen un marc de proteccié en el procés vital de les dones

tant a nivell laboral com en la llar.

Per ultim, en les ultimes regulacions juridiques observem un nucli de millora en
el progrés de la igualtat efectiva i en contra de la discriminacio tant directa com
indirecta. Esta visio esta intrinsecament tant en la Llei 15/2022 (12 de juliol),
integral per a la igualtat de tracte i la no-discriminacié com en la Llei Organica

10/2022 (6 de setembre) de garantia integral de la Ilibertat sexual, en el primer
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cas es relaciona I'equitat en el tracte sense diferencies i, en la segona s'especifica
el respecte a la orientacio sexual per erradicar la violencia sexual en tots els espais:
“Les administracions publiques competents en materia d'investigacié fomentaran

la investigacio relativa a les violencies sexuals...” (Article 6).

Normativa autonomica

En la part autonomica convé assenyalar dins de la Comunitat Valenciana, el
context juridic pertinent a la consecuci¢ dels drets d'igualtat i, per contra, la

persecuci6 de la discriminacié per rad de sexe.

Pel que fa a I'Estatut d’Autonomia de la Comunitat Valenciana, |'aplicacié de
I'article 8 dicta com a base de drets, la llibertat de ciutadanes i ciutadans de la
comunitat, als mateixos efectes com a part d'Espanya i de la Uni6 Europea. A més,
recorda la importancia de la responsabilitat dels poders publics de sustentar i
facilitar tant els deures com els propis drets. Continuant amb I'Estatut, en I'article
11 podem incorporar esta carta de llibertats a la qlestio d'igualtat de genere: “La
Generalitat, d'acord a la Carta de Drets Socials, velara en tot cas per que les dones
i els homes puguen participar plenament en la vida laboral, social, familiar i
politica sense discriminacions de ningu tipus i garantira que ho facen en igualtat
de condicions”. També s'emfatitza que es garantisca la conciliacié en els dos casos

de I'esfera laboral i familiar.

Seguidament, a partir de la década del 2000, podem observar una serie de
mesures aplicades en termes de legislacid autonomica sobre la violencia de
genere com la Llei 9/2003 (2 de abril) per a la igualtat de dones i homes amb
el proposit de defensar I'equitat i assolir una posicid de tolerancia zero amb la

violencia en termes economics de desigualtat. Al principi de la decada de 2010,
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s'observa la implementacio de la Llei 7/2012 (23 de novembre) Integral contra
la Violéncia sobre la Dona en I’Ambit de la Comunitat Valenciana, que exposa
unes mesures concretes per tractar de pal-liar la problematica de la violencia
masclista i donar un suport millorat a les victimes. També s’ha d’esmentar el Pacte
Valencia contra la Violéncia de Génere i Masclista (2017), amb una solidaria
projeccio politica entre els partits autonomics per sumar forces i la fomentacio

d’'eines d'impacte en la prevencié de la societat valenciana.

Per acabar, en legislacio més recent cal esmentar la Llei 4/2021 (16 d'abril) de la
Generalitat, de la funcié publica i el codi del bon govern; que s'aplica en
format normatiu sobre els aspectes base juridics de I'administracié publica com
destaca I'Article 2.1 en esmentar |'objectiu d'assolir la igualtat efectiva entre

sexes com a principi d'actuacioé canon de la posicié de gestié publica.

Normativa local

A nivell de la normativa vigent en la localitat d’Algemesi s'ha de tindre present
com a base imprescindible el document contingent del I Pla Municipal
d’Igualtat de Dones i Homes i l'actual redaccio i posada en marxa del II Pla

municipal d'igualtat després de la finalitzacio de la vigencia del primer.

En esta planificacié politica, es poden esclarir les qlestions relacionades amb la
igualtat de genere que incumbeixen el municipi d'Algemesi, aixi com una
important informacié que ens permet entendre i comprendre la totalitat del
municipi, per contextualitzar la situacié en termes d'igualtat de la plantilla de
I"ajuntament. Amb tot aixo, també és convenient la pertinent revisié per veure les
accions aplicades i els resultats obtinguts per complementar la informacio en este

Pla Intern d’Igualtat.
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L'elaboraci6 del II Pla Intern de I'Ajuntament d'Algemesi esta composta
per la triangulacio dels conceptes fonamentals, estructurant el guié de diagnostic
i d'actuacié del propi pla: transversalitat, interseccionalitat, participacio,

transparencia, inclusié i comunicacioé no sexista.

Transversalitat de génere

La transversalitat es configura com un principi impositiu dins de les
administracions publiques, com fa referéncia la propia resolucié de Beijing (1995)
amb la consolidacié de la definicid. Per aixo, I'expansio de la transversalitat és una
accid necessaria en tots els espais i grups professionals de treball public, per
aconseguir una gestié dels recursos i serveis publics sense discriminacions per

raé de génere.

Cal esmentar que l'accié de la transversalitat permet la implicacié del conjunt de
la plantilla de I'Ajuntament d'Algemesi, la qual cosa fomenta la cooperacio i

promocié total de les persones integrants.

Interseccionalitat

En termes d'interseccionalitat, esdevé important entendre la qlestid de la
diversitat com un dret de la ciutadania en la seua propia definicio i situacio
personal complexa. Atés que esta diversitat presenta diferents necessitats i

condicions pel propi estil de vida desenvolupat.

L'aplicacio de la interseccionalitat suposa la inclusio i sensibilitzacid6 de la
diversitat amb una posicio de suport no discriminatoria i empatica, de tracte

respectuds i comprensiu mitjancant la formulacié d'accions especifiques.
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Participacio

La participacid és el mecanisme més important de totes les societats
democratiques, sense esta accid6 no tindria sentit I'existéencia de les
administracions publiques. Per tant, els index de molta participacié son molt

positius, perque reflecteixen bones conductes democratiques i socials.

Dins de I’Ajuntament d'Algemesi, la promocié de la participacio constitueix un eix
fonamental de I'accio politica i funcional, entenen que el conjunt de la plantilla té
la mateixa importancia en les seues percepcions. De manera que no hi haja
biaixos participatius per rad de sexe o genere i es treballe per un paper actiu sense

discriminacions.

Transparencia

La condicio de constituir un ajuntament representa una oportunitat de millora,
pero també de responsabilitat politica amb la propia gestid dels serveis i recursos.
Per aix0, els valors democratics i de transparéncia sén imprescindibles per

realitzar un bon govern i una accio politica legitima.

Informar la poblacio de les accions politiques desenvolupades permet mostrar
amb sinceritat i honestedat el treball de les administracions publiques i el sentit
del propi funcionament de l'ajuntament. Per aix0, en l'elaboracié del pla, es
traslladen els valors de transparencia, democracia i participacié a tot el procés
constitutiu, seqguint amb I'objectiu de la llei 2/2015 de transparencia, bon govern

i participacio ciutadana de la Comunitat Valenciana.
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Inclus

Sequit del principi de participacio, la inclusio dels diferents grups professionals i
de les arees de treball és un fet amb molta importancia per realitzar un correcte
diagnostic i analisi de la situacio interna en termes d'igualtat a I'Ajuntament

d’'Algemesi.

La cooperacié i participacié de totes les persones integrants garanteix I'objectiu
d’elaborar un pla d'accio per millorar les condicions d’'equitat en la plantilla, aixi
com entendre totes les realitats personals existents en I'estructura de treball que

compon l'ajuntament.

Comunicacio, imatge i llenguatge no sexista

La redaccid i la investigacid referent al II Pla Intern d'Igualtat realitzat per
I’Ajuntament d'Algemesi consta amb la clara referencia de la perspectiva de
génere en materia, tant descriptiva-analitica com impulsora, d'accions

especifiques.

Entenem que de la mateixa forma que en les politiques d'igualtat que proposem,
el llenguatge constitueix una eina fonamental per trencar barreres de genere i
ens dona una posicid amb forca per avancar en la promocié d'una comunicacio
no sexista a nivell escrit, oral i visual; tant per tant per a la ciutadania d’Algemesi,

com dins del propi ajuntament.
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El naixement de la Comissié d’Igualtat té sentit a garantir les eines
d'actuacié concretes per a I'Ajuntament d’Algemesi, amb la gestid i promocio de
la plantilla, aixi com dels valors d'equitat prevalent en I'estructura organitzativa

de I'administracio local.

En esta direcci, la constitucié de la comissido esdevé una part fonamental a
millorar I'estructura laboral de I'ajuntament i per tindre una referencia d'actuacio
clara per solucionar possibles problematiques amb relacié de la desigualtat o
discriminacié. Per tant, |'objectiu d'esta organitzacié regulativa i resolutiva és
mantindré i controlar els aspectes a terme amb la igualtat dins de I'Ajuntament
d'Algemesi (com s'estipula en les funcions que se li reconeixen a la Comissio en
I'article 5 del Reglament de Funcionament de la Comissié Negociadora del Pla

d'Igualtat de I'Ajuntament d'Algemesi):

e La negociacié del pla d'igualtat, incloent tant la diagnosi com les mesures
que va a tenir I'esmentat pla.

e La elaboracio de I'informe amb els resultats de la diagnosi.

e Laidentificacio de las mesures prioritaries, en funcié de la diagnosi, la seua
aria d'aplicacio, els recursos materials i humans necessaris, les persones o
entitats responsables de cadascuna de les mesures i el cronograma o
calendari d'actuacions.

e Lainiciativa o I'impuls per a realitzar el pla de igualtat.

e La definicid dels indicadors de l'avaluacid i recollida de dades per al
seguiment de les accions programades en el pla.

e Altres funcions que li atribuisca I'autoritat laboral, el conveni col-lectiu, la
normativa, o que siguen aixi acordats en el si de la comissio.

e La realitzacio de les primeres activitats de comunicacio i/o sensibilitzacio

de la plantilla respecte al pla i a la igualtat de genere dintre de la entitat.
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La comissio té la present estructura organitzativa:

REPRESENTACIO TITULAR SUPLENT
INTERSINDICAL Maria José Illana Carbonell | Cristina Martinez
José Vicente Girbés Villacahas
Martorell Erika Garcia Celda
FIFA Susana Ferris Camarasa Jose Vicente Roig Roig
CCOO Beatriz Martinez Domingo | Alfredo Bueno Morcillo
UGT Josep Gregori Coso Daniel Garcia Arlandis

EQUIP GOVERN (PP)

José Javier Sanchis
Bretones

Carmina Borras Ortega
Quini Giner Mora
Francisco Reinoso Garcia

Carmina Gomez Carreres
Juan Enrique Ribes
Buendia

Marcos Giner Lluch
Ignacio Silvestre Sabater

EQUIP GOVERN (VOX)

Borja Revilla Brioso

Maria Isabel Castell
Sanchez

La Presidenta de la Comissio sera la Sra. Regidora De Benestar Social, Familia,

Inclusi6 i Igualtat d'Oportunitats, Quini Giner Mora, i la Secretaria de la Comissio,

la Sra. Remedios Perales Colomer, Promotora d'Igualtat del departament.
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El present diagnostic pretén atorgar una descripcié de la realitat de
I'Ajuntament d'Algemesi a través de I'organitzacio de la informacié de bancs de
dades del consistori, contrastats amb les percepcions i suggeriments de la major

part de la plantilla.

Aplicant els requisits tant del Reial decret 901/2020 d'1 de marg, pel qual es
regulen els plans d'igualtat, com del Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre,
d'igualtat retributiva entre dones i homes, la recollida de dades i informacio del

present diagnostic s'origina a través d'una metodologia mixta.

D'una banda, es compon per un estudi quantitatiu amb dades estructurades en
taules organitzacionals i salarials, presentades amb les mitjanes aritmétiques i
mitjanes dels grups per a complir amb la proteccié de dades, amb I'objectiu de
comprovar si el sistema retributiu compleix, de manera transversal, amb el principi

d'igualtat efectiva de dones i homes en materia de retribucions.

I d'altra banda, es compon per un estudi qualitatiu a través de, primer, la
realitzacid de reunions qualitatives amb la Comissio permanent d'igualtat i amb
personal expert en les diferents arees en les quals es treballen en el Pla intern
d'igualtat, i segon, la realitzacié d'un questionari realitzat per més d'un quart de
la plantilla, compost per 53 preguntes estructurades en 7 arees. Les principals sén
promocié professional, formacid, processos de seleccid, conciliacié familiar i
protocols d'actuacio. Totes dues parts aporten percepcions subjectives sobre les

necessitats especifiques que es detecten per departament.

Amb totes estes dades podrem coneixer la situacid sobre la igualtat de dones i
homes a I'Ajuntament d’'Algemesi, i definir accions necessaries per a abordar i

millorar les necessitats detectades en cada fase.
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Auditoria retributiva

En l'analisi salarial de ['Ajuntament d'Algemesi, s'ha realitzat una
composicio mensual del sou de la plantilla de I'ajuntament, mitjancant la mitjana
de les quanties dels 12 mesos que integren els seus salaris de 2022. A causa que
el sistema informatic de I'ajuntament presentava limitacions tecniques, ja que la
plantilla té una gran volatilitat de persones durant diferents mesos com es

comprova en el document extern de I'analisi mensual.

Esta adequacio de les 12 dades mensuals a la composicié d'una mitjana anual
s'ha dut a terme per a complir el RD 902/2020, impositiu en la tasca de realitzar
una auditoria salarial en resolucié de la mitjana i mediana aritmetica dels grups

laborals de I'Ajuntament d'Algemesi com s’exposa en I'’Annex L.

Evolucio del total de la plantilla
de I'Ajuntament d'Algemesi per mesos (2022)
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Pel que fa a la plantilla en els distints mesos, podem observar una distribucié
conjunta amb desequilibris en el nombre de persones que treballen en
I"ajuntament. El principal factor d'entrades i eixides en la plantilla se li ha d'atribuir

al personal laboral que compon I'ajuntament, que en la present auditoria s'ha
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optat per separar de la resta de la plantilla mitjangant la denominacié del seu

grup laboral de "5".

En este sentit, la mitjana anual del total de la plantilla a I'Ajuntament d'Algemesi
és de 296 persones, amb una mitjana de 89 treballadors i 99 treballadores en
continuitat del seu lloc de treball, i per contra, 53 homes i 55 dones que
conformen de mitjana la plantilla laboral amb més discontinua. En el seglent
apartat es presenta la distribucio salarial en mitjana aritmetica anual de la plantilla
diferenciada entre no laboral i laboral, respecte als rangs salarials sense i amb

complements.

S'ha d'esmentar que d'esta primera analisi s'exclouen els mesos de juny i
desembre, ja que refereixen pagues extres amb quanties salarials generals molt
superiors que haurien distorsionat i dificultat la classificacié dels mesos restants
en unes mateixes categories salarials. També és important advertir que les dades
del personal laboral es diferencien en I'analisi per la seua particularitat de no
presentar complements salarials desagregats, de manera que s'obtinga una Unica

quantia que s'exposa com el sou total amb complements.

DISTRIBUCIO SALARIAL DE LA PLANTILLA FIXA

Mitjana anual del sou mensual
sense complements per sexe (2022)
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Mitjana anual del sou mensual
amb complements per sexe (2022)
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En la plantilla fixa, en el sou mensual sense complements (sou base i quantia de
triennis) s'observa un equilibri en la distribucié del personal per sexe. De manera
que la major concentracié salarial d’homes (38) i dones (40) es presenta en el rang
de 800-1099€ i en la resta de categories s'observen un equilibri de distribucio i
quanties amb justificacio del lloc de treball i la major preséncia de dones en la

plantilla de I'ajuntament com s'ha assenyalat anteriorment.

A nivell de la mitjana anual del sou mensual amb complements, les diferencies
s'observen clarament en una major distribucié salarial dels treballadors (30) en
rangs salarials alts de 3000-6000€, que en el cas de les treballadores (14). D’altra
banda, la major concentracié de dones (67) en rangs salarials intermedis de 1500-

2999€ que d'homes (50), aixi com la mateixa tendencia de major predomini
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d'assalariades (19) en les categories laborals baixes de 0-1499€ en comparacio als
assalariats (10). Este fenomen es pot concretar en els rangs amb més concentracio
d'homes (21) en l'escala de 2500-2999€ i la de dones (31) en |'escala de 2000-
2499€, que demostra una major tendencia dels homes a ocupar els rangs
intermedis-alts salarials i en les dones els intermedis-baixos. En relacié amb la
diferenciacié de concentracio en rangs salarials, la causa més evident és I'obtencié
de complements salarials per grup laboral, que més endavant s'analitza en aqueix

mateix ambit.

DISTRIBUCIO DEL SOU SENSE COMPLEMENTS DE CADA SEXE

Mitjana anual del sou mensual sense complements
dels homes per rang salarial (2022)
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Mitjana anual del sou mensual sense complements de
les dones per rang salarial (2022)
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En materia de la distribucio dels rangs salarials en cada sexe, en el sou mensual
s'observa I'equilibri comentat en anterioritat, per no tenir la incidencia dels
complements salarials. Aixi doncs, el 0,51% de dones ocupen la maxima categoria
salarial sense complements de més de 1800€, amb la no existencia d’homes. Pel
que fa al rang de 1400-1799€, hi ha 2,53% més de treballadores que de
treballadors; en el salari 1100-1399€ un 5,51% més d'assalariades; dins del rang
800-1099€ un -1,51%; en rangs baixos un -7,61%; i finalment, en el rang salarial

més baix trobem un 0,56% més de dones que d’homes.

Tot aix0, exposa l'existéncia d'una equitat salarial en el sou base amb triennis a
nivell distributiu, amb variacions minimes i que es justifiquen per la distribucio de

llocs de treball.
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DISTRIBUCIO DEL SOU AMB COMPLEMENTS DE CADA SEXE

Mitjana anual del sou mensual amb complements

dels homes per rang salarial (2022)
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Mitjana anual del sou mensual amb complements
de les dones per rang salarial (2022)
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En segon lloc, la distribucio salarial per sexe en el salari amb complements,
demostra l'analisi feta préviament en la major disparitat causada per la incidencia

dels complements salarials.

En comparacié als homes, en el rang salarial més alt de 4500-6000€ trobem
I'escassa diferencia d'un -1,05% de dones; per la part del rang de 4000-4499¢€
s'exposa un -2,86% de treballadores; seguit del nivell salarial de 3500-3999¢€ esta
diferencia s'amplia a un -8,69%; dins de la categoria salarial 3000-3499€ es manté
una diferéncia de -6,67%; en el rang de 2500-2999€ observem un resultat de -

6,55% en les dones.

Per un altre costat, en la distribucio de rangs salarials intermedis-baixos, les dones
es concentren un 18,66% més en el rang de 2000-2499€ que els homes; en el
rang de 1500-1999€ un 1,2% menys de treballadores; en continuitat a la categoria

de 1000-1499€ un 6,83% més de dones; en el salari de 500-999€ un 1,41% més
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que els homes; i finalment, en la Ultima categoria de 0-499€ un 0,12% que els

homes.

Per a acabar, esta diferenciacid entre el salari amb complements i sense
complements, evidencia que sén els propis complements els que desequilibren
la distribucié de dones i homes en les categories salarials. Aixi doncs, entenent
que la distribucio del salari base corrobora I'existencia de dones en lloc de
responsabilitat, el salari amb complements indica una menor retribucié en
materia de complements en les treballadores, sense trobar com s'exposara en
I'apartat d'analisi per grups laborals, cap cas especific de desigualtat salarial, sent

més aviat estructural.

DISTRIBUCIO SALARIAL DE LA PLANTILLA LABORAL

Mitjana anual del sou mensual amb complements del
personal laboral per sexe (2022)
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Respecte al sou amb complements del personal laboral, la tendencia distributiva
és la contraria a la plantilla no laboral. S'observa una major concentracié de

personal masculi (47) que femeni (30) en rangs intermedi-baixos de 500-1499¢,
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aixi com el predomini de treballadores laborals (23) que de treballadors (6) en els
rangs intermedi-alts de 1500-3000€. Pel que fa a la diferéncia, hi ha més dones
en categories de personal laboral que homes, la mitjana de la seua distribucio
anual s'equilibra per I'ingrés de 220 homes de personal laboral entre juny i juliol
per contractes programa. A més, les dones del personal laboral ocupen llocs de
major qualificacid dins d'arees com a "Serveis Socials" o com a docents en les
dinamiques “d’Escola Taller", que els homes del personal laboral que tendeixen a

integrar meés 'alumnat becat i treballs manuals.

DISTRIBUCIO DEL SOU AMB COMPLEMENTS DE CADA SEXE (P. LABORAL)

Mitjana anual del sou mensual amb complements del
personal laboral masculi (2022)
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Mitjana anual del sou mensual amb complements del
personal laboral femeni (2022)

3,77%

16,98%

® 500-999€ = 1000-1499€ = 1500-1999¢€ 2500-2999¢€

Seguidament, el personal laboral presenta caracteristiques totalment diferents
pels motius anteriorment esmentats en la seua representacio proporcional dels
complements salarials per sexe. Pel que fa a la mitjana anual del sou mensual del
personal laboral femeni, trobem un 13,21% més de dones en el rang (2500-
2999€); un 18,87% més en la categoria de 1500-1999€; un -32,08% entre 1000-
1499¢€; i per ultim, el mateix percentatge de 3,77% de dones i homes en el rang

500-999¢.

De nou, les diferéncies salarials del personal laboral s'esclareixen per la major
quantitat d’alumnes masculins que presenten retribucions basiques salarials, els
carrecs de direccié en lI'ensenyament de dones que tripliquen en nombre els

ocupats pels homes i, per tant, la seua ocupacio en rangs salarials alts.

També, esdevé important mencionar I'ambiguitat del sector de “Serveis Socials”
que integra diferents treballadores dins del personal laboral. Aixo és degut a la
Llei 3/2019, de 18 de febrer, de Serveis socials inclusius de la Comunitat
Valenciana, per la qual s'estipulen unes ratios minimes de llocs de Serveis socials

als ajuntaments, de manera que es donen estes Ultims 3 anys un increment
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exponencial de la plantilla de Serveis socials, assumida en molts casos com a
personal laboral al no poder assumir-se com a plantilla funcionaria, encara que

es té una previsio futura per a la seua estabilitzacio.

Finalment, el personal laboral femeni tendeix a ocupar llocs de treball més
qualificats i retribuits, a diferéncia del masculi que exerceix tasques

d'aprenentatge i serveis de manteniment.

Per anar finalitzant la auditoria salarial de I'’Ajuntament d'Algemesi, presentem en
el seglient apartat la composicié de mitjanes i medianes aritmétiques sense i amb

complements per grup laboral de la mitjana obtinguda dels 12 sous mensuals.
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MITJANA I MEDIANA SALARIAL DELS GRUPS LABORALS
(PLANTILLA FIXA)

L'analisi de mitjana i mediana aritmética s'exposa conforme el Reial Decret
902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes, en
addicié a la diferencia numerica del salari mensual per grups laborals. També
s'adhereix el percentatge de bretxa salarial per grup en format de nimero negatiu
en relacié amb la menor quantia percebuda de dones respecte als homes (roig),

i positiu en els casos en queé les treballadores perceben més retribucié (verd).

Mitjana sense complements per grup laboral (2022)
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MITJANA SENSE COMPLEMENTS

O,
DIFERENCIA SOU DE DONES BRETXA SALARIAL DONES (%)

A1l -90,50 € -5,45%
A2 -84,65 € -5,87%
B -192,99 € -15,58%
C1 8,99 € 0,87%
C2 -43,84 € -5,32%
| AP |  2599¢ |  371% |
 MEDIANASENSECOMPLEMENTS |
M DIFERENCIA SOU DE DONES BRETXA SALARIAL DONES (%)
Al -168,47 € -9,59%
A2 -60,53 € -4,15%
B -266,57 € -20,69%
C1 -12,54 € -1,17%
C2 8,19 € 1,03%
AP 6,85 € 0,95%

En referencia a la mitjana i mediana sense complements per grup laboral, es
poden comprovar les diferéncies substancials d’'homes i dones per categoria
laboral de major nivell administratiu a menor: A1, A2, B, C1, C2i AP. Esta agrupacio
permet observar les diferencies en les mateixes categories laborals en conjunt,
sense referenciar desigualtats laborals en mateixos llocs o funcions de treball, ja

que en el transcurs de I'analisi no se n’han trobat casos.

La mitjana aritmética del sou mensual sense complements mostra una tendéncia
continua en quasi totes les categories laborals de major salari base amb triennis
dels homes que de les dones, menys en el grup “C1” en que les treballadores
cobren 9,01€ (+0,87%) més de mitjana. En el cas de la mediana, el mateix patro
de predomini masculi en els salaris menys en els grup “C2" (+1,03%) i “AP”

(+0,95%) amb diferencies minimes per a les assalariades positivament.
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Com s'observa en les dues grafiques (mitjana i mediana) la diferencia més evident
és la corresponent al grup “B" amb una diferencia salarial mitjana de -192,22€ (-
15,58%) i mediana de -266,56€ (-20,69%) per a les dones. Este resultat es pot
entendre quan s'exposa que el grup “B” de les assalariades correspon a |'area de
“Serveis Socials” i "Educacié¢” i el dels homes majoritariament integra "Policia

Local”.

Mitjana amb complements per grup laboral (2022)
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MITJANA AMB COMPLEMENTS

(o)
DIFERENCIA SOU DE DONES BRETXA SALARIAL DONES (%)

A1l -297,07 € -7%
A2 -879,61 € -23%
B -1.534,89 € -44%
C1 -838,59 € -25%
Cc2 -469,10 € -22%
AP -243,55 € -14%
5 251,93 € 19,84%
DIANA AMB COMPF
RUP  DIFERENCIA SOU DE DO PRETXA SALARIAL PO %
Al -429,25 € -9%
A2 -420,65 € -12%
B -1.482,57 € -41%
C1 -1.035,29 € -30%
C2 -277,69 € -14%
AP -202,27 € -12%
5 167,94 € 15%

En segon lloc, les diferencies esmentades del salari amb complements que
estructuralment posicionen amb més ingressos als homes s'amplien a la
superioritat salarial en totes les mitjanes i medianes aritmetiques dels grups

laborals sense excepcio.

Comencant amb una analisi de major a menor categoria laboral, el grup "A1”
manté una diferencia de -297,07€ (-6,56%) en la mitjana i de -429,17€ (-9,43%)
en la mediana. Esta diferenciacié en el sou amb complements s'expressa per la
diferenciacié d'arees de nou amb vinculacié dels homes en sectors com
urbanisme i gestié de recursos, a diferencia de les dones que ocupen serveis

relacionats amb les cures i educaci, aixi com gestié administrativa.

Seguidament, en el grup “A2" observem una diferencia de -879,61€ (-23,25%) en

la mitjana i de -420,65€ (-12,31%) en la mediana per als homes respecte a les
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dones. De nou les diferencies s'atribueixen a diferents arees de treball dins de
I'ajuntament, que la mediana aritmeética corregeix respecte a la mitjana. Els
assalariats integren sectors de seguretat i manteniment dels recursos com “Policia
Local” i "Urbanisme” entre altres; a diferencia de les assalariades que mostren
concentracions en departaments de “Serveis Socials” i “Educacid¢”

majoritariament.

En consequliencia, el grup "B” és el més acusat respecte a diferenciacio de grups
salarials d’homes i dones, amb una mitjana de -1.534,89€ (-43,56%) i una mediana
de -1.482,57€ (-41,18%) per a les assalariades. Aixo suposa la reiterada diferencia
per les arees de treball, que es concreta en I'accés diferenciat als complements
salarials per la natura dels treballs que en el cas de les dones es relacionen amb
“Serveis Socials” i "Educacid”; i en els homes de nou els departaments principals

son els estructurats per la “Policia Local” i “Urbanisme”.

En continuitat, el grup "C1" mostra una mitjana de -838,59€ (-25,03%) i mediana
aritmetica de -1.035,29€ (-29,79%) en el cas de les treballadores. De nou
observem diferencies acusades per la masculinitzacié i feminitzacié de sectors de
treball dins del espai de treball, els treballadors tornen a integrar funcions que es
relacionen amb la seguretat i el manteniment, i les treballadores habiten funcions
administratives i de educacié, amb una minoria de dones que es diferencien per

ocupar funcions dins de la “Policia Local”.

Pel que fa al grup "C2" i "AP", el desequilibri es mostra més reduit en comparacio
als grups laborals superiors, amb una diferencia del -469,10€ (-21,77%) en la
mitjana i de -277,69€ (-13,53%) mediana per a les dones que componen el grup
"C2". Aixi com, una mitjana de -243,55€ (-14,17%) i una mediana de -202,27€ (-
11,54%) en el cas de les treballadores del grup "AP". En repeticio a I'argumentari
exposat en els anteriors grups, de nou les diferencies produides estan compostes
estructuralment per la natura dels treballs i la seua masculinitzacid6 com en
“Brigada” o feminitzacié com el cas de “SAD".
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En definitiva, les diferencies observades en el salari sense complements i amb
complements, es poden expressar mitjancant la existencia d'espais masculinitzats
i feminitzats dins de I'estructura de treball de I'Ajuntament d'Algemesi. Un fet que
en el questionari online de la plantilla es reforga i fa que hi haja diferencies en els
salaris per la diferenciaci6 de complements que obtenen les diferents arees de
treball del propi ajuntament, per la qual cosa en esta auditoria no s'ha registrat
cap cas de bretxa salarial (desigualtat directa) especific en un mateix lloc i area,
malgrat que existeix una desigualtat indirecta de tipus estructural referida a les
arees masculinitzades i feminitzades, que comporta una diferenciacié salarial

negativa per a les treballadores.

MITJANA I MEDIANA SALARIAL DELS GRUPS LABORALS
(PLANTILLA LABORAL)

Mitjana i mediana amb complements
del personal laboral (2022)

€1.521,51
€1.312,42
126955 . 1.144,48 €
B Home
Dona

MITJANA AMB COMPLEMENTS MEDIANA AMB COMPLEMENTS

Per Ultim, la diferenciacio del grup “5” que fa referencia al personal laboral de
I’Ajuntament d’Algemesi, expressa la diferenciacio justificada i comentada amb

anterioritat en els rangs salarials. En este sentit, I'analisi del salari amb
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complements determina una mitjana favorable a les dones de 251,93€ (+19,84%)
i mediana 167,94€ (+14,67%) aritmeética positiva per a les dones, respecte als
homes. Cal recordar de nou que esta diferencia s'expressa pel predomini de
dones en llocs de treball amb més responsabilitat i en arees més qualificades, a
diferéncia dels homes, que es concentren en posicid de becats i treballs de

manteniment.

CONCLUSIONS

No hi ha desigualtat directa (bretxa salarial), no s'ha
trobat cap cas de desigualtat salarial especific en la
mateixa area, lloc de treball i mateixes caracteristiques
contractuals.

Existeix una desigualtat indirecta (estructural) que es
configura entre les arees de treball, sent I'existéncia dels
grups laborals masculinitzats i feminitzats de
I'ajuntament, la qual incideix que els llocs masculinitzats
perceben quanties base i de complements salarials
superiors que les arees feminitzats.

Els rangs salarials i les operacions aritmetiques
demostren I'existencia d'una desigualtat indirecta més
3 intensa en el salari amb complements, per la qual les
treballadores de I'ajuntament es concentren en rangs
salarials mig-baixos i els treballadors en rangs mig-alts.
Es corrobora la diferenciacié salarial entre arees de
treball i emfatitza que les arees feminitzades de
4 I'ajuntament (Serveis Socials, *SAD, Educacié...) obtenen
menors retribucions amb complements que les arees
masculinitzades (Policia, Urbanisme, Informatica...)

Es constaten dones en llocs de responsabilitat i amb
personal a carrec.
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Estudi organitzacional

L'analisi organitzacional pretén mostrar la realitat organitzativa de la
plantilla de I'ajuntament en un moment determinat del temps, amb ['objectiu de
trobar qualsevol tipus de desigualtat de génere, per aqueix motiu es recullen
dades desagregades per sexe a nivell organitzatiu, formatiu, promocional i

relacionades amb les carregues de cures.

L'Ajuntament d'Algemesi té la caracteristica de tindre un nombre de plantilla molt
canviant, depenent del mes i de I'época de I'any en la qual es recullen les dades,
tal com s'analitza en |'Auditoria Salarial, a més compta amb gran varietat de
programes interns de formacio i beques amb alumnat i professorat. Tenint en
compte este context especific, les seglients dades organitzacionals fan referencia

al mes de desembre de 2022, per a analitzar com s'organitza la plantilla de

I'ajuntament en un mes natural.

Institucio Ajuntament d’Algemesi
CIF P4602900E
Domicili Social Plaga Major, 3
Telefon 962019000

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA SEGONS INSTAL-LACIONS DE L'AJUNTAMENT

Instal-lacié/Dependeéncia Direccio Persones que treballen en

municipal la instal-lacié

Dones

AJUNTAMENT Placa Major, 3 47 37
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MUSEU FESTA C/ Nou del 3 11
convent

POLICIA LOCAL C/ De Sant 8 34
Nicolau de
Bari, 56

BIBLIOTECA C/ Lluis Vives, 4 3
7

CEMENTERI C/De Valéncia, 0 4
9

CONSELL AGRARI Placa 2 1
Argentina, 1

POLIVALENT C/ De la Safor, 0 1
22

POLIESPORTIU Ctra Albalat, 9 0 6

ESCOLA TALLER Placa 13 3
Argentina, 1

CEIP MUNICIPALS CEIP 0 6
Municipals

ESCOLA INFANTIL Carrer de 14 0]
L'Olivera, 27

SERVEIS SOCIALS, SAD C/Sant 33 2
Nicolau de
Bari, 116

124 98

222
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En general, en tota I'analisi organitzacional es mostra que la plantilla presenta una

lleugera preponderancia femenina.

Si estes dades s'analitzen en funcié dels diferents departaments i dependencies
de treball, s'observa que les dones estan concentrades principalment en
“I'ajuntament” i en “Serveis socials i SAD” mentre que els homes estan distribuits
fonamentalment en “I'ajuntament” (concentrant-se en els llocs de brigada) i en la

"Policia Local”.

D'esta manera, s'aprecia l'existencia de la segregacié horitzontal en el consistori,
que com a resultat de la divisié sexual del treball, concentra les dones i homes en
ambits laborals amb tasques definides en funcio dels rols i estereotips tradicionals

de genere.

Cal assenyalar que en esta taula referent a la distribucié de la plantilla segons la
instal-lacio fisica s'ha exclos el grup d'alumnat pertanyent al programa de
formacié de taller, per a no realitzar una distribucié erronia de la plantilla de

I'ajuntament.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER EDATS

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE Dones Homes Total
L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI
1 0 1

Menys de 20 anys

20-29 anys 6 4 10
30-39 anys 27 15 42
40-49 anys 42 39 81
50 i més anys 66 50 116

Quant a I'edat, es contempla que I'Ajuntament d’Algemesi esta constituit per una

plantilla de mitjana edat. Concretament, les persones ocupades, tant dones com
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homes, estan situades principalment en les franges d'edat de “40-49 anys” i “50 i

més anys”.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER TIPUS DE RELACIO LABORAL

Seguint amb la classificacié professional, es mostra que les treballadores
presenten una vinculacié laboral més precaria que els treballadors,
fonamentalment per estar situades com a personal laboral amb una major taxa
de temporalitat. En particular, les dones se situen en major mesura que els homes

en la relacié laboral de “Funcionariat d'interinitat” i “Personal laboral temporal”.

En este sentit, és necessari destacar les conseqliéncies que té especialment per a
les treballadores posseir vincles més precaris des del punt de vista laboral, a més
de generar una major inseguretat laboral, impedeix la participacié en diversos
procediments del consistori com per exemple en els tribunals dels processos
selectius i en els procediments de promocié interna.

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE Dones Homes Total
L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI
a7 55 102

Funcionariat de carrera

Funcionariat d’interinitat 58 35 93
Personal laboral fix 3 1

Personal laboral indefinit - - 0

Personal laboral temporal 39 29 68

Personal eventual - - -

Assenyalant en major mesura la distribucio de la plantilla pel tipus de vinculacio
laboral, es mostra que les dones estan disposades majoritariament en la categoria
de "Funcionariat d'interinitat”. Per contra, en la relacié laboral de funcionari de

carrera la presencia és inferior per a les treballadores que per als treballadors.

48



Per ultim, la vinculacié laboral de “Personal laboral fix” és minoritaria entre la
plantilla del consistori, sent el “Personal laboral temporal” el més comd, i sobretot

en el cas de les dones.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER GRUPS DE CLASIFICACIO LABORAL

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE Dones Homes Total
L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI
Al 14 9 23

A2 32 10 42
B 5 4 9
C1 45 33 78
C2 16 33 49
AP 3 5 8

D'igual manera, es contemplen diferencies en els sexes en els grups de
classificacié professional superior. Concretament, la concentracid és superior per
a les dones en els subgrups “A1”, “A2" i “C1" que per als homes. Per contra, en el

subgrup “C2" la concentracié és superior per als homes.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER NIVELLS D'ESTUDIS D'ACCES AL LLOC DE
TREBALL ACTUAL

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE Dones Homes Total
L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI
21 31 52

Sense estudis

Estudis primaris 16 33 49

Secundaris (Batxillerat, BUP, 58 41 99
COuU, FP)

Estudis Universitaris 47 20 67

Master o Postgrau - - -
Doctorat - - -
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D'altra banda, en relacié amb el nivell d'estudis es mostra que tant les dones com
els homes es troben majorment en llocs de treball amb requisits de nivell

d'estudis secundaris.

Destaca a més, el major nombre de dones, en comparacio als homes, que estan
situades en arees i llocs de treball que exigeixen competencies i habilitats
associades amb nivells d'estudis universitaris. Finalment, en els llocs de treball
amb qualificacio primaria o sense classificacié s'observa un major nombre de

homes que de dones.

Es necessari detallar que esta taula ha sigut completada amb les dades dels nivells
d'estudis que cada lloc de treball estableix com a requisit, pero actualment no es
disposen de les dades dels ultims nivells d'estudis finalitzats de la plantilla
desagregats per sexe, necessaris per a conéixer si les persones es troben en llocs
relacionats amb el seu nivell d'estudi o, en canvi, estan sobrequalificades per a
ells tenint titulacions superiors. Per la qual cosa sera necessari tindre en compte
la recopilacié d'esta mena de dades estadistiques per als projectes posteriors del

consistori en I'ambit de la igualtat de genere.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER JORNADA LABORAL SEMANAL

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE Dones Homes Total
L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI

Menys de 20 hores

De 20 a 34 hores 1
De 35 a 39 hores 145 121
40 hores
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En relacié amb la tipologia de jornada, no s'observen diferencies significatives en
les treballadores i treballadors. Tots dos sexes exerceixen majoritariament

jornades de treball de 35 a 39 hores setmanals.

MOVIMENTS DE PERSONAL

Seguint amb ['analisi, en les seglients taules apareixen representades dades

anuals corresponents a I'any 2022:

INGRESSOS I BAIXES (Anual 2022)

Nombre d’ingressos Nombre de Baixes

L'any 2022 el nombre d'incorporacions d'homes a la plantilla va ser superior al

nombre d'incorporacions de dones.

En el cas del nombre de baixes, sén els homes els que fan un major Us d'estes en
comparacio amb les dones, superant l'imaginari social establit al voltant de la
menysvaloracio del treball de les treballadores publiques, on serien elles les que
abusen d'esta mena de baixes, incloent-hi les de maternitat, quan en realitat,
encara fent Us d'estes Ultimes en major proporcioé que els homes, continuen sent

ells els que amb major freqliencia fan Us de baixes laborals.
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MOVIMENTS DE LES BAIXES PRODUIDES (Anual 2022)

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE Dones Homes Total
L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI
4 5 9

Jubilacio

Acomiadament 1 3 4
Finalitzaci6é del contracte 77 127 204
Baixa voluntaria 14 11 25

Abando per cura de persones a - - -

carrec
Excedéncies - 3 3
Altres 1 1 2

No es contemplen diferencies molt marcades entre els sexes segons les baixes
produides. No obstant aixo, si hi ha diferencies entre la tipologia de la baixa, sent
el motiu més comu, tant per a dones com homes, la “Finalitzacié del contracte”,
de manera que es reflecteix en la gran quantitat de personal laboral indefinit amb
la qual I'Ajuntament d'Algemesi sol comptar, sobretot en temporades
especifiques com a estiu i fins i tot hivern. En la resta de categories no hi ha

diferencies significatives.

NOMBRE DE PERSONES DE BAIXA TEMPORAL

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE Dones Homes Total
L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI
68 41 109

Malaltia
Maternitat/Paternitat/Adopcio 5 3 8
Per atencio persones a carrec - - -
Per accident laboral 9 2 11
Altres 2 9 11

Quant a baixes temporals, les dones de la plantilla s'acullen a elles en major

mesura que els homes, i majorment per “Malaltia”. Els homes també es troben en
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major proporcid en esta categoria. En relacid amb les baixes per a poder conciliar
les cures de “Maternitat, Paternitat o Adopcid”, no hi ha diferencies significatives

entre els sexes.

NOMBRE DE DESCENDENTS DE LA PLANTILLA

Una altra qliestié que és fonamental analitzar son les responsabilitats familiars de
la plantilla. Respecte a esta questid, es mostra que la diferencia entre el nombre
de empleades i empleats amb persones descendents no és especialment
significativa, sent majoritari el nombre tant de dones com d'homes que no tenen
descendents a carrec, i sent molt semblant el nombre de dones i homes que tenen

entre 1i 2 persones descendents.

Nombre de descendents fins Dones Homes Total
18 anys
0 59 47 106

1 20 17 37
2 22 22 44
3 2 3 5
Més de 3 1 - 1
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NOMBRE D’ASCENDENTS DE LA PLANTILLA

En el cas de les persones amb ascendents a carrec, a diferencia del nombre de
descendents, en este context si que existeix una diferéncia significativa entre
dones i homes, on es mostra que les empleades son majoritaries, a diferencia dels
homes, en el cas de trobar-se amb una persona ascendent a carrec. La majoria de

la plantilla es troba amb ninguna persona ascendent dependent a carrec.

Nombre de ascendents Dones Homes Total
dependents
0 87 79 166
1 14 7 21
2
3
Més de 3 - - -

EDATS DE LES FILLES I FILLS

Es necessari atendre les edats de les filles i fills per a analitzar les necessitats de

proporcionar cures de la plantilla.

Per a facilitar la interpretacio d'esta analisi, en la primera taula apareix representat
I'edat de la descendéncia de les persones treballadores, especificament la que
esta conformada per 1 fill/a, mentre que en la segona taula apareix representat
I'edat de la descendencia de les persones ocupades composta per 2 fills/es o més.

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE Dones Homes Total
L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI
11 3 14

Menys de 3 anys

De 4 a 6 anys 17 6 23
De 7 a 14 anys 38 44 82
15 i més anys 14 12 23
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En esta primera taula s'aprecia que en les primeres edats (menys de 3 anys i de
4 a 6 anys), on les filles i fills tenen unes necessitats de cures majors, la preséncia
de nombre de dones és major que la de homes. La preséncia d'homes s'assembla
a la de les dones en les edats posteriors de filles i fills de 7 a 14 anys i de 15 i més

anys.

Si observem la seglient taula d'edats de descendents i a la provisié de cures,
s'aprecia que tant les dones com els homes tenen descendéncia que necessita
atencio i cures, encara que en franges d'edat diferenciades, i per tant, amb
diferencia en les necessitats de cures, de manera que requereixen fer Us de

mesures de conciliacié per a compatibilitzar la vida laboral, familiar i personal.

(En cas de tindre més d'un/a fill/a, edats de les persones descendents):

Il PLA Descende | Descende | Descende | Descende | Descende
INTERN
TR AT ntl nt 2 nt 3 nt 4 nt5
DE
L’AJUNTAME
NT )
D’ALGEMESI
17 13

Dona

Dona 18 16

Home 14 12

Dona 12

Dona 7

Dona 14 12

Dona 14 10

Dona 7 4 4
Dona

Dona 11 7

Dona 12

Home 5

Dona 13

Dona 5 1 1
Dona 10

Dona 15 12
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Dona
Dona
Dona
Dona
Home
Home
Home
Home
Home
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Home
Home
Home
Home
Dona
Dona
Home
Home
Dona
Dona
Dona
Home
Home
Home
Home

11

17

17
16
11
12
12

16
18

16

17

16
14
10
17
10
12
13

13
13
13

11

11

14
13

11
11

14

16 14 11

12
12

10

14
13
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Home 13
Home 13
Home 17
Home 17
Home 13
Home 11
Home 7
Home 15
Home 12
Home 9
Home 4
Home 0
Home 2
Dona 0
Home 9

FORMACIO DE L'ULTIM ANY NATURAL

17

13

15
13

D'altra banda, en relaciéo amb la formacié, es mostra que les dones participen en

major mesura que els homes en les accions formatives. Concretament, en el

periode analitzat (2022), la participacié de les dones és del 60% enfront del 40%

de participacio dels homes, de manera que estes dades demostren que la

formacié és una activitat més feminitzada a I’Ajuntament d'Algemesi.

Il PLA INTERN D’IGUALTAT DE

L’AJUNTAMENT D’ALGEMESI

Nombre de persones que han
rebut formacié en I'ultim any

Tipus Habilitats directives
ol Formacio tecni
T ormacio tecnica
e especialitzada

Formacio en igualtat

d’oportunitats

Altres... Valencia

Cefire Infantil

68

14

15

24

92

15

20

70 48 118
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Coeducacio 4 - 4

Pedagogia 1 - 1
Metod Formaci6 en linia 86 40 126
ologia
Presencial 39 18 57
Lloc Al centre de treball 30 12 42
Fora del centre de 87 15 102
treball
Horari  Durant la jornada laboral 48 17 65
Fora de la jornada 75 34 109
laboral

Segons el tipus de formacié rebuda, les dones destaquen en la realitzacio de
“Formacio tecnica especialitzada” (68), en “Formacié en igualtat” (14) i en “altres”
com a Valencia (15), en comparacié dels homes que es concentren Unicament en
“Formacio tecnica especialitzada” (24), i en “Valencia” (5) en molta menor mesura.
Les dones diversifiquen molt més la tematica de les seues formacions, fins i tot,
encara que en menor proporcio, en tematiques com a “Coeducacio” (4) o

“Pedagogia” (1), arees on no hi ha presencia d'homes.

Segons la metodologia triada, tots dos, dones i homes, realitzen les formacions
“en linia” amb més freqiiéncia, no obstant aixo, les dones despunten molt per

damunt dels homes en esta modalitat (86 dones i 40 homes).

Finalment, en referencia al lloc on es realitza la formacié i I'horari, tant dones com
homes realitzen amb més freqlencia les formacions “Fora del centre de treball” i

“Fora de la jornada laboral”.
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FORMACIO PREVISTA, PROXIM ANY NATURAL

I 0

Nombre de cursos de formacio

previstos
Tip Habilitats directives 2 2 4
32 Formacio tecnica 20 13 33
. especialitzada
. Formacio en igualtat 3 - 3
=i d’oportunitats
Altres... Ciberseguretat 2 - 2
Cefire Infantil 4 - 4
Valencia 3 - 3
Met Formacio en linia 19 14 33
odo (Especificar cursos)
logi
a Presencial (Especificar 14 1 15
Cursos)
Llo Al centre de treball 12 11 23
C
Fora del centre de treball 18 4 22
Hor Durant la jornada laboral 19 12 31
ari
Fora de la jornada 11 3 14
laboral

Quant a la formacid prevista per a I'any 2023, les dones de manera estimativa,

continuen superant als homes en participacio d'activitats formatives.

Se segueix una tendencia bastant semblant a la formacio de 2022, tots dos sexes
preveuen triar “Formacié tecnica especialitzada” com la tipologia de formacio
principal, sent en este cas major nombre de dones que homes. I igual que I'any
2022, continuen sent les dones les que diversifiquen i trien més tipologies de
formacio diferents relacionades amb tematiques “d'igualtat d'oportunitats”,

non

“ciberseguretat”, "educacié” o valencia i idiomes.

Respecte a la metodologia, lloc i I'horari de realitzacio de les formacions previstes,

es continua prioritzant formacio en linia per tots dos sexes, fora del lloc de treball
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i durant la jornada laboral, caracteristiques que indiquen la necessitat de
conciliacié de les activitats formatives amb la vida laboral, familiar i personal de

la plantilla de I'ajuntament.

PROMOCIO PROFESSIONAL INTERNA

Il PLA INTERN D’IGUALTAT Dones Homes Total Temps que
DE L’AJUNTAMENT han tardat a
D’ALGEMESI .
promocionar
(Any van
entrar al lloc
i any en que
han
promocionat
Nombre de | A2 ->Al
persones Cl->A2 1 1 2021-2022
que han
ascendit de Cl>B
grup C2=>C1
E->C2 2 2 2010-2022
2007-2022
Nombre de Al
persones A2
que han B
ascendit =i
dins del
mateix grup C2 1 1
E

I PLA INTERN
D’IGUALTAT DE

L’AJUNTAMENT
D’ALGEMESI

Nombre de 2 1 3
persones amb
responsabilitats
familiars (menor,
dependent al seu
carrec) que han
promocionat
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Quant a promocions internes produides d'un grup a un altre per part de la
plantilla en 2022, Gnicament es van produir per part de dones. Una promocio del
grup C1 a I'A2, i altres dos del grup E al C2. Trobant diferencies en el temps que
van tardar a promocionar, ja que en el cas de la dona que va promocionar al grup
professional més alt, A2, ho va fer en un periode d'un any, mentre que els altres
dos casos de dones que van promocionar a C2 ho van fer en periodes de temps

més estesos, d'entre 12 i 15 anys.

Quant a persones promocionant en 2022 dins del mateix grup, es va produir un

cas d'un home en el grup C2.

Finalment, de les promocions realitzades en el periode de 2022, tres d'elles van
ser realitzades per persones amb responsabilitats familiars i de cura al seu carrec,

dues dones i un home.
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La realitzacié de l'estudi qualitatiu permet |'obtencié d'informacié més
complexa i que generalment no es pot quantificar. Per aixo, el registre de
percepcions i opinions estructurades mitjancant el questionari online i les
entrevistes grupals, son una eina fonamental per completar integrament el procés

d'investigacio.

Qiiestionari online

En el present questionari han participat 82 persones de la plantilla de
I’Ajuntament d'Algemesi. Cal esmentar que en la continuacié de l'apartat es

realitza una seleccié de les grafiques més significatives:

A quina categoria laboral pertanys?

I  21,05%
Grup Al 6,35% °

I 26,32%
Grup A2 030,16%

I 5,26%
Grup B S 11,11%
H Home

I 10,53%
Grup C1 ° 39,68% Dona

I  21,05%
Grup C2 11,11% °

I 10,53%
Grup AP 1,59% °

ns/nc N 5,26%

La distribucié de les respostes per sexe ha sigut d'un 76,83% de presencia de
treballadores i un 23,17% dels treballadors en la propia enquesta. Dins del nivell
d’estudis, observem el maxim de les dones en els estudis secundaris (38,10%) i el

dels homes en els universitaris (57,89%).

Segon el tipus de treball de les persones participants, més del 79% en els dos

sexes es reconeix dins del funcionariat; hi ha també registre de personal laboral
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femeni (10,53%) i masculi (12,70%); més residualment s'observa la contestacié de

treballadores (5,26%) i treballadors (7,94%) en format eventual.

Seguidament, els grups laborals amb més congruencia de respostes de les dones
és el C2 (39,68%) i en el cas dels homes el A2 (26,32%); no obstant trobem una
distribucié equilibrada i representativa en cada grup a excepcié de diferéncies
com en I'A1 de treballadores (6,35%) i treballadors (21,05%), aixi com, I'AP que

conté un 8,94% amb major presencia masculina.

Finalitzant I'apartat del perfil de les respostes obtingudes, les responsabilitats
laborals es mostren en els homes, amb un 52,63% que afirma tindre personal a
carrec, en diferencia amb el 20,63% de dones en la mateixa situacio. Tot aixo,
mostra un perfil de resposta majoritariament femenina, de nivells d'estudis en
general mig-superiors i amb una mostra molt representativa de [l'espai

funcionariat de I'ajuntament.

Coneixes personalment la politica d'igualtat de
I'ajuntament?

57,89% 57,14%

42,86% 42,11%
Dona

B Home

Si No

Respecte al coneixement de les politiques internes d'igualtat, el 57,14% de dones
i el 42,11% dels homes declaren no conéixer les accions per la igualtat. Dades que
es poden relacionar amb el alts percentatges de desconeixement per damunt del

49% en els dos sexes del que suposa la realitzacié d’'un Pla Intern d'Igualtat. Estes
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percepcions de la plantilla, mostren una problematica de desinformaci6 de les

accions i politiques per la igualtat en la plantilla de I'ajuntament.

A nivell de visibilitat de treballadores en I'Ajuntament d'Algemesi, trobem
opinions molt positives amb I'afirmacié del 93,65% de les dones i el 100% en
I'existéncia de treballadores en carrecs de molta responsabilitat. També es manté
esta percepcié positiva en la constatacié d'igualtat d'oportunitats, més en els

homes (84,21%) que en les dones (61,90%).

En quin sector identifiques esta situacid? (Masculinitzat)

Policia Local | <o,55%
Brigada NN 17 24%
Urbanisme  |NNNENGE 1552
Manteniment | NENENGNGNGEG 3.62%
Informatica || 6,20%
personal D'Oficis | 5.17%

En quin sector identifiques esta situacié? (Feminitzat)

Serveis socials 35,44%
Administacié 24,05%
Educacié 22,78%
Neteja 7,59%
Biblioteca 6,33%
SAD 1,27%
Intervencio 1,27%

Alts carrecs 1,27%
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En materia de llocs de treball masculinitzats i feminitzats dins de I'Ajuntament
d'Algemesi, trobem una afirmacié comuna en les respostes de les dones (76,19%)

i els homes (89,47%).

Aixi doncs, “Serveis Socials” (35,44%) i Administracié (24,05%) son els dos
principals llocs de treball assenyalats com feminitzats per la plantilla. Per part dels
ambits masculinitzats, la “Policia Local” (46,55%) i "Brigada” (17,24%) son els

espais més acusats de presencia masculina.

Com s'observa, existeix un clar coneixement sobre els ambits diferenciats per
sexes dins de I'ajuntament, amb una concentracio del treball femeni en relacié
amb I'educacié, administracio i la cura; mentre que el treball masculi destaca per

ambits més fisics i de manteniment.

En mateéria salarial, trobem opinions diferenciades de treballadores i treballadors
sobre coneixement i accés als complements salarials. En primer lloc, les dones
(77,78%) enuncien més intensament una situacio de desinformacié sobre
I'existéncia de complements, respecte al 52,63% dels homes en la mateixa
situacid. A més, en la percepcio de si existeix un accés en igualtat de condicions
a estos complements, les treballadores es posicionen negativament un 20,30%

més que els treballadors.
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Penses que les persones treballadores de les possibles
categories masculinitzades accedeixen de manera més
senzilla a complements salarials que les possibles categories
feminitzades?

89,47%

66,67%

Dona

H Home

23,81%

9,52%

5,26% 5,26%

Si No NS/NC

Finalment, I'apreciacié de facilitats per I'accés a complements salarials en els
treballs masculinitzats esta dividida per I'afirmacié en un 66,67% de les dones i la
negativa en un 89,47% dels homes. Tot aix0 ens indica una diferenciada visié de
percepcions de dones i homes respecte a l'accés dels propis complements
salarials, amb més percepcions negatives en les treballadores i més positives en

igualtat dels treballadors.
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Quan hi ha un procés de promocid interna, s'informa tota
la plantilla perque es presenten candidatures al procés en
condicions d'igualtat?

84,21%

66,67%

Dona
28,57% B Home
10,53%
4,76%  5,26%
[ —
Si No NS/NC
Els llocs ocupats per dones i homes a I'ajuntament tenen
les mateixes possibilitats d'oferir un desenvolupament
d'una carrera professional?
94,74%
Dona
B Home

50,79%
44,44%

4,76%  526%
|

Si No NS/NC

En materia de promocio laboral, les percepcions es mostren més consensuades
en la consecucid d'un procés just en l'ascens laboral. Per la questidé de la
informacié del desenvolupament de promocid, de nou trobem menys opinions
positives en les treballadores (66,67%) que en els treballadors (84,21%), encara

que ambdues sén positives.

De la mateixa manera, els canals d'informacio de les vacants tenen una visié no
discriminatoria tant en la majoria de les dones (71,43%), com en els dels homes

(84,21%). A nivell de mesures especifiques per estimular la promocié laboral

68



femenina, s'observa un percentatge desigual en I'afirmacié de I'existéncia en els

assalariats (63,16%) i les assalariades (31,75%).

Seguidament, en continuacio a la dinamica de major perspectiva critica per part
de les treballadores, la fomentacio de la participacié de dones en la promocid
s'aprecia un 24,98% menys en les treballadores, en comparacié als treballadors.
Aixi com, les possibilitats professionals que poden tenir dones i homes en la
carrera laboral, amb un 44,44% d'assalariades que contemplen una visié negativa,

enfront del 0% dels assalariats amb la mateixa visio.

Creus que es difonen i aprecien els exits professionals de
les dones de |'ajuntament tant com els dels homes?

94,74%

D
47,62% ona

41,27% B Home

11,11%
5,26%

||
Si No NS/NC

0,00%

En continuitat a la tematica de promocio, la valoracio del treball i els exits del
personal femeni en comparacié al masculi es troba amb una visi6 més negativa

per part de les dones (47.62%) i de manera molt afirmativa en el cas dels homes.

Estes diferencies d'opinions se suavitzen amb l'apreciaci6 de més homes
realitzant funcions de major responsabilitat i amb una opinié consensuada
d’'equilibri en la representacié de funcions en més de la meitat de les respostes

de cada sexe.

69



El personal técnic de I'ajuntament rep algun tipus de
formacio en igualtat?

57,89%
50,79%

39,68%

Dona
31,58%
B Home
9,52% 10,53%
Si No NS/NC
Existeix un pla de formacid a I'ajuntament que tinga en
compte les necessitats de tota la plantilla?
Dona
73,68% B Home

68,25%

22,22% 26,32%
, )

9,52%
0,00%

Si No NS/NC

A continuacié, la formacié esdevé una tematica molt important en el
funcionament de la plantilla d'un ajuntament. En el cas d'Algemesi i la formacié
en igualtat, s'observen opinions diferenciades amb més homes (57,89%) que
asseguren ensenyament en equitat, respecte a les dones (39,68%). Per
conseguient, la percepcio de la inexistencia d'un pla de formacié que respon a les
necessitats dels empleats, esta compartida en les assalariades (68,25%) i els

assalariats (73,68%).
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Esta tendéncia de desinformacid s'aprecia en el desconeixement de la plantilla
sobre els continguts del pla de formaci6 intern de I'Ajuntament d'Algemesi, amb
alts percentatges de “NS/NC" en dones (74,60%) i homes (73,68%). Cal destacar,
la negativa consensuada de la nulla analisi de les necessitats de formacid
especifica per ambit de treball, amb dades per damunt del 70% en els dues sexes.
De manera més diferenciada, I'horari de formacié s'aprecia més problematic en
el cas de les dones (55,56%), amb negatives a rebre les mateixes hores de
formacio individualment. A diferencia de la visié positiva dels homes que
assenyalen la realitzacié de mesures per facilitar I'assistencia a la formacié un

13,36% més intensament que les dones.

Es fomenta la participacié de les dones als cursos de

formacio?
78,95%
47,62%
42,86% Dona
B Home
10,53% 9,52% 10,53%
Si No NS/NC

Respecte a la situacié de la dona en la formacio, trobem una opini6 diferenciada
en la fomentacié de la seua participacié particular en I'afirmacio d'un 78,95% dels
homes, que suposa un 36,09% més que les dones. Tambg, en |'organitzacié de
cursos especifics per palliar la feminitzacié o masculinitzacié d'ambits laborals,

amb una major negativa de les dones (77,78%) que dels homes (57,89%).
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Les persones responsables del procés de seleccio han
rebut formacid/informacio i/o es troben sensibilitzades en
materia d'igualtat de dones i homes?

57,89%
53,97%
31,58% Dona

26,98% I
No

Si

19,05% B Home

10,53%

NS/NC

S'assenyala les persones responsables del procés de seleccio les seues caréncies
de formaci6 en igualtat en un 53,95% de treballadores, amb una negativa d'un

22,39% superior al percentatge dels treballadors.

S'informa tota la plantilla sobre la normativa relacionada
amb la conciliacio i sobre mesures i accions de
I'ajuntament que |'afavorisquen?

65,08%

52,63%

47,37%

30,16% Dona

B Home

4,76%

Si No NS/NC

Respecte a la conciliacié de la vida familiar, laboral i personal, el 65% de les dones
enquestades i el 52,63% dels homes enquestats perceben que la plantilla no rep
suficient informacié sobre les mesures legislatives relacionades amb la conciliacio

per part de I'Ajuntament. Aixo es plasma en el percentatge de dones que diu
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haver fet Us de les mesures de conciliacié (39,7%) igual que el percentatge masculi
(31,6%). D'altra banda, encara que la percepcié sobre rebre informacié sobre
mesures de conciliacié6 de manera formal per part de I'ajuntament és negativa.
Cal tindre en compte una percepcid positiva per part de la plantilla sobre la
flexibilitat horaria, on el 77,7% de les dones i 84,2% dels homes perceben que

esta practica es dona com a alternativa informal per a la conciliacié de la plantilla.

Existeix a I'ajuntament alguna regulacio sobre
I'assetjament sexual o per rad de sexe?

42,86%

36,84% 36,84%
33,33%

26,32%

23,81%
? Dona

B Home

Si No NS/NC

L'Ajuntament d'Algemesi té com a proposta actual a través del present Pla, la
redaccio i posada en marxa d'un protocol contra I'assetjament sexual i per rad de
sexe. No obstant aixo, en el moment en el qual es pregunta sobre el coneixement
de I'existéncia d'esta regulacio els percentatges de les respostes sén molt similars,
encara que els percentatges de dones (42,9%) i homes (36,8%) que afirmen no
conéixer la existéncia actual d'esta mena de regulacio, la resta de percentatges

indiquen un clar desconeixement de la plantilla sobre el tema.

Sobre el coneixement de la plantilla sobre algun cas especific d'assetjament
sexual o per rad de genere hi ha un percentatge del 4,8% de les dones i el 15,8%
dels homes que afirmen conéixer-ne un cas. El 44% d'estes dones que responen

afirmativament que en coneixen un cas, i el 63,1% dels homes que també ho
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afirmen, perceben que la victima no va tindre el suport suficient per a denunciar.
D'igual manera, amb baixos percentatges, pero de manera significativa, el 15,8%
de les dones i el 26,3% dels homes responen afirmativament al fet que el context
laboral es produeixen comentaris ironics o de burla relacionats amb I'orientacié
sexual o al fisic de companyes o companys, de manera que es detecta un context
en el qual és necessari intervindre a través de formacid i sensibilitzacié en materia

de prevencio de I'assetjaments sexual o per rad de sexe.

Es fa Us del masculi generic en els documents de
I'ajuntament independentment del sexe de la
persona a la qual es refereixen o van dirigides?

63,16%

42,86% 44,44%

31,58% Dona

B Home

12,70%
5,26%

Si No NS/NC

L'dltim ambit, I'Gs d'un llenguatge inclusiu i no sexista, mostra que la majoria tant
de dones (44,4%) com a homes (63,2%) perceben que no es fa un Us correcte
d'este, ja que es fa Us del masculi genéric en els textos oficials de I'ajuntament.
No obstant aixo, en la resta d'ambits com sén la publicitat de I'ajuntament o els
seus comunicats, tant dones com homes responen que en estos es representa de
manera igualitaria la presencia de dones i homes, on no s'infravaloren o se

sexualitzen les dones.
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Reunions qualitatives

Les entrevistes grupals ajuden a complementar el treball de recerca d'informacio,
dins d’'una dimensido més complexa i articulada de les percepcions de la propia
plantilla, que no es poden quantificar. Per a I'Ajuntament d'Algemesi, es van
convocar tres grups en diferents horaris per obtindre una heterogeneitat
d'interaccions i discussions en les entrevistes grupals dels diferents grups de
treballadors:  Serve/ d'Inclusio Social, Servei Culturals, Secretaria General,
Intervencio General, Dinamitzacio Economica, Servei de Seguretat Servei

d’Urbanisme i Servei Mediambiental.

El procediment de les entrevistes es van articular mitjancant qliestions d'interés
per complementar les dades del questionari online, les preguntes es poden
consultar en I'’Annex II. Amb tot aixo, la resolucié de les entrevistes van ser de
molta utilitat per la informacié obtinguda i per comprendre millor la situacié
interna de la plantilla en materia d'igualtat. A continuacio, exposem les opinions

i percepcions més resolutives per la investigacié:

a) No hi ha percepcions de desigualtat per part de la plantilla en general,
malgrat que existeix una desinformacié generalitzada en el coneixement
de les politiques d'igualtat de I'ajuntament.

b) Confirmen [I'existencia de grups feminitzats (SAD, serveis socials,
administraciéo i educacidé) i de grups masculinitzats com la policia,
informatica i la brigada. No obstant aixo, es destaca una millora en el cas
de la policia amb una incorporacié de 4 a 11 dones en tres anys.

c) Respecte a la promocio de les dones en carrecs de responsabilitat, no hi
ha expressions de diferencies per sexe, es destaquen llocs de treballs de
responsabilitat amb equitat i el procediment de promocié basat en la

meritocracia.
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d)

9)

Existeix una percepcio generalitzada de diferencies retributives per rad de
grup professional i no per rad de sexe, en el sentit d'un desequilibri a nivell
de responsabilitats-salaris.

En materia de conciliacio, en general s'observa un desconeixement dels
drets, ja que s'assenyala I'existencia d'un mecanisme de conciliaci¢ directe
i personalitzat per part del departament de RRHH.

A nivell de formacio, destaca una percepcié de baixa assisténcia als cursos
de formacid i la inexistencia d'un pla formatiu propi, amb el seguiment dels
que es proposen per part de la Diputacio. Cal esmentar la incentivacié de
formacié conjunta en els grups professionals de la policia i serveis socials
en materia d'igualtat.

Finalment, les mesures proposades en matéeria de millorar la igualtat dins
de I'Ajuntament d'Algemesi son les seguents:

Assegurar que la informacio de les politiques d'igualtat posades en marxa
arriben als integrants de la plantilla.

Fomentar la participacié en programes formatius i proposar la creacié d'un
pla formatiu propi de I'ajuntament.

Millorar les bases de dades informatiques de I'ajuntament, en referencia a
I'organitzacié salarial de la plantilla amb una classificacié simplificada i
desagregada per sexe, que implique una consulta més accessible.

Es proposa la finalitzacid d'una revisié del lloc de treball per part d'un
organisme extern, per afavorir I'equilibri de la plantilla en termes de

responsabilitat i retribucions.
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Avaluacio de I'anterior Pla Intern d’Igualtat

En el present apartat es realitza una sintesi comparativa de I'anterior Pla
Intern d'Igualtat (2022) i I'actual. Este exercici descriptiu ajuda a observar les
diferencies metodologiques i el procés evolutiu de I'anterior planificacio, tenint
en compte que el pla antecessor té una elaboracié més prematura per la

necessitat imperant en la seua rapida aprovacié.

Per tot aixo, es realitzara un repas pels blocs de mesures que es van proposar
realitzar, el model d'auditoria retributiva que es va constatar i de les altres eines
del diagnostic, tenint una clara intencionalitat comparativa amb el procediment

de l'actual pla.

MESURES DESENVOLUPADES EN EL PLA INTERN ANTERIOR (2022)

AREES D'ACTUACIO | REALITZACIO

Transversal Si

Seleccié No

Classificacié professional No
Promocio Si

Formacié No

Retribucions No

Riscos laborals i salut No

Ordenaci6 del temps de treball No
Comunicacio, llenguatge i imatge no sexista Si

En primer lloc, “Area Transversal" aglutina una série de mesures per a millorar
I'estructura informativa i difusiva del propi ajuntament. Com a accions realitzades
hem de destacar la presentacié i difusio del propi pla de manera interna, I'addicio
de la perspectiva de genere dins de I'administracio, la relativa millora del sistema
informatic en desagregar les seues dades per sexe i el comencament de
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redissenyar les denominacions de directoris i plaques en denominacions

conforme al sexe de la plantilla.

En segon lloc, "Area de Promocid" comprén el procés de divulgacié de I'oferta de
vacants disponibles per a la plantilla i les persones interessades a adherir-se a
esta. En congruéencia a I'Unica accio indicada, s'exposa de manera clara la tipologia

de les vacants per a difondre i informar sobre la naturalesa d'estes.

En tercer lloc, "Area de Retribucions" representa les accions convenients per a
aplicar la perspectiva de genere en la recepcio salarial de la plantilla. En este sentit,
com a accio realitzada s'ha d'emfatitzar I'elaboracié d'una auditoria salarial que
esta continguda en I'anterior pla, encara que com veurem més endavant nomeés
analitza el mes de gener de 2022, per la qual cosa no representa una analisi real

de l'anualitat de I'ajuntament.

Per ultim, "Comunicacio, llenguatge i imatge no sexista" s'associa amb
I'ocupabilitat comunicativa realitzada en I'estructura interna i en la divulgacié
d'informacioé externa via publicitat o pagines web oficials. En relacié amb les
accions desenvolupades, hem d'esmentar la realitzacié d'una campanya de
sensibilitzacid sobre I'Us igualitari del llenguatge i la consegtient formacio en la

mateixa materia realitzada per persones qualificades.

L

Pel que fa a les mesures no realitzades de “Seleccid”, “Classificacio professional”,
“Formacid”, “Riscos laborals i salut laboral” i “Ordenacié del temps de treball”; no
s'ha desenvolupat cap accié dins d'estos espais, entenent també que la longevitat
de I'anterior pla ha sigut reduida i que per tant, moltes arees conseqliientment

anaven a estar incompletes.

En sintesi, s'han iniciat en 4 de les 9 arees algun tipus d'acci6 de les conformades
en |'anterior pla, d'altra banda, algunes de les arees i accions no completades

conformen una base molt important per la igualtat com és el cas de I'elaboracié
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del protocol d'actuacié contra I'assetjament sexual, les mesures referides a la

conciliacié i la iniciacid en processos formatius sobre tematiques d'equitat.

METODOLOGIA DE L'’ANALISI QUANTITATIVA

La part quantitativa de tots dos plans introdueix I'analisi salarial i la descripcié de
la distribucio laboral dins de la plantilla de I'Ajuntament d'Algemesi, en el cas del
primer pla existeix una xicoteta mostra de representacio per departament i grup
laboral, pero no aprofundeix en més detalls referits a la composta per una taula

organitzacional.

ANALISI PLA INTERN 2022 PLA INTERN 2023

Auditoria retributiva | Analisi del mes de gener Analisi dels 12 mesos
(2022) (2022)
Distribucié salarial Desagregada per sexe Desagregada per sexe i
rang salarial
Taules
organitzacionals No Si

En primer lloc, I'auditoria retributiva en tots dos casos s'adapta a una analisi del
sous amb i sense complements, amb la diferéncia que l'anterior pla només
contempla el mes de gener de 2022, i el present realitza una analisi a partir dels

resultats obtinguts en els 12 mesos.

A més, en la present auditoria s'ofereix una distribucié de la plantilla per rangs
salarials per a mostrar com s'estructuren de forma desagregades per sexe, les
dones i els homes a nivell de sou sense i amb complements; dades que en
I'anterior auditoria no son transmesos. No obstant aixo, en la part d'analisi

retributiva es compon d'igual manera una analisi que combina el departament i
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el grup laboral, atés el sou amb i sense complements la seua mitjana i mediana

aritmetica.

Respecte als resultats comparatius mostrats, es mostren resultats de manera
especifica solament del funcionariat, esbiaixant la inclusié del personal laboral
dins de l'analisi i les seues diferenciacions economiques i d'estabilitzacié de llocs
en estos departaments. A diferencia de I'actual pla, que incorpora el personal
laboral en I'analisi i realitza una comparativa especifica i general de la plantilla a
nivell retributiu, incidint tant en el sou sense complements amb triennis i el sou

amb complements.

Per la part de les conclusions, en I'anterior pla es realitza una analisi DAFO sobre
les qliestions trobades, pero no s'esmenten o descriuen la masculinitzacié o
feminitzacid de les arees trobades, ni motius clars que expliquen el context
estructural de desigualtat indirecta analitzada, en part per la carencia de poder

comprovar amb més mesos estes tendencies.

Per ultim, les taules organitzacionals s'exposen de manera residual en I'anterior
pla esmenten la distribucid per grup laboral i departament per sexe, sent una
informacié poc extensa de I'organitzacio interna de la plantilla. En el cas de la
present auditoria, esta part analitica s'afig a la distribucié segregada per sexe de:
dependéncies municipals; relacié laboral; edat; nivell d'estudis; jornada laboral;
moviments de personal (ingressos, baixes i promocié laboral); nombre de
descendéncia i ascendencia amb la seua edat; i finalment, formacions realitzades

durant l'any.

En definitiva, I'analisi quantitativa del passat pla atén les necessitats de posar en
marxa I'T Pla Intern d'Igualtat a Algemesi, realitzant una analisi de caracter
superficial en I'espai retributiu i organitzacional. Pel que respecta al present pla,
es constata una analisi més exhaustiva i concorde a la realitat salarial i

organitzacional de I'ajuntament en conjuncio a la seua trajectoria anual.
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METODOLOGIA DE L'ANALISI QUALITATIVA

Per a finalitzar la comparacié en el diagnostic de I'antecessor pla amb el seu
predecessor, realitzarem una analisi de la part qualitativa de I'analisi tant de
I'elaboracio del qliestionari en linia, com la realitzacié de la part de discursos i

percepcions qualitatives.

ANALISI PLA INTERN 2022 PLA INTERN 2023

Questionari en linia 84 respostes 82 respostes

No disponible, entrevistes | Entrevistes grupals amb

Reunions qualitatives | personals sense exposar la participacio de 8
els resultats obtinguts departaments laborals de
I'ajuntament.

En primer lloc, el questionari en linia del primer pla i de I'actual convergeixen a
tindre una composicié tematica similar en les qlestions proposades. També la
seua mostra és molt semblant a nivell de contestacions per part de la plantilla,
aixi com l'extensio de les seues preguntes sent l'actual més concis en les
tematiques representatives de la igualtat, tenint menys en compte questions

generalitzades que podrien desviar I'atencié de I'objecte d'estudi.

Aixi mateix, trobem tendencies similars en questions de concentracié en
respostes positives sobre I'Us del llenguatge neutre en el procés de seleccio, la
flexibilitat laboral permesa per a conciliar i la inexistencia de comentaris ironics o
de burla de caracter discriminatori. D'altra banda, les respostes negatives tornen
a incidir en tots dos plans en la desinformacié sobre la normativa en conciliacio,
la percepcié de grups laborals masculinitzats i feminitzats i la inexisténcia d'un
pla formatiu propi, aixi com, en el protocol d'assetjament sexual i I'Us del

llenguatge inclusiu.

En este sentit, la diferenciacié ve donada per la utilitzacié d'una metodologia més

descriptiva en el primer pla en mancar de conclusions de les respostes obtingudes
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i, més descriptiva-explicativa en el cas del present pla en tractar de documentar
el perque de les respostes realitzades i oferir una série de conclusions sobre les
opinions de la plantilla en tematiques clau com: formacio, arees laborals,

retribucio, formacid, conciliacio, seleccié i llenguatge no sexista.

En segon lloc, la produccio d'informacié qualitativa referida a les entrevistes o
grups qualitatius no es troba disponible o registrada dins del propi pla, esta
manca d'informaci6 fa que siga dificil realitzar la seua comparativa amb la de
I'actual. En congruencia a la inexisténcia de resultats ferms sobre les entrevistes
personals realitzades en I'anterior pla, este present exposa de manera clara les
conclusions per tematiques obtingudes a partir dels 8 departaments citats en 3
sessions. Aixi mateix, la composicié i estructura de les preguntes referides en les

sessions es troba disponible en I'Annex per a la seua lliure consulta.

Finalment, cal destacar que el curt espai de temps entre I'inici del primer pla en
2022 i la posada en marxa en el mateix any del segon pla per a millorar la
planificacié realitzada, fan que la comparativa de resultats manque de valor a
nivell d'evolucid temporal, reflectint simplement el manteniment d'estes

tendéncies en el temps.

CONCLUSIONS DE LA COMPARACIO DE L’ANTERIOR PLA INTERN ‘

Les accions realitzades estableixen una base per a
1. MESURES prosseguir en I'analisi en termes d'igualtat, encara que

REALITZADES | s6n insuficients en arees molt sensibles d'estructura i
seguretat laboral.

L'analisi quantitativa es declara insuficient en el propi
2. ANALISI pla en constar només un mes i també hi ha una
QUANTITATIVA | informacié minima sobre les dades organitzacionals,
que no contextualitzen la situacié de la plantilla.
El qUestionari en linia té una estructura i exposicio dels
3. ANALISI resultats molt optima, encara que manca d'una
QUALITATIVA | explicacié fidedigna. No obstant aixo, les entrevistes
qualitatives no sén incorporades en el pla, sent
informacié important que no és mostrada i explicada.
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Area 1. Procés de seleccio i contractacio

Objectiu: Garantir la igualtat d'oportunitats en els processos de seleccio i

accés a l'ocupacio

Objectiu especific: Procurar la presencia equilibrada de dones i homes en els

organs tecnics de seleccio dels processos selectius

1)

Garantir la preséencia equilibrada de dones i homes en els tribunals dels
procediments selectius.

Establir accions positives de tracte per a beneficiar el sexe infrarepresentat
en les bases generals de seleccié dels processos selectius d'accés a
I'ocupacié. En igualtat de condicions d'idoneitat entre les persones
aspirants als procediments selectius s'incorporara la persona del sexe

infrarrepresentat en el departament o area de treball.

Objectiu especific: Fomentar la sensibilitzacio i formacio en igualtat de genere de

les persones que componen els tribunals dels procediments selectius

3)

Que les persones que componguen els tribunals de selecci6 i valoracio
estiguen formades en igualtat de genere.

Revisar les bases reguladores de les borses o processos de seleccio perque
recullen que el fet de disposar una formacié en igualtat puntue
favorablement.

Elaborar una guia sobre llenguatge no sexista en entrevistes de treball i
perspectiva de genere, dirigida a les persones responsables de seleccié de
personals i tribunals.

Garantir la lectura de la guia per part de les persones responsables en els

tribunals i processos de seleccid.
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Area 2. Classificacié professional

Objectiu: Garantir la igualtat d'oportunitats de dones i homes en el sistema

de classificacio professional

7) Incorporar la perspectiva de genere en |'adaptacié de la nomenclatura de
tots els llocs de treball, en I'assignacio de les funcions, en la definicio de
les retribucions, titulacions, plaga, etc. a una que no estiga marcada per radé
de genere.

8) Revisar i modificar, si escau, I'oferta d'ocupacié de I'ajuntament abans de

la seua publicacio perque no continga elements sexistes i discriminatoris.

Area 3. Infrarepresentacié femenina

Objectiu: Facilitar la preséncia equilibrada de dones i homes en els diferents

ambits i llocs de treball

Objectiu especific: Impulsar la presencia paritaria de dones i homes en I'ambit

municipal

9) Promocionar en les organitzacions sindicals el principi de presencia
equilibrada de dones i homes en les taules de negociacid, comissions
tecniques i consells municipals.

10)Realitzar un informe d'impacte de genere previ al disseny i a la
implementacié de cada programa d’ocupacio, on s'analitza la situacioé de
partida de dones i homes en relacio amb cadascun dels programes; i
preveure els efectes que l'aplicacio del programa tindra sobre la situacio

de partida.
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11)Millorar canals de difusio interna que permeten un ampli coneixement de

les ofertes realitzades en espais de major presencia femenina.

Area 4. Promocio i carrera professional

Objectiu: Garantir la igualtat d'oportunitats de dones i homes en els

processos de promocio interna i desenvolupament de la carrera professional

Objectiu especific: Promocionar la presencia equilibrada de dones i homes en els

processos de promocid interna

12)Recollir en les bases dels processos de promocié interna i concursos, les
accions positives de tracte preferent, perqué quede recollit que es
beneficiara el sexe infrarepresentat en casos de igualtat de condicions
d'idoneitat entre les persones aspirants als procediments de promocio
interna.

13) Establir accions positives de tracte preferent per a beneficiar el sexe
infrarepresentat en els processos selectius de promocié interna. En igualtat
de condicions d'idoneitat entre les persones aspirants als procediments de
promocié interna s'incorporara la persona del sexe infrarepresentat en
aqueix lloc de treball.

14) Realitzar un informe sobre resultats de la promoci¢ professional en els dos
Ultims anys desagregat per sexe, on s'indique nombre de persones

presentades/promocionades, i llocs als quals accedeixen.

Objectiu especific. Promoure la realitzacié d'accions formatives en materia
d'igualtat de genere en la participacid en els processos de promocio¢ interna i

desenvolupament de la carrera professional

15) Valorar la incorporacié de cursos formatius en materia d'igualtat de genere
en els procediments de promocio interna i desenvolupament de la carrera
professional.
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16)Valorar en els processos de promocid els coneixements acreditats en

materia d'igualtat.

Area 5. Retribucions i auditories

Objectiu: Garantir la igualtat retributiva de dones i homes

Objectiu especific: Eliminar qualsevol discriminacié de genere en les retribucions

de la plantilla, incorporant la perspectiva de genere

17) Efectuar una valoracio dels llocs de treball incorporant la perspectiva de
génere per a eliminar qualsevol discriminacio de génere en les
retribucions.

18) Realitzar un estudi intern (anual o bianual) per a avaluar la necessitat i
possibilitat d'equiparar la compensacié d'hores extres amb quantia
economica de manera equilibrada, analitzant les preferencies de retribucio
de la plantilla.

19) Avaluacié anual o bianual de I'aplicacié del reglament de gratificacions i
serveis extraordinaris i de productivitat.

20) Establir el registre retributiu de cada Pla intern d'igualtat com "Informacio
publicd’ per a consulta i realitzacié d'estudis amb perspectiva de genere.

21)Realitzar un estudi desagregat per sexe en el qual es detallen complements
salarials, complement de productivitat, diferents grups professionals de la

plantilla per a detectar possibles discriminacions per qliestié de genere.
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Area 6. Formacio

Objectiu: Facilitar la formacié en materia d'igualtat de genere
Objectiu especific : Proporcionar formacié en igualtat de génere a tota la plantilla

22)Incorporar en els pressupostos externalitzats amb relacié en materia
d'igualtat de genere la inclusié d'accions formatives en materia d'igualtat

i perspectiva de genere.

Objectiu especific : Assegurar l'igual accés de dones i homes a les accions

formatives

23)Promocionar que les accions formatives es desenvolupen fonamentalment
en horari laboral i en el lloc de treball per a facilitar la conciliacio i
corresponsabilitat de la plantilla.

24)Impulsar la modalitat formativa en linia per a facilitar la participacio de les
persones amb necessitats de conciliacié i corresponsabilitat.

25)Informar tot el personal que estiga gaudint permisos de conciliacid, de les
accions formatives que es realitzen i possibilitar-hi la seua assistencia.

26)Establir criteris de presencia equilibrada de dones i homes en la

participacio de les accions formatives.
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Area 7. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i

corresponsabilitat

Objectiu: Facilitar la conciliacio de la vida laboral, personal i familiar i

promoure la corresponsabilitat entre la plantilla

Objectiu especific: Millorar els drets de conciliacié de la plantilla i promoure

I'aplicacio

27)Realitzar un estudi de les necessitats de la plantilla en matéria de
conciliaci6 amb la finalitat d'establir propostes de millora per a

compatibilitzar la vida laboral, familiar i personal.

Objectiu especific: Donar a conéixer a la plantilla els drets en matéria de

conciliacio

28) Afegir el portal horari, a través de la intranet, tota la informacié sobre
legislacié en materia de conciliacid, el protocol d'assetjament laboral, aixi com
el futur protocol contra I'assetjament sexual i per rad de sexe.

29)Elaborar i difondre un manual que reculla totes les mesures legislatives

disponibles en materia de conciliacié aplicables en I'ajuntament.

30) Realitzar accions formatives sobre els drets de conciliacio.

Objectiu especific: Promocionar i fomentar l'igual accés de dones i homes a les

mesures de conciliacid

31)Promoure que dones i homes en funcid de les seues responsabilitats

familiars facen Us de les mesures de conciliacio.
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Area 8. Seguretat, salut laboral i equipaments

Objectiu: Promocionar la salut laboral des de la perspectiva de génere
Objectiu especific: Incorporar la perspectiva de génere en la prevencié de riscos

laborals i en la salut laboral

32)Incorporar la perspectiva de genere en l'avaluacio de riscos laborals i
identificar les diferencies de dones i homes en I'exposicio i en els efectes
dels riscos laborals.

33) Analitzar I'avaluacié de riscos laborals per a incloure I'avaluacié de riscos
psicosocials des de la perspectiva de genere (estrés, violéncia de genere,
ansietat, baixa autoestima, etc.).

34)Dissenyar i dur a terme una campanya sociosanitaria informativa i
preventiva on s'incloga I'impacte de les diferencies entre dones i homes

relatives a la salut i prevencioé de malalties fisiques o psiquiques.
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Area 9. Prevencio de I'assetjament sexual o per raé de sexe

Objectiu: Previndre i eliminar les situacions d'assetjament sexual i

assetjament per rao de sexe

Objectiu especific: Establir procediments i mecanismes adequats per a la
prevencio, deteccié i intervencio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad

de sexe

35)Elaborar i difondre un protocol contra I'assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe.

36) Crear una figura de suport per als casos d'assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe, a la qual se li dotara de formacié préevia en violencia de

genere i sobre el protocol d'assetjament sexual i per rad de sexe.

Objectiu especific: Potenciar i fomentar la sensibilitzacié i formacié en materia de

violencies masclistes en I'ambit laboral

37)Incorporar un curs de formacio especific sobre coneixement, sensibilitzacid
i difusio del Protocol d'actuacio contra 'assetjament sexual i assetjament

per rad de sexe per a la plantilla.

91




Area 10. Suport a les treballadores victimes de violéncia de génere

Objectiu: Desenvolupar una cultura municipal compromesa amb la lluita
contra la violencia de génere

Objectiu especific: Promoure i fomentar la sensibilitzacio i formacié de la plantilla

en materia de violéncia de genere

38)Continuar realitzant accions formatives per a totes les persones amb
responsabilitat en arees, serveis i direccions, en materia de deteccio,

orientacié i actuacié en casos de violencia de genere per la Policia Local.

Objectiu especific: Garantir els drets de les dones victimes de violéncia de genere

i assegurar la seua proteccio integral

39)Divulgar entre la plantilla una guia informativa sobre recursos especifics
d'atencio per a l'atencié de dones victimes de violencia de genere en la
Generalitat Valenciana

40)Adherir-se a I'Acord Marc entre la Generalitat Valenciana i la Federacid
Valenciana de Municipis i Provincies per a impulsar la mobilitat de les

empleades publiques per rad de violéncia de génere.
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Area 11. Comunicacio inclusiva i no sexista

Objectiu: Garantir una comunicacio inclusiva i no sexista

Objectiu especific: Consolidar I'Us del llenguatge inclusiu i no sexista en tots els

nivells

41)Realitzar una Auditoria de Llenguatge inclusiu i no sexista revisant totes
les comunicacions (internes i externes) i documents oficials de
I'ajuntament.

42)Implementar la Auditoria adaptant tots els continguts i documents

analitzats, fent Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista.

Objectiu especific: Fomentar i promoure la sensibilitzacié i formacié de la plantilla

en la importancia de fer Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista

43) Oferir al personal la realitzacié d'un curs basic de formacié en materia d'Us
inclusiu i no sexista del llenguatge.

44)Realitzar accions formatives en mateéria de comunicacié, publicitat i
llenguatge inclusiu i no sexista per a les persones responsables de la
comunicacio interna i externa.

45)Elaborar o difondre una guia ja existent sobre I'Us inclusiu i no sexista del
llenguatge.

46)Elaborar o difondre un manual de consulta ja existent de llenguatge

inclusiu i no sexista amb casos practics per area de treball.
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Area 12. Transversalitat

Objectiu: Instaurar la transversalitat de genere i la igualtat d'oportunitats de

dones i homes

Objectiu especific: Implantar en la gestio municipal la transversalitat de génere i

d'igualtat d’oportunitats de dones i homes

47)Establir sistemes de recollida de dades relacionades amb els processos
interns de |'ajuntament desagregades per sexe, continuant optimitzant el
sistema informatic municipal, incloent-hi dades com I'Gltim nivell formatiu
aconseguit i promocions internes.

48)Incorporar clausules de genere i antidiscriminatories en els contractes,
subvencions i convenis publics.

49) Incorporar la perspectiva de genere en els pressupostos municipals.

50) Habilitar mecanismes virtuals o fisics com via de comunicacio i participacié

del personal en materia d'igualtat.
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2023

2024

2025

2026

DEPARTAMENT
IMPULSOR

Area 1. Procés de seleccié i contractacié

Garantir la presencia equilibrada de

Area d'igualtat

Accio 1. | dones i homes en els tribunals dels

procediments selectius Area de seleccid

i contractacio

Accio 2. | Establir accions positives de tracte per a Area d'igualtat

beneficiar el sexe infrarepresentat en les

bases generals de seleccid dels Area de seleccid

processos selectius d'accés a |'ocupacio. i contractacid

En igualtat de condicions d'idoneitat

entre les persones aspirants als

procediments selectius s'incorporara la

persona del sexe infrarepresentat en el

departament o area de treball

Que les persones que componguen els Area d'igualtat
Accié 3. | tribunals de selecci6 i valoracio estiguen

formades en igualtat de genere Area de seleccié

i contractacio

Accio 4. | Revisar les bases reguladores de les Area d'igualtat

bosses o processos de seleccid perque

recullen que el fet de disposar una Area de seleccid

formacio en igualtat puntue i contractacié

favorablement

Elaborar una guia sobre llenguatge no Area d'igualtat
Accio 5. | sexista en entrevistes de treball i

perspectiva de genere, dirigida a les Area de seleccid

persones responsables de seleccié de i contractacio

personals i tribunals

Garantir la lectura de la guia per part de Area d'igualtat
Accié 6. |les persones responsables en els

tribunals i processos de seleccio

Area de seleccié
i contractacio

Area 2. Classificacié professional

Accio 7.

Incorporar la perspectiva de genere en
la adaptacio de la nomenclatura de tots
els llocs de treball, en 'assignacié de les
funcions, en la definicio de les
retribucions, titulacions, placa etc. a una
que no estiga marcada per rad de
genere

Area d'igualtat

Area de
Personal
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Accio 8.

Revisar i modificar, si escau, l'oferta
d’'ocupacioé de I'ajuntament abans de la
seua publicacié perqué no continga
elements sexistes i discriminatoris

Area d'igualtat

Area de seleccié
i contractacio

Area de
comunicacio

Area 3. Inf

rarepresentacié femenina

Accio 9.

Promocionar en les organitzacions
sindicals el principi de presencia
equilibrada de dones i homes en les
taules de negociaci6, comissions
técniques i consells municipals

Area d'igualtat

Accio 10.

Realitzar un informe d'impacte de
genere previ al disseny i a la
implementaci6 de cada programa
d'ocupacio, on s'analitza la situacio de
partida de dones i homes en relacié
amb cadascun dels programes; i
preveure els efectes que I'aplicacié del
programa tindra sobre la situacio de
partida

Area d'igualtat

Area de seleccio
i contractacid

Accio 11.

Millorar els canals de difusié interna que
permeten un ampli coneixement de les
ofertes realitzades en espais de major
presencia femenina

Area d'igualtat

Area de
Personal

Area 4. Promocio i carrera professional

Accio 12.

Recollir en les bases dels processos de
promocié interna i concursos, les
accions positives de tracte preferent,
perque quede recollit que es beneficiara
el sexe infrarepresentat en casos de
igualtat de condicions d'idoneitat entre
les persones aspirants als procediments
de promocid interna

Area d'igualtat

Area de
Personal

Accio 13.

Establir accions positives de tracte
preferent per a beneficiar el sexe
infrarepresentat en els processos
selectius de promocié interna. En
igualtat de condicions d'idoneitat entre
les persones aspirants als procediments

de promocio interna s'incorporara la

Area d'igualtat

Area de
Personal
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persona del sexe infrarepresentat en
aqueix lloc de treball

Accio 14. | Realitzar un informe sobre resultats de Area d'igualtat
la promocié professional en els dos
Ultims anys desagregat per sexe, on Area de
sindigue nombre de  persones Personal
presentades/promocionades, i llocs als
quals accedeixen

Accio 15. | Valorar la incorporacié de cursos Area d'igualtat
formatius en materia d'igualtat de
genere en els procediments de Area de
promocio interna i desenvolupament de Personal
la carrera professional

Acci6 16. | Valorar en els processos de promocié Area d'igualtat

els coneixements acreditats en materia
d'igualtat

Area de
Personal

Area 5. Retribucions i auditories

Efectuar una valoracid dels llocs de

Area d'igualtat

Accié 17. | treball incorporant la perspectiva de
genere per a eliminar qualsevol Area de
discriminaci6 de geénere en les Personal
retribucions
Accio 18. | Realitzar un estudi intern (anual o Area d'igualtat
bianual) per a avaluar la necessitat i
possibilitat d'equiparar la compensacié Area de
d’hores extres amb quantia economica Personal
de manera equilibrada, analitzant les
preferéncies de retribucié de la plantilla
Accié 19. | Avaluacié anual o bianual de I'aplicacié Area d'igualtat
del reglament de gratificacions i serveis
extraordinaris i de productivitat Area de
Personal
Accio 20. | Establir el registre retributiu de cada Pla Area d'igualtat
intern d'igualtat com  “Informacio
publica’ per a consulta i realitzacio Area de
d'estudis amb perspectiva de génere Personal
Accio 21. | Realitzar un estudi desagregat per sexe Area d'igualtat

en el qual es detallen complements
salaries, complement de productivitat,
diferents grups professionals de la
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plantilla etc. per a detectar possibles
discriminacions per questié de génere

Area de
personal

Area 6. Formacié

Accio 22. | Incorporar en els pressupostos Area d'igualtat
externalitzats amb relaci6 en materia
d'igualtat de genere, la inclusio
d'accions formatives en materia
d'igualtat i perspectiva de genere
Acci6 23. | Promocionar que les accions formatives Area d'igualtat
es desenvolupen fonamentalment en
horari laboral i en el lloc de treball per a Area de
facilitar la conciliacié i corresponsabilitat Personal
de la plantilla
Impulsar la modalitat formativa en linia Area d'igualtat
Accié 24. | per a facilitar la participacié de les
persones amb necessitats de conciliacié Area de
i corresponsabilitat Personal
Acci6 25. | Informar tot el personal que estiga Area d'igualtat
gaudint permisos de conciliacio, de les
accions formatives que es realitzen i Area de
possibilitar-hi la seua assistencia Personal
Acci6 26. | Establir criteris de presencia equilibrada Area d'igualtat
de dones i homes en la participacié de
les accions formatives Area de
Personal
Area 7. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i corresponsabilitat
Accio 27. | Realitzar un estudi de les necessitats de Area d'igualtat
la plantilla en materia de conciliacié
amb la finalitat d'establir propostes de Area de
millora per a compatibilitzar la vida Personal
laboral, familiar i personal
Accio 28. | Afegir al portal horari, a través de la Area d'igualtat
intranet, tota la informacié sobre
legislacié en matéria de conciliacio, el Area
protocol d'assetjament laboral, aixi com d'Informatica
el futur protocol contra |'assetjament
sexual i per ra0 de sexe
Acci6 29. | Elaborar i difondre un manual que Area d'igualtat

reculla totes les mesures legislatives
disponibles en materia de conciliacio
aplicables en I'ajuntament
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Accio 30. | Realitzar accions formatives sobre els Area d'igualtat
drets de conciliacié per a la totalitat de
la plantilla de I'ajuntament

Accio6 31. | Promoure que dones i homes en funcié Area d'igualtat

de les seues responsabilitats familiars
facen Us de les mesures de conciliacio.

Area de
Personal

Area 8. Seguretat, salut laboral i equipaments

Acci6 32. | Incorporar la perspectiva de génere en Area d'igualtat
I'avaluacio de riscos laborals i identificar
les diferencies de dones i homes en Area de
I'exposicid i en els efectes dels riscos Personal
laborals

Accio6 33. | Analitzar I'avaluacié de riscos laborals Area d'igualtat
per a incloure I'avaluacié de riscos
psicosocials des de la perspectiva de Area de
genere Personal

Accio 34. | Dissenyar i dur a terme una campanya Area d'igualtat

sociosanitaria informativa i preventiva
on s'incloga l'impacte de les diferéncies
entre dones i homes relatives a la salut i
prevencid6 de malalties fisiques o
psiquiques

Area 9. Prevencio de l'assetjament sexual o per ra

0 de sexe

Accio 35. | Elaborar i difondre un protocol contra Area d'igualtat
I'assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe Area de
Personal
Accio6 36. | Crear una figura de suport per als casos Area d'igualtat
d'assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe, a la qual se li dotara de
formacio préevia en violéncia de génere i
sobre el protocol d'assetjament sexual i
per rad de sexe
Accio 37. | Incorporar un curs de formacio especific Area d'igualtat

sobre coneixement, sensibilitzacié i
difusio del Protocol d'actuacié contra
I'assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe per a la plantilla
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Area 10. Suport a les treballadores victimes de violéncia de génere

Accio 38. | Continuar realitzar accions formatives
per a totes les persones amb
responsabilitat en arees, serveis i
direccions, en materia de deteccio,
orientacid i actuaci6 en casos de
violéncia de génere per la Policia Local

Area d'igualtat

Area de
Seguretat
Ciutadana

Accio 39. | Divulgar entre la plantilla una guia
informativa sobre recursos especifics
d'atencié per a l'atencié de dones
victimes de violéncia de genere en la
Generalitat Valenciana

Area d'igualtat

Area de
Personal

Accio 40. | Adherir-se a I'Acord Marc entre la
Generalitat Valenciana i la Federacio
Valenciana de Municipis i Provincies
per a impulsar la mobilitat de les
empleades publiques per rad de
violencia de genere

Area d'igualtat

Area 11. Comunicacio inclusiva i no sexista

Accio 41. | Realitzar una Auditoria de Llenguatge
inclusiu | no sexista revisant totes les
comunicacions (internes i externes) i
documents oficials de I'ajuntament

Area d'igualtat

Area de
Comunicacio

Accio 42. | Implementar la Auditoria adaptant tots
els continguts i documents analitzats,
fent Us d'un llenguatge inclusiu i no
sexista

Area d'igualtat

Area de
Comunicacio

Acci6 43. | Oferir al personal la realitzacio d'un
curs basic de formacié en materia d'us
inclusiu i no sexista del llenguatge

Area d'igualtat

Acci6 44. | Realitzar accions formatives en materia
de comunicacio, publicitat i llenguatge
inclusiu i no sexista per a les persones
responsables de la comunicacié interna
i externa

Area d'igualtat

Accio 45. | Elaborar o difondre una guia ja existent
sobre I'Us inclusiu i no sexista del
llenguatge

Area d'igualtat

Accio 46. | Elaborar o difondre un manual ja
existent de consulta de llenguatge
inclusiu i no sexista amb casos practics
per area de treball

Area d'igualtat
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Area 12. Transversalitat

Accio 47. | Establir sistemes de recollida de dades Area d'igualtat
relacionades amb els processos interns
de I'ajuntament desagregades per sexe, Area
continuant optimitzant el sistema d'informatica
informatic municipal, incloent dades
com I'Gltim nivell formatiu aconseguit i
promocions internes.
Acci6 48. | Incorporar clausules de genere i Area d'igualtat
antidiscriminatories en els contractes,
subvencions i convenis publics Area de
contractacio
Area de
Personal
Acci6 49. Incorporar la perspectiva de genere en Area d'igualtat
els pressupostos municipals .
Area
d'Intervencio
Acci6 50. Area d'igualtat

Habilitar mecanismes virtuals o fisics
com a via de comunicacio i participacio
del personal en materia d'igualtat

Area de
Personal

Area de
Comunicacio
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Agents que participen en I'avaluacio

Alcaldia

El personal politic responsable de l'impuls de les politiques d'igualtat a
I'ajuntament exercira funcions de control i direccié en cas d'obstaculitzar-se

qualsevol procediment d'avaluacié.
Regidoria de Benestar Social, Familia, Inclusié i Igualtat d'Oportunitats

Com a part implicada en I'impuls de les politiques d'igualtat a I'ajuntament, la
Regidoria de Benestar Social, Familia, Inclusio i Igualtat d'Oportunitats participara
en el procés d'avaluacid i seguiment, establint els recursos i mitjans necessaris

per a I'adequada implementacio6 del Pla d'Igualtat.
Comissio d'Igualtat

La Comissié d'Igualtat sera I'0rgan responsable de controlar el procediment de
seguiment i avaluacio del Pla Intern d'Igualtat, rebent i analitzant la informaci6
relativa a la implementacié de les accions, els informes d'avaluacié i seguiment i
les consultes relatives al desenvolupat del pla al llarg de tot el periode de la seua
vigencia.

Unitat d’'Igualtat

La unitat d'igualtat amb la qual compta I'Ajuntament d'Algemesi col-laborara en
la recollida i analisi d'informacié relativa a la implementacié d'accions del pla,
igual que guiara la comissié d'igualtat a I'hora d'elaborar i analitzar els informes

d'avaluacio i seguiment i tot el relacionat amb el desenvolupament del pla en el

periode de vigencia.
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Area de Personal

Des de I'area de personal i la regidoria de recursos humans es proporcionaran les
dades i la informacié necessaria a I'hora de realitzar els informes d'avaluacio i

seguiment del Pla Intern d'Igualtat.
Plantilla

La plantilla col-laborara aportant la informacioé que siga necessaria per a realitzar

els diversos informes d'avaluacio i seguiment del Pla Intern d'Igualtat.

Informe d'avaluacié anual

Al llarg de cadascun dels anys de vigencia del Pla Intern d'Igualtat, es
realitzaran informes de caracter anual, que permetran conéixer els resultats de la
implementacio i reajustar aquells aspectes que no s'estiguen desenvolupant de
manera adequada. En les reunions d'avaluacié dels informes anuals, en el cas que
s'identifique la necessitat de modificar algun element del pla davant qualsevol
incidencia recollida en I'article 9.2 de I'apartat D del Reial Decret 901/2020, sera
la Comissio d'Igualtat I'drgan encarregat de realitzar les modificacions, tal com

estipula el mateix article.

D'igual manera, una vegada aconseguida la vigencia del Pla d'Igualtat, es
realitzara I'avaluacio final, la qual recollira els resultats més rellevants i els avangos
aconseguits amb la implementacié d'este, prenent com a referencia el punt de
partida obtingut mitjancant el diagnostic de la situacid elaborat en les fases
inicials del procés. Esta analisi establira un nou diagnostic de la situacio, que

servira d'inici per a I'elaboraci6 i implementacio del posterior Pla d'Igualtat.
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L'drgan encarregat de I'elaboracié dels informes de sequiment i avaluacio, sera la
Comissio Permanent d'Igualtat i estos documents s'articularan en funcié de tres

eixos d'analisi que garantiran I'adequat desenvolupament de tot el procés.
Els tres eixos seran els seguents:

— Avaluacié dels resultats: Analitza el nivell d'execucié i el nombre de

persones beneficiades amb la implementacié de les accions.

— Avaluacié del procés: Examina la idoneitat dels recursos assignats, les

dificultats trobades i les solucions adoptades en el desenvolupament de
les accions.

— Avaluacié de l'impacte: Valora els efectes en matéria d'igualtat de genere

que s'han produit com a resultat de la implementacié de les accions.

Per a concloure, s'ha dissenyat una fitxa de seguiment (Annex I) perquée puga

ser utilitzada al llarg de tot el procediment.
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Annex 1

Model de fitxa de seguiment.

Area

N. accio

Contingut

Objectiu

Accions realitzades

Recursos assignats

Estimat

Final

Cost

Responsable

Dificultats trobades

Solucions

Observacions
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Annex II

Preguntes entrevistes qualitatives en grup.

1. Com valores la situacid actual de les dones i homes de la plantilla de
I'ajuntament?

2. Existeixen a l'ajuntament arees feminitzades i masculinitzades? A que es
deu?

3. Observes alguna diferencia en el teu departament sobre la possibilitat de
promocionar?

4. Considereu que existeix algun tipus d'obstacle que dificulte la trajectoria
professional de les dones en comparacio a la dels homes?

5. Seria necessari millorar el grau de coneixement dels drets de conciliacié
per part de la plantilla?

6. Quina accié o mesura seria positiva aplicar per a millorar la situacié de les

dones en la plantilla de I'ajuntament, i que s'hauria d'incloure en el pla?
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Annex III

Grafiques del gliestionari en linia

Quin és el teu sexe?

Dona
= Home
Quin és el maxim nivell d'estudis que tens?
Doctorat 1,59%
; I 5 79%
Master o postgrau 20,63%
csucs Uriverstors I 57,55

2270 m Home
Dona

Estudis secundaris (Batxillerat, BUP, COU, FP) _ 21,05%

38,10%

0,
Estudis primaris Ml 526%

NS/NC 3,17%
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Quina relacié laboral t'uneix
amb I'Ajuntament d'Algemesi?

84,21%
79,37%
Dona
B Home
12,70% o
10,53% 7,94% 5 26%
) (]
I -
Funcionarial Laboral Eventual
A quina categoria laboral pertanys?
21,05%
Grup Al 6,35%
I 26,32%
Grup A2 30,16%
I 5 26%
Grup B 11,11%
Grupc1 N 10,53% W Home
39,68% Dona

I, 21,05%
Grup C2 11,11%

I 10,53%
Grup AP 1,59%

ns/ne N 5.26%
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Tens personal al teu carrec a I'ajuntament?

79,37%

52,63% Dona
47,37% B Home
20,63%
Si No
Coneixes personalment la politica d'igualtat de
I'ajuntament?
57,89% 57,14%
42,86% 42,11% Dona
B Home
Si No
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S'ha informat a la totalitat de |a plantila el que suposa
I'inici i la implantacié d'un pla intern d'igualtat?

52,63%
49,21%

44,44%

36,84% Dona

B Home

10,53%

Si No NS/NC

Hi ha dones a I'ajuntament que ocupen carrecs de
responsabilitat o carrecs directius?

100,00%
93,65%

Dona

B Home

0,
1,59% 4,76%

Si No NS/NC
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Les persones amb llocs de treball directius estan
sensibilitzades i compromoses amb la igualtat de
tracte i d'oportunitats?

84,21%
61,90%
28,57%
10,53%
Si No

S'aprecia |'existéncia de categories i/o grups
professionals feminitzats o masculinitzats?

89,47%
76,19%
22,22%
10,53%
Si No

Dona
B Home
9,52%
5,26%
[
NS/NC
Dona
B Home

1,59%

NS/NC
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Se t'informa correctament de I'existencia dels
complements especifics i dels requisits o condicions
per a accedir als mateixos?

77,78%
52,63%
42,11% Dona
B Home
19,05%
3,17% °:26%
[ |
Si No NS/NC
Els complements salarials sén accessibles en igualtat
de condicions per a tota la plantilla?
57,89% 57,14%
36,84% Dona
30,16% B Home
12,70%
5,26%
Si No NS/NC
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Penses que les persones treballadores de les possibles
categories masculinitzades accedeixen de manera més
senzilla a complements salarials que les possibles

categories feminitzades?

89,47%

66,67%

23,81%

5,26%

Si No

Quan hi ha un procés de promocié interna, s'informa a
tota la plantilla perque es presenten candidatures al
procés en condicions d'igualtat?

84,21%

66,67%

28,57%

10,53%

Si No

Dona
B Home
5,26%
|
NS/NC
Dona
B Home

4,76% 5726%

NS/NC
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Els canals per a informar al personal de les vacants a les
que poden promocionar, garanteixen la no discriminacio
per rad de sexe?

84,21%

71,43%

Dona
B Home
17,46%
10,53% 11,11%
5,26%
[ ] —
Si No NS/NC
Hi ha mesures per a facilitar I'accés de les dones i homes
a llocs als quals es troben poc representats
respectivament?
63,16%
55,56%
Dona
31,75% 31,58%
B Home
12,70%
5,26%
Si No NS/NC
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Es fomenta la participacié de les dones als processos

78,95%

53,97%

Si

de promocio professional?

Dona

B Home

9,52% 10,53%

NS/NC

Els llocs ocupats per dones i homes a l'ajuntament
tenen les mateixes possibilitats d'oferir un
desenvolupament d'una carrera professional?

94,74%

50,79%

Si

Dona

B Home

4,76%  526%
||
NS/NC
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Creus que es difonen i aprecien els exits professionals
de les dones de I'ajuntament tant com els dels homes?

94,74%

Dona
47,62%
41,27% B Home
11,11%
5,26%
0,00% ——
Si No NS/NC
Creus que hi ha més dones que homes realitzant
funcions superiors a les que corresponen al seu lloc de
treball?
73,68%
55,56%
Dona
B Home

34,92%

15,79%

10,53% 9,52% .

Si No NS/NC
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El personal técnic de I'ajuntament rep algun tipus de
formacio en igualtat?

57,89%
50,79%
39,68% Dona
31,58% B Home
9,52% 10,53%
Si No NS/NC
Existeix un pla de formacio a lI'ajuntament que tinga en
compte les necessitats de tota la plantilla?
73,68%
68,25% Dona
B Home
26,32%
22,22%
9,52%
0,00%
Si No NS/NC
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Es comunica a tots els departaments laborals municipals
els continguts del pla de formacié intern de I'ajuntament?

74,60% 73,68%

Dona
H Home
21,05%
17,46%
7,94% 5,26%
[ ]
Si No NS/NC
S'analitzen les necessitats de formacio de cada lloc de
treball?
77,78%
73,68%
Dona
H Home

21,05%
14,29%

0,
7,94% 5,26%

Si No NS/NC

121



S'assegura que totes les persones treballadores d'una
mateixa area tinguen les mateixes hores de formacio
per al seu desenvolupament professional?

57,89%
55,56%

38,10%

31,58% Dona

H Home
10,53%
6,35% .
No

Si NS/NC

Es procura que tota la formacid siga en horari laboral
perque totes les persones puguen assistir-hi?

68,42%

Dona

B Home
44,44% 42,86%

21,05%

0
12,70% 10,53%

Si No NS/NC
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S'estableixen eines com assisténcia online per a facilitar
la participacio a les mateixes?

73,68%
60,32%
Dona
B Home
30,16%
21,05%
9,52%
5,26%
Si No NS/NC
Es fomenta la participacié de les dones als cursos de
formacio?
78,95%
47,62%
42,86% Dona
B Home
10,53% 9,52% 10,53%
Si No NS/NC
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S'organitzen cursos especifics per a les dones i homes
de I'ajuntament amb la finalitat de promocionar els
llocs de treball o les funcions a les que es troben menys

representades?
77,78%
57,89%
Dona
31,58% H Home
11,11% 11,11% 10,53%
Si No NS/NC
Creus que existeixen criteris que garanteixen |'eleccid
d'una persona per a un lloc de treball sense biaixos de
genere?
84,21%
61,90%
Dona
B Home
31,75%
10,53%
5,26% 6,35%
o [
Si No NS/NC
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Les persones responsables del procés de seleccio han
rebut formacidé/informacio i/o es troben sensibilitzades
en materia d'igualtat de dones i homes?

57,89%
53,97%

31,58%

26,98%

Si No

Es fomenta la contractacié de dones i homes en llocs o
categories en les quals es troben poc representades i
representats respectivament?

71,43%

47,37%

36,84%

15,87%

Si No

Dona
B Home
19,05%
10,53%
NS/NC
Dona
B Home

15,79%

12,70%

NS/NC
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S'utilitza un llenguatge no sexista (neutre) quan s'ofereix
una vacant a l'ajuntament?

78,95%
69,84%
Dona
B Home
19,05%
10,53% 11,11% 10,53%
Si No NS/NC
En el procés de seleccid, les preguntes que es fan atenen
tan sols les caracteristiques del lloc de treball?
63,16%
55,56%
Dona
B Home
26,32%
23,81%
20,63%
10,53%
Si No NS/NC
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Els resultats de cadascuna de les fases del procés de
seleccid son estudiats de forma desagregada per sexes?

74,60%

Dona
57,89%
H Home
21,05% 21,05%
17,46%
7,94%
Si No NS/NC
En relacié mb les responsabilitats familiars, tens filles i/o
fills menors d'edat al teu carrec?
61,90%
52,63%
47,37%
Dona
38,10%

B Home

Si No
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Quantes filles i/o fills menors d'edat tens al teu carrec?

66,67%
58,33% Dona
B Home
41,67%
33,33%
1 2
Quina edat tenen les teues filles i/o fills?
45,83%
44,44%
33,33%
29,17%
Dona
25,00%
H Home
11,11% 11,11%

Menys de 3 anys Entre 4i5 anys Entre6illanys Entrel2il6anys Meés de 16 anys
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La teua descendéncia té algun grau de dependéncia?

100,00% 100,00%

Dona

B Home
No
Quina autonomia té la teua descendéncia?
66,67%

Dona

B Home
30,43%
21,74% 22,22% 21,74%
17,39%
11,11%
8,70%
Molt alta Alta Mitjana Baixa Molt baixa
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Tens al teu carrec alguna persona en situacié de
dependeéncia o de la tercera edat?

84,21%

76,19%

Dona
B Home
22,22%
15,79%
Si No NS/NC
Quantes persones tens al teu carrec?
66,67% 66,67%
33,33% Dona
26,67% B Home
6,67%
1 persona 2 persones Més de 3 persones NS/NC
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Quin grau d'autonomia tenen estes persones

dependents?
40,00%
33,33% 33,33% 33,33%

D
20,00% 20,009 ona
B Home

6,67% 6,679 6,67%
Molt alta Alta Mitjana Baixa Molt baixa NS/NC

S'informa tota la plantilla sobre la normativa
relacionada amb la conciliacié i sobre mesures i accions
de I'ajuntament que |'afavorisquen?

65,08%

52,63%

47,37%

Dona
30,16%

B Home

4,76%

Si No NS/NC
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Es permet la flexibilitzacié de I'horari de treball amb
motiu d'afavorir la conciliacié de la vida familiar, laboral i
personal de treballadores i treballadors?

84,21%
77,78%
Dona
B Home
17,46% 15,79%
4,76%
0,00%
Si No NS/NC
Has fet Us en algun moment d'algunes mesures de
conciliacio de la vida familiar, laboral i personal?
68,42%
55,56%
39,68% Dona
31,58% B Home
4,76%
0,00%
Si No NS/NC
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Existeix a I'ajuntament alguna regulacié sobre
I'assetjament sexual o per rad de sexe?

42,86%

36,84% 36,84%

33,33%
26,32%
23,81% Dona
B Home
Si No

NS/NC

Es té coneixement d'algun cas d'assetjament sexual o per
rad de sexe?

84,13% 84,21%

Dona

B Home

15,79%

11,11%

Si No NS/NC
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Va comptar la victima amb el suport necessari per a

denunciar?
66,67%
40,00% 40,00%
33,33% Dona
B Home
20,00%
0,00%
Si No NS/NC
Es produeixen comentaris ironics o de burla admesos
amb normalitat relacionades amb I'aspecte fisic, a la
manera de vestir o a |'orientacié sexual de companyes i
companys?
82,54%
63,16%
Dona
B Home

26,32%

15,87%
10,53%

Si No NS/NC
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Sol ser desigual la preséncia de dones i homes en les imatges
i en els comunicats de I'ajuntament?

77,78% 7895%

Dona
B Home
15,79%
11,11% 11,11%
5,26%
Si No NS/NC
Apareixen en la publicitat de I'ajuntament imatges que
tracten irrespectuosament, infravaloren o sexualitzen les
dones?
95,24% 94,74%
Dona
B Home
4,76% 5,26%
[
No NS/NC
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A la imparticio de les formacions, s’assegura la utilitzacié
d’imatges i exemples on s’inclouen els dos sexes?

78,95%

68,25%

Dona

B Home

15,87% 15,87%
10,53% 10,53%

Si No NS/NC

Es fa us del masculi generic en els documents de
I'ajuntament independentment del sexe de la persona a
la qual es refereixen o van dirigides?

63,16%

42,86% 44,44%

Dona
31,58%
B Home

12,70%

5,26%

Si No NS/NC
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