Il PLA D’IGUALTAT
D’OPORTUNITATS ENTRE
DONES | HOMES

DIRIGIT AL PERSONAL DE L’AJUNTAMENT DEL REAL DE
GANDIA

111l ElLReal de Gandia 71/} MANCOMUNITAT
Ajuntament L de Municipis de la SAFOR




El Real de Gandia ) MANCOMUNITAT

Ajuntament .
- 08 Municipis de la SAFOR
INDEX
1. MOTIVACIO 2
2. MARC LEGAL 6
3. DEFINICIO DELS OBJECTIUS GENERALS 20
4. DIAGNOSTIC DE SITUACIO 21
4.1 Planificacié de I’elaboracié del diagnostic 21
4.2. Estudi diagnostic en mateéria d’igualtat de la plantilla laboral 23

4.3. Andlisis de les dades del diagnostic455. LINIES ESTRATEGIQUES DE

TREBALL 48
6. PLAD’ACCIO 50
7. CALENDARITZACIO | IMPLEMENTACIO 69
8. SISTEMA DE SEGUIMENT | AVALUACIO 70



El Real de Gandia A A MANCOMUNITAT

Ajuntament L0
o de Municipis de la SAFOR

1. MOTIVACIO

L'Ajuntament del Real de Gandia compta amb una destacada experiéncia en el
desenvolupament de politiques d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit
municipal, bona prova d’aixd soén els tres plans d’igualtat amb caracter municipal
(PMIO) que l'entitat ha posat en marxa en els ultims anys, junt al desenvolupament del

primer pla d’igualtat de la plantilla de I'ajuntament.

Després dels quatre anys de vigéncia del primer pla, encetem aquest nou Pla, partint de
I'avaluacio del primer i tenint en compte la nostra propia evolucié en aquesta matéria.
Incorporem les novetats del marc legislatiu respecte a la igualtat d’oportunitats i en relacié
a la prevencio de la violéncia de génere o per raons sexuals, que afortunadament va

introduint avengos i millores que repercuteixen en el benestar de la societat en general.

El I PIO dirigit a les treballadores i els treballadors de I'Ajuntament del Real de
Gandia, elaborat gracies a la col-laboracié entre I'entitat local i I'Agéncia d'lgualtat de la
Mancomunitat de Municipis de la Safor, va ser un pas més en el desenvolupament de
politiques d'igualtat en el municipi. Es va constituir com a una ferramenta per a realitzar
un conjunt de mesures i accions per a incorporar de manera progressiva pero transversal
la perspectiva de génere en 'organitzacio i els procediments de treball de 'Administracio

local.

En el marc dels esmentats plans d'igualtat, la ciutadania del Real de Gandia ha sigut
testimoni de la realitzacié de diferents accions per a la promoci6 de la igualtat de génere
en I'ambit municipal. Entre les mesures implementades resulta possible destacar diverses
iniciatives com les campanyes dirigides a dones en risc d'exclusio social o les accions de
coeducaci6 i la formacié en valors igualitaris per a la poblaci6 més jove; aixi com
I'aprovacié del Protocol d'actuacié municipal per a la proteccié i la intervencio en cas de

violéncia de génere.

D'aquesta manera, I'Ajuntament del Real de Gandia demostra la seua aposta ferma per la
igualtat de génere i es proposa continuar treballant per a la seua consecucio en I'ambit

local.

Per a una correcta implementacié dels plans d’igualtat es crea la Comissio d’lgualtat
Municipal integrada per representants del cos técnic i politic de I'ajuntament. Es I'drgan

permanent i consultiu en relacié amb el seguiment i redefinicio dels plans per a la igualtat
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entre dones i homes de I'Ajuntament del Real de Gandia. Es un espai de dialeg i
comunicaci6 fluida de manera que tots els acords i mesures que s’adopten al llarg del
desenvolupament del pla es porten a terme amb el consens de totes les parts. Els seus
objectius son: vetllar per la implementacio dels plans d’igualtat d’oportunitats entre dones
i homes de I'ajuntament, i perqué les politiques i I'organitzacié municipal garanteixen la

igualtat d’oportunitats entre les dones i homes que conformen la seua organitzacié.

Al mateix temps, per a I'elaboracié d’aquest pla comptem amb la col-laboracié de I'agent
d’igualtat de la Mancomunitat de municipis de la Safor que ens serveix de guia i d'impuls

per a avancar en la igualtat.

LES FUNCIONS DE L’ADMINISTRACIO LOCAL

1. Aquest Pla, és un instrument que ha de servir per a realitzar un analisis de la realitat
local des d’'una perspectiva de génere que permet establir prioritats i objectius estratégics
i practic.

2. Impulsar i liderar les Politiques d’lgualtat a 'administracio local.

3. La planificacio, programacié, coordinacié, gesti6 i avaluaci6 de les politiques

especifiques d’igualtat establides en aquesta administracio local.

4. Demandar i vetlar por la coordinacié i imbricacié de la Politica d’lgualtat amb la resta
de politiques locals (transversalitat de génere). Aix0 implicara I'analisi de la resta de
politiques locals des de la perspectiva de genere i en molts casos, la sensibilitzacio,
informaci6, assessorament i formacié dels responsables tecnics i politics en temes de

génere.

5. La informacié permanent, I'assessorament i la formaci6é dels agents socials implicats i

del conjunt de la ciutadania.
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L’equip de govern de I’Ajuntament del Real de Gandia es distribueix entre les
seguents regidories (2023-2027):
Alcaldia, Personal, Urbanisme, Cultura i Serveis Socials.

Regidoria de Serveis Basics, Seguretat Ciutadana, Urbanitzacions i Barris

Regidoria d'Hisenda, Sanitat, Participacio Ciutadana i Associacions

Regidoria d'educacié, Joventut, Noves Tecnologies i Transparéncia

Regidoria de Cultura, Serveis Socials i Igualtat

Regidoria Benestar Animal, Medi Ambient, Agricultura, Parcs i Jardins
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Al web del 'ajuntament, https://www.realdegandia.es/va/transparencia/organitzacio-municipal ,
es pot trobar tota la informacié en relacié a I'organitzacié i la gestié de I'ajuntament i de la seua

plantilla.

La corporacié local en el seu conjunt assumeix la responsabilitat sobre la Politica Local
d’lgualtat entre dones i homes a I'ambit local. L’ajuntament compta amb una regidoria

especifica d’lgualtat per a gestionar tot allo relacionat amb la igualtat.

Aixi i tot I'objectiu del govern local és l'aplicacié6 de la transversalitat de genere,
obligatoria per les lleis autonomiques i estatals, i estendre la perspectiva de génere a

totes les regidories de la corporacié local.
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La transversalitat de génere es caracteritza per incorporar la perspectiva de genere a tots
els nivells i dimensions de la politica, amb la finalitat d'impulsar politiques dedicades a
l'assoliment de la igualtat de génere des de cada un dels ambits de I'administracio

publica.
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2. MARC LEGAL

Normes actuals a tenir en compte per a elaborar els nostres objectius i actuacions

dins d’aquest pla.

La Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat
sexual, que entrava en vigor el 7 d’octubre de 2022, modificava, entre altres, 'article 48
de la Llei Organica 372007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes i
estableix en el seu article 12 la nova prevencio i sensibilitzacié en I'ambit laboral, incloent

en la valoracioé de riscos laborals la violéncia sexual.

La Llei 31/2022 de 23 de desembre, de Pressupostos Generals de I’Estat per a I’any
2023 canviava la Disposicié addicional setena del TREBEP (Reial Decret Legislatiu
5/20215, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el Text Refos de la Llei de I'Estatut Basic de
'Empleat Public), sobre Plans d’lgualtat en la qual s’establia en I'apartat 3 que en un
termini de 3 mesos es crearia un Registre de Plans d’lgualtat de les Administracions
Publiques, adscrit al departament amb competéncies en materia de funcié publica, al qual
es devia remetre els Plans d’lgualtat Interns i els Protocols per tal de protegir a les
victimes de l'assetjament sexual i per rad de sexe, per a un millor coneixement,
seguiment i transparencia de les mesures a adoptar per part de les Administracions
Publiques.

En data 21 de marg¢ de 2023 es va publicar en el BOE la Resolucié de 16 de marg de
2023, de la Secretaria d’Estat de Funcié Publica, per la qual es creava el Registre de
plans d’igualtat de les Administracions Publiques i els seus Protocols en els casos
d’assetjament sexual i per raé de sexe, en la qual s’'indicava un correu on remetre els
Plans i els Protocols esmentats, per a la seua publicacié en la web del Ministeri d’Hisenda
i Funcié Puablica. En data 24 de juliol de 2023 es va publicar en el BOE la Resoluci6 de 13
de juliol de 2023 que modificava I'anterior resolucié afegint dos annexos sobre els Plans

Interns.

Per altra banda, la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les
persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI que entrava en
vigor el 2 de mar¢ de 2023 modificava el TREBEP, en concret, els articles 14 i 95. En
virtut de l'article 14 s’afegia als drets individuals dels empleats publics, a més del respecte
pel sexe, el respecte per l'orientacio e identitat sexual, I'expressi6 de génere i les

caracteristiques sexuals i la no discriminacio per raé de sexe, orientacié sexual, expressio
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de génere i caracteristiques sexuals. | en virtut de l'article 95 s’establia que tota actuacio

gque supose discriminacié per aquestes raons és falta molt greu.

LES POLITIQUES D’IGUALTAT EN L’AMBIT INTERNACIONAL | EUROPEU
DECADA DELS 80

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal ampliament reconegut en
diversos textos internacionals sobre drets humans, entre els quals destaca la Convencié
sobre I'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la dona, aprovada per
I'Assemblea General de Nacions Unides el desembre de 1979 i ratificada per Espanya
en 1983.

DECADA DELS 90

L'estrategia més actual de les politiques d’igualtat entre dones i homes de la Unié
Europea (UE) es coneix com a mainstreaming de génere o transversalitat de la
perspectiva de génere. El mainstreaming de génere va ser assumit per la Plataforma per
a I'Accio de la IV Conferéncia Mundial sobre Dones de Nacions Unides que es va
celebrar a Beijing en 1995. Aquesta plataforma requereix a “els governs i altres actors
promocionar una politica activa i visible del mainstreaming de génere, en totes les
politiques i programes, perqué, abans que es prenguen les decisions, es realitze una

analisi dels efectes produits en dones i homes, respectivament”.

El Grup d’expertes del Consell d’Europa celebrat en 1998 va ser I'encarregat de
definir el mainstreaming de génere com: “La (re) organitzacié, millora,
desenvolupament i avaluacié dels processos politics per incorporar-hi, per part dels
actors involucrats normalment en aquests processos, una perspectiva d'igualtat de
génere en tots els ambits i fases de totes les politiques”. | va assenyalar els cinc
elements clau en I’estratégia del mainstreaming de géenere:

Una ampliacié del concepte d’igualtat més enlla de la seua consideracié de iure, per a
introduir mesures com les accions positives i els plans d’igualtat; aixi com el pas de les
“politiques de dones” a la implementacio de politiques de génere.

La incorporacié de la perspectiva de génere en I'agenda politica.

La inclusio i la preséncia de dones en totes les institucions i processos de presa de
decisions.

La concessi6 de prioritat a les politiques de genere.
Un canvi en la cultura institucional i politica cap als valors igualitaris.

La igualtat també és un principi fonamental en les politiques de la Unié Europea. Des de

I'entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam, I'1 de maig de 1999, la igualtat entre

7
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dones i homes i I'eliminaci6 de les desigualtats entre unes i uns altres sén un
objectiu que ha d'integrar-se en totes les politiques i accions de la Uni6 i dels seus
membres. A 'empara en I'antic article 111 del Tractat de Roma, s'ha anat desenvolupat

un solid patrimoni comunitari sobre igualtat de sexes.

DECADA 2000

Amb la Declaracié del Mil-lenni aprovada I'any 2000, les persones responsables dels
diferents Estats es comprometen a garantir la igualtat de drets i oportunitats de totes les
persones sense distincions per rad de sexe. Aixi mateix, s'estableixen els anomenats
“Objectius del Mil-lenni”, el termini de consecucio del qual és lI'any 2015, entre els quals

s'inclou la igualtat entre homes i dones com una de les metes a aconseguir.

Especialment, rellevants son dues directives en matéria digualtat de tracte, la
2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a l'aplicacié del principi
d'igualtat de tracte entre homes i dones referent a l'accés a l'ocupacio, a la
formacidé i a la promocié professionals, i a les condicions de treball; i la Directiva
2004/113/CE, sobre aplicacio del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en

l'accés a béns i serveis i el seu subministrament.

La Uni6 Europea crea, a través del Reglament (CE) num. 1922/2006, I'Institut Europeu
de la Igualtat de Génere la comesa del qual és assessorar les institucions europees i als
Estats membres en la integracié del principi d'igualtat en les seues politiques i a lluitar

contra la discriminacié per rad de sexe.

La igualtat i I'eliminacié de desigualtats entre dones i homes també constitueixen valors
fonamentals recollits en el Tractat de Funcionament de la Unié Europea (article 8) i en la

Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea (article 21 i 23).

La Comissio Europea va adoptar en 2010 la Carta de la Dona, en la qual va renovar el
seu compromis per la igualtat entre els sexes i va insistir en la necessitat d'incorporar la

igualtat entre dones i homes de manera transversal en totes les seues politiques.

En 2011, el Consell de la UE, conscient de la necessitat de reafirmar i donar suport a
I'estreta relacié entre I'Estratégia de la Comissié Europea per a la Igualtat entre dones i
homes (2010-2015) i I'Estratégia Europa 2020, va reafirmar la seua voluntat de complir
amb els objectius de la UE en matéria d'igualtat entre dones i homes i va adoptar un
segon Pacte Europeu per la Igualtat de Genere (2011-2020). En aquest Pacte, el Consell
insta els estats membres i a la Uni6 Europea a adoptar mesures adequades per a

combatre totes les formes de discriminacié contra la dona, examinar les causes de la

8
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discriminacié multiple i explorar els mitjans adequats per a eliminar-la. En concret, adopta
mesures per a suprimir les desigualtats de génere en I'ambit laboral, promoure un major
equilibri entre la vida laboral i la vida privada de dones i homes i eliminar totes les formes

de violéncia contra les dones.

A L'any 2013, el Programa de les Nacions Unides per al Desenvolupament estableix
I'Estrategia d'igualtat de Génere 2014-2017, per a potenciar que tant la igualtat de
genere com l'apoderament de les dones s'integren en tots els aspectes de la seua labor

de suport als paisos per eradicar la pobresa, reduir les desigualtats i exclusié.

Els ultims esforcos de la Comissié Europea per lluitar contra la discriminacié de la dona i
en pro de la igualtat en matéria del mercat laboral, queden recollits en I'elaboracié en
2016 del Compromis Estratégic per a la igualtat de Génere 2016-2019. Aquest acord,
contempla la situacié de crisi economica que ha travessat la UE en els Gltims anys i
promou la idea que la desigualtat entre homes i dones afecta directament al creixement

economic.

NORMATIVA ESTATAL EN MATERIA D’IGUALTAT

Resolucio de 14 de novembre de 2022, de la Secretaria d'Estat de Funci6é Publica, per

la qual es publica I'Acord Marc per a una Administraci6 del segle XXI
https://www.boe.es/diario _boe/ixt.php?id=BOE-A-2022-18961

Resolucio de 16 de mar¢ de 2023, de la Secretaria d'Estat de Funcié Publica, per la
qual es crea el Registre de plans d'igualtat de les Administracions Publiques i els seus
protocols enfront  de 'assetiament  sexual i per rab de sexe.
www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-7333.

Les administracions publiques, en la seua qualitat d' ocupadores i responsables de
I'execucié de les politigues publigues, han d' executar i impulsar les actuacions
necessaries en materia d' organitzacié del seu personal per tal de donar compliment al
principi d' igualtat efectiva entre dones i homes, servint, a més, de model i exemple a la
resta d' organitzacions, publiques i privades, aixi com a la societat en el seu conjunt. Per
tal d' impulsar aquest principi i conjuminar i coordinar les actuacions de les diferents
Administracions Publiques, I' Acord marc per a una Administracio del segle XXI, signat
el 19 d' octubre de 2022 amb les organitzacions sindicals CCOO. i UGT, recull diferents
mesures dirigides a impulsar l'acci6 comuna per una igualtat entre dones i homes,
visibilitzant, aixi, aquest principi com un element clau i vertebrador de les organitzacions

publiques.


https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2022-18961
http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-7333
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Conscients de la necessitat d'enfortir la normativa, la disposicié final vint-i-quarta de la
Llei 31/2022, de 23 de desembre, de Pressupostos Generals de I'Estat per a I'any 2023
recull la modificacié del Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual
s'aprova el text refés de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public, donant una

nova redaccio a la seua disposicio addicional setena, que queda redactada com segueix:

“1. Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en l'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

2. Sens perjudici del que disposa l'apartat anterior, les Administracions Publiques
aprovaran, a l'inici de cada legislatura, un Pla per a la Igualtat entre dones i homes per als
seus respectius ambits, a desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de condicions de

treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos en el mateix.”

La Constitucié Espanyola proclama, en l'article 14 del seu text, el dret a la igualtat i la
no-discriminacié per raé de sexe. Per la seua banda, I'article 9.2 consagra I’obligacié
dels poders publics de promoure les condicions perqué la igualtat de I'individu i

dels grups en qué s’integra siguen reals i efectives.

Fonamentada en la constitucid, la principal norma estatal en matéria d’igualtat és la Llei
Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes que
manifesta, en el seu titol preliminar, article 1, la seua pretensié de fer efectiu el dret
d’igualtat a dones i homes, en particular fent servir I'eliminacié de la discriminacié de la
dona en qualsevol dels ambits de la vida i, especialment, en les esferes politica, civil,

laboral, econdmica, social i cultural.

A més, en l'article 14 d’aquesta llei, s’estableixen els criteris generals que hauran de guiar

I'actuacié dels Poders Publics per a garantir la igualtat entre dones i homes:

El compromis amb I'efectivitat del dret constitucional d'igualtat entre dones i homes.

La integracio del principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats en el conjunt de les politiques
economica, laboral, social, cultural i artistica, amb la finalitat d'evitar la segregacié laboral
i eliminar les diferéncies retributives, aixi com potenciar el creixement de I'empresariat
femeni en tots els ambits que abrace el conjunt de politiques i el valor del treball de les
dones, inclos el domeéstic.

10
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La col-laboracid i cooperacié entre les diferents Administracions publiques en l'aplicacié
del principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats.

La participacié equilibrada de dones i homes en les candidatures electorals i en la presa
de decisions.

L'adopcié de les mesures necessaries per a I'erradicacié de la violéncia de génere, la
violencia familiar i totes les formes d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

La consideracié de les singulars dificultats en qué es troben les dones de col-lectius
d'especial vulnerabilitat com sén les que pertanyen a minories, les dones migrants, les
xiquetes, les dones amb discapacitat, les dones majors, les dones vidues i les victimes de
violéncia de genere, per a les quals els poders publics podran adoptar, igualment,
mesures d'acci6 positiva.

La proteccié de la maternitat, amb especial atencié a I'assumpcié per la societat dels
efectes derivats de I'embaras, part i lactancia.

L'establiment de mesures que asseguren la conciliacié del treball i de la vida personal i
familiar de les dones i els homes, aixi com el foment de la corresponsabilitat en les labors
domestiques i en l'atenci6 a la familia.

El foment d'instruments de col-laboracié entre les diferents Administracions publiques i els
agents socials, les associacions de dones i altres entitats privades.

El foment de I'efectivitat del principi d’igualtat entre dones i homes en les relacions entre
particulars.

La implantacié d'un llenguatge no sexista en |'ambit administratiu i el seu foment en la
totalitat de les relacions socials, culturals i artistiques.

Tots els punts considerats en aquest article es promouran i integraran d'igual manera en
la politica espanyola de cooperacié internacional per al desenvolupament.

En el mateix sentit, I'article 15 estableix que:

“El principi d’igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes informara, amb caracter
transversal, l'actuacié de tots els Poders Publics. Les administracions publiques ho
integraran, de forma activa, en I'adopcié i execucio de les seues disposicions normatives,
en la definici6 i pressupost de politiqgues publigues en tots els ambits i en el

desenvolupament del conjunt de totes les seues activitats”.

D’altra banda, l'article 46 defineix el concepte i contingut dels plans d'igualtat de les

empreses:

1. Els plans d'igualtat de les empreses sén un conjunt ordenat de mesures adoptades
després de realitzar un diagnostic de situacid, tendents a aconseguir en I'empresa la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per ra6
de sexe. Els plans d'igualtat fixaran els concrets objectius d'igualtat a aconseguir, les
estratégies i practiques que s’han dadoptar per a la seua consecucié, aixi com

I'establiment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

2. Per a la consecuci6 dels objectius fixats, els plans d'igualtat podran contemplar, entre

altres, les matéries d'accés a l'ocupacio, classificacio professional, promocié i formacio,
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retribucions, ordenacié del temps de treball per a afavorir, en termes d'igualtat entre
dones i homes, la conciliacié laboral, personal i familiar, i prevencié de l'assetjament

sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe.

3. Els plans d'igualtat inclouran la totalitat d'una empresa, sense perjudici de I'establiment

d'accions especials adequades respecte a determinats centres de treball.

En matéria d’assetjament sexual i per raé de sexe en I’ambit laboral, I'article 48

estableix:

“1. Les empreses hauran de promoure condicions de treball que eviten l'assetjament
sexual i l'assetjament per rad de sexe i arbitrar procediments especifics per a la seua
prevenci6 i per a donar llit a les denuncies o reclamacions que puguen formular els qui

hagen sigut objecte d'aquest.

Amb aquesta finalitat es podran establir mesures que hauran de negociar-se amb els
representants dels treballadors, com ara l'elaboraci6 i difusi6 de codis de bones

practiques, la realitzacié de campanyes informatives o accions de formacio.

2. Els representants dels treballadors hauran de contribuir a previndre l'assetjament
sexual i l'assetjament per ra0 de sexe en el treball mitjancant la sensibilitzacié dels
treballadors i treballadores enfront del mateix i la informaci6 a la direcci6 de I'empresa de

les conductes o comportaments que tingueren coneixement i que pogueren propiciar-ho.”

A més, l'article 62 disposa:

“Per a la prevencié de l'assetjament sexual i de l'assetjament per rad de sexe, les
Administracions publiques negociaran amb la representacié legal de les treballadores i

treballadors, un protocol d'actuacié que comprendra, almenys, els seglents principis:

a) El compromis de I'Administracié General de I'Estat i dels organismes publics vinculats
o dependents d'ella de previndre i no tolerar I'assetjament sexual i I'assetjament per raé

de sexe.

b) La instrucci6 a tot el personal del seu deure de respectar la dignitat de les personesii el

seu dret a la intimitat, aixi com la igualtat de tracte entre dones i homes.

c) El tractament reservat de les denlncies de fets que pogueren ser constitutius
d'assetjament sexual o d'assetjament per rad de sexe, sense perjudici del que s'estableix

en la normativa de régim disciplinari.
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d) La identificacié de les persones responsables d'atendre als qui formulen una queixa o

denuncia”.

El Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refos de
la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public, estableix, en la seua disposicio addicional
78, l'obligatorietat de respectar la igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit laboral en les

administracions publiques:

“Les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en l'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral. | que, sense perjudici d'aquests,
les administracions publiques hauran d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat a desenvolupar
en el conveni col-lectiu o acord de condicions de treball del personal funcionari que siga

aplicable, en els termes que s’hi preveuen”.

A conseqléncia dels canvis que introdueix en la normativa anterior, aixi com la
importancia de les noves mesures que planteja, cal destacar I'aprovacié del Reial Decret-
llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per garantia de la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupacié. Les modificacions i les

mesures més importants introduides per aquesta disposicié legal sén les segients:

En larticle 1 modifica la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes, en l'article 46 en relacid6 amb els plans d’igualtat en 'empresa privada i
ampliant l'obligacié d’elaboracié de plans d’igualtat a les empreses de 50 o més

treballadors/ores.

En larticle 2 reforma I'Estatut dels Treballadors, aprovat per Reial Decret Legislatiu
2/2015, de 23 d’octubre, i planteja resumidament: destacar el dret dels treballadors i les
treballadores a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, a més de fixar de
manera expressa el dret de les persones treballadores a la remuneracio corresponent al

seu treball, plantejant la igualtat de remuneracié sense discriminacié de cap classe.

En larticle 3 desenvolupa la modificacié del text refés de la Llei de I'Estatut Basic de
'Empleat Public, aprovat per Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, i és un

reflex en el sector public de les mesures introduides per la resta d’articles.

Els articles 2 i 3 equiparen, en els seus respectius ambits d’aplicacio, la durada del

permis per naixement de fill o filla per les dues figures progenitores.
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e L’article 4 crea una nova prestacio per a I'exercici responsable de la cura del fill o filla

lactant, d’acord amb les mesures introduides per la resta d’articles.

e Els articles 5 modifica la disposicié sexagésima primera de la Llei 2/2008, de 23 de
desembre, de Pressupostos generals de I'Estat per a 2009, referent al Fons de suport per
a la promocio i el desenvolupament d’infraestructures i serveis del Sistema d’autonomia i

atencio a la dependencia i dels Serveis socials.

e Els articles 6 i 7 modifiquen el text refés de la Llei d’'Infraccions i sancions en l'ordre
social, aprovat per Reial Decret Legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, i la Llei 20/2007, d’11 de

juliol, de I'Estat del treball autdnom.

La Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral
contra la violéncia de génere la qual incideix en tots els aspectes de la vida (social,
economica, laboral, etc.) de manera integral per eradicar la violencia de génere com a
maxima expressio de la desigualtat existent entre dones i homes aixi com per a previndre

les seves manifestacions.

Aixi mateix, s'aprova en 2013 I'Estratégia per a I'eradicacio de la Violéncia contra les
Dones 2013-2016 com un instrument vertebrador de l'actuacié dels poders publics per a

acabar amb la violéncia que pateixen les dones pel mer fet de ser-ho.

| per dltim esmentar la recent Llei organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia
integral de la llibertat sexual, norma que regula els deures de prevencio i
sensibilitzacié en I'ambit laboral i equipara les victimes de violéncies sexuals a les

victimes de violéncia de génere o terrorisme.

NORMATIVA AUTONOMICA EN MATERIA D’IGUALTAT

L’Estatut d’Autonomia de la Comunitat Valenciana, en clara consonancia amb el que
estableix la Constitucid, determina en [larticle 2 que correspon a la Generalitat
Valenciana, en I'ambit de les seues competéncies, promoure les condicions perque la
igualtat de la ciutadania i els grups en que s’integren siguen reals i efectives, i eliminar

els obstacles que impedisquen o dificulten la seua plenitud.
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La Llei 9/2003, de 2 d’abril, de la Generalitat Valenciana, per a la Igualtat entre
Dones i Homes, troba el seu fonament en l'article 31 de I'Estatut d’Autonomia de la
Comunitat Valenciana, que atribueix a la Generalitat Valenciana competencia exclusiva

sobre promocié de la dona.

Aquesta llei pretén establir una série de mesures i garanties en 'ambit de la Comunitat
Valenciana dirigides a I'eliminacié de la discriminacié i a la consecucio de I'exercici dels
drets humans i les llibertats fonamentals per a les dones sobre la base de la igualtat de

dones i homes.
D’aquesta manera, en el titol |, article 4, estableix que:

“1. Els poders publics valencians adoptaran les mesures apropiades per a modificar els
patrons socioculturals de conducta assignats d’acord amb el génere, amb la finalitat
d’eliminar els prejuis, els usos i els costums de qualsevol indole basats en la idea
d’inferioritat o en funcions estereotipades de dones i homes contraries al principi

d’igualtat.

2. Les distintes administracions publiques adoptaran una estratégia dual basada en el
principi de complementarietat de mesures d’accié positiva i les que responguen a la
transversalitat de génere. L’adopcio per part del govern valencia de mesures especials de
caracter temporal encaminades a accelerar la igualtat de facto entre la dona i 'home no
es considerara discriminatoria en la forma definida en les convencions internacionals.
Aquestes mesures cessaran quan s’hauran assolit els objectius d’igualtat, oportunitat i

tracte.

3. El Consell de la Generalitat informara les Corts Valencianes sobre les actuacions dutes

a terme per a 'acompliment de la present llei”.

El Titol lll d’aquesta llei, Igualtat i Administracié Publica, estableix:

En larticle 44, en matéria d’igualtat en els processos de formacié i promocié de llocs de
treball: “Les administracions publiques valencianes establiran plans plurianuals de
formacio a fi de promoure, dins el respecte als principis de mérit i capacitat, 'accés de les

dones a la promocié interna de la funcio publica”.
En l'article 45, en matéria d’igualtat en la promocio interna:

“Les administracions publiques establiran plans plurianuals dels diferents departaments

amb la finalitat de promoure I'accés de les dones a la promocié interna de la funcié
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publica. Cada departament haura de fixar en els respectius plans els indicadors i els

objectius”.
En l'article 46, en matéria de foment de la igualtat en 'ambit de la contractacio:

“1. En cas d’empat en la puntuacié obtinguda per dues o més empreses a les quals
haguera correspost la maxima puntuacié, tindran preferéncia en I'adjudicacié dels
contractes administratius de la Generalitat les proposicions dels licitadors que amb la
solvéncia técnica de I'empresa presenten un pla digualtat préviament aprovat per
gualsevol administracioé publica o organ competent, sempre que aquestes igualen en els
seus termes les més avantatjoses des del punt de vista dels criteris objectius que

serveixen de base per a I'adjudicacio.

2. Sense perjui del que estableix 'apartat anterior, I'd0rgan de contractacié podra acordar
I'establiment d’altres criteris addicionals de desempat de les empreses, incloent-hi la seua
prelacié. L’adopcié de qualsevol criteri addicional haura de constar, en tot cas, en I'anunci

de licitacio”.
En l'article 47, en matéria d’assetjament sexual:

“L’administracié autondmica incorporara en el Régim de la Funcié Publica Valenciana el
codi de conducta contra I’assetjament sexual recollit en la Recomanacié de la
Comissi6 de les Comunitats Europees de 27 de novembre de 1991, relativa a la proteccio

de la dignitat de la dona i de 'home en el treball”.

En l'article 48, en matéria de llenguatge no sexista en els escrits administratius: “Les
administracions publiques valencianes posaran en marxa els mitjans necessaris perqué
tota norma o escrit administratiu respecten en la seua redaccio les normes relatives a la

utilitzacié d’'un llenguatge no sexista”.

La Llei 10/2010, de 9 de juliol, de la Generalitat, d'Ordenaci6 i Gestio de la Funci6
Publica Valenciana, en el seu article 51, defineix els principis de la seleccié de personal

en els seglents termes:

“Totes les ciutadanes i ciutadans tenen dret a accedir a I'ocupacio publica de conformitat

amb els principis seguents:

a) Meérit, capacitat i igualtat.

b) Publicitat de les convocatories i de les seues bases.

c) Transparencia.

d) Imparcialitat i professionalitat de les persones que formen part dels organs de seleccié.
e) Independéncia, confidencialitat i discrecionalitat técnica en l'actuacid dels organs de
seleccio.
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f) Adequacié del contingut de les proves que formen part dels procediments selectius a
les funcions a assumir i les tasques que s’han de desenvolupar.

g) Agilitat, sense perjui de l'objectivitat, en els procediments de seleccio.

h) Eficacia i eficiéncia.

i) lgualtat d'oportunitats entre ambdoés sexes.

Plans d'igualtat (d.a 11)

Les administracions publiques elaboraran i aprovaran plans d'igualtat de génere
gue contindran un conjunt de mesures que possibiliten I'eliminacié dels obstacles que
impedeixen o dificulten la igualtat real d'oportunitats entre dones i homes en l'accés a

I'ocupacié publica i en el seu desenvolupament professional’.

Per ultim, amb l'objectiu de promoure la igualtat d’oportunitats entre ambdos sexes, la

disposicié addicional 11 estableix:

“Les administracions publiques elaboraran i aprovaran plans d'igualtat de génere que
contindran un conjunt de mesures que possibiliten I'eliminacié dels obstacles que
impedeixen o dificulten la igualtat real d'oportunitats entre dones i homes en l'accés a

I'ocupacié publica i en el seu desenvolupament professional”.

A més, pel que fa als cossos de policia local de la Comunitat Valenciana, la Llei 17/2017,
de 13 de desembre, de coordinacié de policies locals de la Comunitat Valenciana
estableix en el seu capitol VI, article 51, referent a “principis d’igualtat de tracte i

d’oportunitats entre dones i homes”, la segiient mesura:

“Les administracions locals de la Comunitat Valenciana inclouran els cossos de Policia
Local en els preceptius plans d'igualtat, garantint I'abséncia de tota discriminaci6 directa o
indirecta per rad de sexe i especialment les derivades de la maternitat, assumpcio

d'obligacions familiars i estat civil”.

Les administracions publiques elaboraran i aprovaran plans d'igualtat de génere que
contindran un conjunt de mesures que possibiliten l'eliminacié dels obstacles que
impedeixen o dificulten la igualtat real d'oportunitats entre dones i homes en l'accés a

I'ocupacio publica i en el seu desenvolupament professional”.

Aquesta mateixa llei, en la disposicio transitoria setena, defineix “mesures correctores de

la desigualtat de génere en els cossos de Policia local’, i ho fa de la segient manera: “1.
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Amb la finalitat d'aconseguir una composicio equilibrada en les plantilles de Policia Local
de la Comunitat Valenciana entre homes i dones, s'establiran les accions positives
previstes en la normativa d'igualtat de genere a través dels propis plans d'igualtat. Per a
aixo, els municipis en els quals el nombre de dones no aconseguisca el 40% de la
plantilla de Policia Local, i fins que s'aconseguisca el citat percentatge, en les
convocatories per a l'escala basica s'estableix una reserva del 30% de les places per a

dones.

2. Si, aconseguit aquest objectiu, s'evidenciara que perdura la desproporcié en la resta de
les escales, podra regular-se reglamentariament l'adopcid de noves mesures d'accid

positiva en els processos de seleccio que es convoquen.”

A consequencia dels canvis introduits, especialment en matéria de conciliacié de la vida
laboral, familiar i personal, cal destacar I'aprovacié del Decret 42/2019, de 22 de marc,
del Consell, de regulacié de les condicions de treball del personal funcionari de
I'Administracié de la Generalitat, el qual deroga el Decret 175/2006, de 24 de
novembre. Entre les novetats introduides per aquest decret, podem assenyalar:

L’article 7.4, en matéria de reduccions de jornada, estableix que podra sol-licitar-se
reduccié de jornada, d’una hora diaria, sense disminucié de retribucions per raons de
guarda legal, quan el personal tinga a carrec seu algun infant de 12 anys o menor,
persona major que requerisca especial dedicacié o persona amb un grau de discapacitat
fisica, psiquica o sensorial igual o superior al 33%; per tindre a carrec seu el conjuge o
parella de fet o un familiar fins al segon grau de consanguinitat o afinitat que requerisca
especial dedicacio; personal que, per tindre reconegut un grau de discapacitat o per rad

de llarga o cronica malaltia, no puga realitzar la seua jornada laboral completa.

No obstant aixd, en el cas de guarda legal d’infants de 12 anys o menors, es podra
concendir Unicament quan concOrrega algun dels suposits seglients: que el menor
requerisca especial dedicacié, que tinga 3 anys o menys o que el personal tinga a carrec

seu dos 0 més menors de 12 anys o menys.

L’article 7.6 especifica que les empleades victimes de violéncia sobre la dona, per a fer
efectiu el seu dret a 'assisténcia social integral, tindran dret a la reduccié d'un ter¢ de la
jornada sense reduccidé d’havers, o bé d'un 50% de la jornada, amb una reducci6

d’havers corresponent a la diferéncia entre el ter¢ i la meitat d’aquella.
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e L’article 29, de permis per cura de fill/filla menor d’edat afectat/da per cancer o una altra
malaltia greu, possibilita una reduccié de la jornada de treball d’almenys la meitat de la

durada d’aquella, percebent les retribucions integres.
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3. DEFINICIO DELS OBJECTIUS GENERALS

Per a la definicidé dels objectius generals que guiaran aquest segon pla, es parteix de la
idea que totes les organitzacions, també les administracions publiques, son permeables a
les desigualtats de génere que caracteritzen la nostra societat. Aquestes desigualtats es
reprodueixen dins de les estructures organitzatives i poden trobar-se en les regles, les
politiques, els procediments i el conjunt de tasques i activitats que es desenvolupen.

Es per aix0 que els objectius generals del Il Pla d’lgualtat d’oportunitats entre dones i

homes dirigit al personal de I'Ajuntament del Real de Gandia, tracten de:

m Garantir la no discriminacié i la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes als seus llocs de treball.

m Establir les bases per a la incorporacié transversal de la perspectiva de
genere a totes les politiques locals.

m Promoure la sensibilitzaci6 i la formacio en igualtat de genere per a tota
la plantilla de I’'ajuntament.

m Prevenir I’'assetjament sexual i per raé de sexe en I’ambit laboral.

m Assegurar els drets de les empleades publiques victimes de violéncia de

génere.

Per tant, el present pla d’igualtat pretén dur a terme el treball necessari per a avancar
en la no discriminacio i la igualtat d’oportunitats entre dones i homes de manera

real i efectiva, a més de promoure els valors igualitaris en I'entitat i entre la plantilla.
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4. DIAGNOSTIC DE SITUACIO

El diagnostic de situacié constitueix el fonament del pla d’'igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, ja que permet conéixer la situacié real de la plantilla laboral: detectar
possibles problemes i necessitats, definir objectius especifics i elaborar propostes
concretes de correccid i millora. Es a dir, I'estudi diagnostic és imprescindible per a
dissenyar un pla realista i adaptat a les caracteristiques de I'entitat. A més, els resultats

obtinguts poden fer-se publics per a garantir la transparéncia del procés.

4.1 Planificacio de I’elaboracié del diagnostic

En I'elaboracié de I'estudi diagndstic es parteix de les seguients premisses:

L'objectiu fonamental de I'analisi és conéixer el grau de compliment del principi de no
discriminaci6 i igualtat entre sexes, a més del nivell d'incorporacio de la perspectiva de
génere en l'entitat; en tot cas, es tracta de descobrir les possibles desigualtats i

oportunitats de millora en les diferents arees que cal examinar.
Els passos a seguir per a I'elaboracié del diagnostic son:

A) Planificacio del treball.
B) Recollida d’informacio i accés a les dades.
C) Analisi de la informaci6 i les dades des de la perspectiva de génere.

D) Elaboracié de I'informe DAFO i definicié de conclusions.

La metodologia escollida per a I'elaboracié del diagnostic té caracter quantitatiu i

gualitatiu, basant-se en les necessitats concretes de cada area d’analisi:

A) La metodologia quantitativa es basara en la recollida de dades desagregades
per sexe i la seua analisi mitjangant I'is de les eines informatiques disponibles
i des de la perspectiva de genere. mitjancant reunions amb AEDL i admintr,
representant sindical de la plantillal personal técnic de I'entitat i mitjangant un
guestionari.

B) La metodologia qualitativa es basara en la realitzacié d’un questionari.
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Les arees tematiques que formaran part de I'analisi sén les seguents:

Composicio de la plantilla.

Posicionament laboral.

Accés a l'ocupacid, promocié i carrera professional.
Representacio de les treballadores i els treballadors.
Formacio i sensibilitzacio de la plantilla.

Conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.

Comunicacio i Us no sexista del llenguatge.

© N o g bk~ wDbdRE

Salut laboral i lluita contra la violéncia de genere. Premis i
distincions que atorga I’entitat.

9. Policialocal.

Amb l'analisi d’aquesta informacié s’obtindra un coneixement reflexiu sobre les possibles
desigualtats detectades i les mesures més adequades per a corregir-les. A partir de les
conclusions finals, es defineixen les linies estratégiques d’intervencié o eixos tematics
que formaran part del pla i el Pla d’accio, és a dir, els objectius especifics, les mesures i

les accions a dur a terme.
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4.2. Estudi diagnostic en mateéria d’igualtat de la plantilla laboral

4.2.1. Composicio de la plantilla

La plantilla de I’Administracié local esta formada per 33 persones, 21 treballadores i
12 treballadors, que presten els seus serveis en els seguents departaments i arees de
treball:

Funcionaris de carrera:
* Habilitats de caracter nacional:

Secretaria-interventora 1

* Administracio General:

Tecnic Administracié General 1 (vacant)
Administratius 4 (1 vacant)
Administratius 1

* Administracio Especial:

Policies Locals 6 (4 vacants)

Personal Laboral Fix:

Ped oficis multiples:

Peons neteja:

Oficial d'oficis multiples:

Educadores Escola Infantil Municipal:
Mestra Escola Infantil Municipal:
Conserge instal-lacions municipals:
TASOC:

Arquitecte (30 % dedicacid):
Arquitecte Tecnic (40 % dedicacid):
Enginyer Técnic Industrial (16,00 % dedicacid):
Ped Cementiri:

Auxiliar Biblioteca:

AEDL:

(1 vacant)

PP RPRPRPRPRPEP WL AW

BOP 17-1-2025- 2025/00121 Anunci de I'Ajuntament del Real de Gandia sobre l'aprovacid definitiva del

pressupost de I'exercici 2025, les bases d'execucid i la plantilla de llocs de treball.
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32 respuestas

Aquesta preséncia majoritaria de treballadores
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La feminitzacié dels sectors esmentats s’explica en el marc dels estereotips i rols de

génere que travessen l'ocupacié i el mercat laboral.

PLANTILLA
NUm. total NUm. % NUam. %
33 21 63 12 37

La plantilla ha augmentat respecte a I'elaboracioé del primer Pla d’igualtat de la plantilla,

actualment hi ha 33 persones contractades per I'ajuntament. Aquest fet es deu per una

banda a les politiques de consolidacié i millora de I'ocupacio publica, i per altra a la

millora en els serveis de 'administracio local.

Composicio de la plantilla per edat i sexe
Gran part de les treballadores i els
treballadors es troben en un segment d’edat
alt, majors de 45 anys: el 71,9% de la

plantilla pertany a aquest segment d’edat.

= Dones majors de 45 anys: 15.

= Homes majors de 45 anys: 8

EDAT

32 respuestas

@ MENYS DE 45 ANYS
@ 45 ANYS O MES
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Carregues familiars

Hi ha més dones que tenen fills i/o persones majors dependents al seu carrec que
homes.

El 64,5% tenen persones al seu carrec.
= 12 dones amb carregues familiars.

= 6 homes amb carregues familiars.

RESPONSABILITATS DE PERSONES A CARREC 0 <

31 respuestas

FILLS/ES MENORS
DEDAT 16 (51,6 %)

MAJORS DEPENENTS 4129 %)

PERSOMNES DEPENENTS
PER ALTRES MOTIUS

13 (41,9 %)

0 5 10 15 20

Aquest patrd respon als rols de génere de la societat en els que es centra la cura dels
familiars a les dones.
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4.2.2. Posicionament laboral.

GRUP PROFESSIONAL AL QUE PERTANYS

26 respuestas

® A1

® A2

@B

® Ct
@®cC2

@ ALTRES

LLOC DE TREBALL |0 Copiar grafico

30 respuestas

@ ADMINISTRATIU/ADMINISTRATIVA
@ TECNIC/TECNICA

@ OPERARVIOPERARIA DE
MANTENIMENT

@ OPERARI/OPERARIA DE NETEJA
@® MESTRA/EDUCADORA
@ ALTRES

La categoria professional majoritaria de la plantilla de I'ajuntament es correspon amb el
grup C1 (46,2%), integrat pel personal d’administracio local i les educadores de 'escola
infantil municipal.

L’escala A (1 i 2) representa el 38,5% i esta ocupada principalment pel personal técnic,
secretaria, mestra i personal d'administracio.

El grup C2 esta format pels operaris.
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TIPUS DE CONTRACTE |_D Copiar grafico

29 respuestas

@ FUNCIONARI/FUNCIONARIA
@ INTERI/INTERINA

) PERSONAL LABORAL FIXE
@ PERSONAL LABORAL TEMPORAL
@ PROGRAMA D'OCUPACIO

Un percentatge elevat de les persones treballadores de la plantilla ocupen un lloc estable,

ja siga com a funcionari de carrera o com a laboral fix (75,8%).

ANTIGUITAT

30 respuestas

@ MENYS DE 2 ANYS
@ ENTRE 215ANYS
@ MES DE 5ANYS

La major part dels treballadors i treballadores ocupen els seus llocs de treball fa més de 5
anys. Les escales de personal de I'administracio, técnics i les educadores principalment
tenen més antiguitat. El personal amb menys antiguitat es correspon al d’operaris de

manteniment i neteja.
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4.2.3. Accés a lI'ocupaciod, promocié i carrera professional.

Processos de seleccio de personal:

En els darrers anys I'ajuntament del Real de Gandia ha realitzat processos d’estabilitzacio

per als llocs de treball que ja tenia per a contribuir a la reduccié del treball temporal.

Al mateix temps ha contractat mitjangant programes de foment de l'ocupacié dones i
homes que afavoreixen la contractacio de persones amb majors dificultats per accedir al

mon laboral.
En relacié a com veu el personal laboral de I'ajuntament I'area d’ocupacié:

Hi ha una adequada comunicacié per part de l'ajuntament sobre les vacants i els
processos de selecciéd. Els processos de seleccid son objectius i compleixen en la
normativa vigent envers la igualtat d’oportunitats per a totes les persones, atenent a les

seues capacitats i mérits professionals i no a les diferéncies entre dones i homes.

Un alt percentatge pensa que no hi ha barreres d’accés de les dones als llocs de treball

de I'entitat.

21 dels enquestats front a 11 pensen que no hi ha llocs de treball feminitzats o
masculinitzats. Aquest punt crea un debat intern ja que hi ha persones que no ho

percebeixen com un biaix de genere, sind que ho troba dins de la normalitat.

Les candidatures a determinats llocs de treball com: educadora i mestra/e d’infantil,

personal de manteniment i de neteja, solen estar diferenciades per génere.

—

1. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO (accés a l'ocupacid)

Bl = BN
30

20

Shan realitzat publicaciens internes de les vacan... Observes barreres per a l'accés de les dones a I'ajuntament
La seleccio de personal es realitza de manera objectiva. te. .. Observes 'existéncia de llocs....
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Promocio professional:

L’Ajuntament del Real de Gandia regula la promocié professional de la plantilla laboral
segons els criteris recollits en el [l Acord Marc entre la Federacié Valenciana de Municipis
i Provincies (FVMP) i les organitzacions sindicals CCOO, UGT | CSIF per al personal al
servei de les administracions locals de la Comunitat Valenciana. En concret, en el Capitol
| sobre Condicions generals de treball, Seccié II, Article 9, referent a la carrera

professional, de I'anterior acord, s’estableix que:

“(...) el sistema de promocié ha de guiar-se pels principis d’igualtat, mérit i capacitat, aixi com anar
ligat a la formacidé i als mecanismes que es dissenyen per a l'avaluaci6 de la conducta
professional i del rendiment o I'éxit de resultats de la plantilla. A més, s’acorda que en cada entitat
local, s’elabore i negocie amb les organitzacions sindicals, basant-se en la disposicio
reglamentaria que regule la carrera professional en el marc autondmic, amb I'objectiu que la Mesa

General de Negociacio i el ple de cada corporacié aprove el corresponent acord”.

Promocid en els llocs de treball

Sl NO
0 | /.

20

10

0 — 5 T " X -
Es comunica a la plantilla I'existéncia de vacanis? Z'ha posat en marxa alguna accio per a incentivar [a promo...
Observes dificultats per a la promocio de les dones? Consideres que les responsa...

A l'ajuntament del Real de Gandia les dones treballadores son majoria sobre els homes.
Aleshores no s’ha fet necessari introduir cap mesura positiva per incentivar la seua
promocid. Les dones a aquesta entitat local ocupen llocs de treball de diferents categories
professionals i de diferents rangs de responsabilitats. No hi ha una desigualtat horitzontal

ni vertical.

30



El Real de Gandia ) MANCOMUNITAT

Ajuntament L0
o de Municipis de la SAFOR

4.2.4 Representaci6 de les treballadores i els treballadors.

REPRESENTACIO SINDICAL NUum. |Dones |Homes
Eleccions sindicals celebrades 1 - -
Representats sindicals 4 2 2

Cal destacar la paritat entre dones i homes existent en la representacié sindical de
I'entitat. Si bé, és necessari assenyalar que aquest caracter paritari no és resultat de

mecanismes reguladors de la presencia equilibrada de dones i homes.

4.2.5. Formacio i sensibilitzaci6 de la plantilla.

FORMACIO DE LA PLANTILLA
El Il Acord Marc entre la FVMP i les organitzacions sindicals CCOO, UGT | CSIF per al

personal al servei de les administracions locals de la Comunitat Valenciana estableix, en

el seu Capitol 1V, la regulacié en materia de formacié per a la plantilla.

e En l'article 36, Principis generals per a la formaci6, estableix un maxim de 40 hores a

I'any per a la realitzacié de cursos i accions de formacio.

e En larticle 38, Objectius en matéria de formacié continua, defineix que aquelles
corporacions locals que disposen de capacitat suficient, elaboraran els seus propis
plans formatius per a la plantilla; mentre que, aquelles entitats que no tinguen
capacitat suficient per a elaborar el seu propi pla de formacio unitari, entraran a formar
part de plans agrupats i, a este efecte, es constituira una mesa FVMP-sindicats per a

planificar, seguir i controlar els plans.

Aquesta és una area que s’ha de millorar. L'objectiu per al segon PLa d'lgualtat sera el de
definir un pla formatiu de caracter anual, partint de les necessitats formatives dels

treballadors i treballadores de la plantilla.

L’entitat subscriu el pla formatiu anual de la Diputacié de Valéncia.
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Formacié i sensibilitzacié

Il =1 N
30

20

0 :
La formacio que ofereix 'ajuntament es accesible a toles le._. Existeix un pla de formacio a I'ajuntament?
S'ha impariit formacio especifica per a dones?

No hi ha cap formacié especifica per a dones. La formacié que s’ofereix és per a totes les

persones treballadores amb igualtat de condicions d’accés a aquestes.

4.2.6. Conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.

Les mesures de conciliacio disponibles per a la plantilla sén les que s’estableixen en el |
Acord Marc amb la Federacié Valenciana de Municipis i Provincies i les organitzacions
sindicals CCOO, UGT, CSIF per al personal al servei de les administracions locals de la
Comunitat Valenciana, en el Capitol VI Conciliaci6 de la vida laboral i familiar:

Secci6 I
e Article 55: Reducci6 de la jornada per conciliacio.
e Article 56: Flexibilitat horaria i tipus de jornada per conciliacié.
e Article 57: Permis en cas d’adopci6 o acolliment.
e Article 58: Permis en cas d’adopci6 internacional.
e Article 59: Permis de paternitat per naixement, adopcié o acolliment.
e Article 60: Permis per lactancia.
e Article 61: Permis per a assistir a técniques prenatals i de fecundacié assistida.
e Article 63: Excedéncia per atenci6 de familiars.
Seccid Il
e Article 65: Permis per rad de violéncia sobre la dona.
e Article 66: Excedéncia per rad de violencia sobre la dona.

e Article 67: Mobilitat per raé de violéncia sobre la dona.
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Conciliacié i corresponsabilitat dels drets de la vida personal, familiar i

laboral

20
10
0 ; . o — —
S'afavoreix a l'entitat Mexercici Has sigut informat/da de les mesures S'afavoreix 'is de mesures de
corresponsable dels drets de |a vida disponibles per afavorir |a conciliacia. conciliacio digual manera per part de
personal, familiar i laboral. dones i dhomes.

En general totes les persones treballadores han gaudit i/o coneixen les mesures de

conciliacio a les que poden accedir i no han trobat dificultats per a sol-licitar-les.
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4.2.7. Comunicacio i us no sexista del llenguatge.

En els ultims anys, I'Ajuntament del Real de Gandia ha impulsat diferents accions amb
I'objectiu de promoure I'is del llenguatge no sexista i inclusiu entre la plantilla. Aixi, cal
destacar la formacié de la plantilla en 'any 2017 o la participacié en les accions
realitzades per I'Agéncia de Promocié del Valencia (AVIVA) de la Mancomunitat de
Municipis de la Safor en 2017 i 2019. Per tant, les accions més destacades en la matéria

son les seguents:

©2017: Formacié de la plantilla en llenguatge no sexista i inclusiu.

¢ 2017: Difusi6 entre la plantilla del fullet “La Mancomunitat amb la igualtat: recomanacions Us no
sexista del llenguatge”, elaborat i editat per AVIVA de la Mancomunitat de Municipis de la Safor.

©2019: Lliurament a la plantilla de la “Guia per a usar un llenguatge igualitari en I’Administracio
local”, elaborada per AVIVA de I'Ajuntament de Silla i editada per AVIVA de la Mancomunitat de
Municipis de la Safor.

©2019: Comunicacio i llenguatge no sexista: aplicacié als documents i mitjans de comunicaci6 de

I'ajuntament. Associacio ALIA.

Una de les mesures de I'anterior pla era la revisié de la documentacio i publicacions per

evitar I's de formes sexistes i no inclusives de la llengua.

Aquesta tasca de revisio i supervisié s’ha incorporat al dia a dia del treball de I'ajuntament
en totes les comunicacions tant escrites com orals que realitza I'ajuntament. Un dels

recursos que utilitzem és la guia de llenguatge inclusiu de la Mancomunitat.

El mateix ocorre a les xarxes socials i els diferents mitjans de comunicacié de caracter

extern que utilitza I'entitat local.

A més, I'Ajuntament també col-labora amb mitjans de comunicacié locals i autonomics,

com és el cas de la Guia Safor, Levante o Las Provincies.

- -
Comunicacié no sexista i us de llenguatge inclusiu.
BN I Il nNO

30

20

10

0 . 3 - -

Has rebut formacio per part de I'ajuntament sobre 'is de I... Consideres que el llenguatge emprat a I'...

Consideras que la imatge de 'ajuntament, tant interna com externa, fransmet val...
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Respecte a la formacio en llenguatge inclusiu, el 59,37% de la plantilla té formacid en

aquest tema, front al 40,62%.

4.2.8. Salut laboral i lluita contra la violencia de génere.
SALUT LABORAL

En primer lloc, en matéria de salut laboral des de la perspectiva de génere, cal assenyalar
que I'Ajuntament del Real de Gandia ha elaborat un Protocol de prevencié i actuacié
davant dels eventuals casos de violéncia de génere (2020).

Salut laboral

30 sl NO
20

10

S'ha realitzat algun estudi per a detectar necessitats relatives  5'han implantat mesures de salut laboral especifiques per a
a la salut laboral? dones?

SENSIBILITZACIO | LLUITA CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERE

Quant a la sensibilitzacié del personal davant de la violencia de génere, cal destacar que
'Ajuntament del Real de Gandia commemora anualment dades assenyalades, com el 25
de novembre, Dia internacional contra la violéncia cap a les dones i el 8 de marg, Dia de

la dona.

En matéria de lluita contra la violencia de génere, I'entitat coordina les actuacions
municipals amb el Protocol d’actuacié en cas de violéncia de génere (2016). Des de la
data d’aprovacio, aquest protocol s’ha activitat en una ocasio, amb motiu de la deteccio

d’un cas de violéncia de génere entre les treballadores de I’Ajuntament.

35



El Real de Gandia
Ajuntament

MANCOMUNITAT

Prevencic del assetjament sexual i per rad de sexe.

=1 E NO

20

Coneixes el protocol per a la prevencio i Has sigut informatida de la ruta a seguir S'ha posat en funcionament alguna
actuacio front a l'assetjament sexual ifo  davant d'un cas d'assetjament sexual ifo  mesura concreta contra l'assefjament
per rao de sexe de l'ajuntameni? per rac de sexe? sexual ilo per rad de sexe.

Pels resultats de I'enquesta s’extrau que cal donar una major informacié del Pla de
prevencié d'assetjament sexual i per raé de sexe. Caldria fer una major difusio, tant

internament com externament, pels canals d’informacié de I'ajuntament.

IGUALTAT EN PREMIS | DISTINCIONS

L’entitat atorga diferents premis i distincions amb caracter anual, cal destacar els
segients certamens i edicions:
e Reconeixement a la Dona significativa del Real de Gandia.

e Concurs de fotografia amb motiu del Dia de la dona.
e Edici6 del Concurs de Cartells amb motiu del Dia de la dona.

A més, és necessari assenyalar que, en tot cas, les persones guanyadores son elegides

per tribunals i jurats formats amb caracter paritari.

4.2.9. POLICIA LOCAL

La Policia local del Real de Gandia esta formada per 6 efectius, tots ells del sexe masculi.
Cal destacar que la totalitat dels efectius de la Policia local ha rebut formacié en matéria
de violéncia de génere. Aquesta formacid, una série de cursos d’especialitzacié en
tractament dels casos de violencia de génere, es va impartir 'any 2018 des de la

Regidoria de la Dona.

POLICIA LOCAL Num. Num. NUam.
total dones homes
Efectius de la Policia Local 6 0 6
Formacié en matéria d’igualtat i/o violéncia de 6 - 6
génere
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4.3. Analisis de les dades de la plantillai conclusions

En els darrers anys la plantila de l'ajuntament del Real de Gandia ha augmentat en
ndamero, en part per la normativa vigent i les politiques actuals dins del marc de

“administracio del segle XXI” i per altra banda per la millora dels serveis municipals.

L’antiguitat esta relacionada amb I'edat de les persones treballadores, i amb I'estabilitat

de la plantilla, més del 60% porta treballant més de 5 anys en aquest ajuntament.

Respecte al primer pla d’igualtat hi ha canvis en la plantilla respecte al I'equip de
manteniment. En les darreres seleccions de personal ha accedit a aquest sector una
dona per a un lloc de treball, pe6 de manteniment que normalment havia sigut ocupat per
homes. Potser aquesta data no siga significativa, perd a la seleccié de personal hem
pogut veure com s’incrementa el niumero de dones que es presenten a un lloc de treball

gue sempre ha estat lligat al sexe masculi.

Ens altres serveis, com I'escola infantil municipal continuem detectant un biaix de génere,
la totalitat de la plantilla esta formada per dones. Al primer cicle d’educacié infantil, en
general, continua havent una preséncia majoritaria de dones, educadores d’educacio
infantil i mestres d’educacié infantil, relacionat amb la diferenciacié dels rols de génere

assignats per la societat al llarg de la historia.

D’altra banda, cal assenyalar que el personal técnic en els darrers anys ha estabilitzat el
lloc de treball, ara formen part de la plantilla de I'entitat, en I'anterior pla eren personal

extern contractat per I'ajuntament.

La psicologa municipal i la treballadora social, aixi com altres professionals que pertanyen
a Serveis Socials, s6n empleats de la Mancomunitat de municipis de la Safor, de la qual
I'ajuntament contracta aquests serveis. Aquest personal que, sense pertanyer a la

plantilla de I'entitat, presta serveis en I'’Ajuntament es distribueix de la seguent manera:

Serveis mancomunats NUm. de NUam. de Num. d’homes
personal dones
Serveis socials 1 1 0
Orientacio i ass. psicologic 1 1 0
total 2 2 0
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Programes de foment de NUm. de Nim. de , ,
) .. Num. d’homes
I’'ocupacio personal dones
1 Tecnic/a Educacio infantil 1 1 0
1 Personal manteniment 1 0 1
1 Personal neteja 1 0 1
EMPUJU 2024 (10 mesos) 3 1 2

L'Ajuntament del Real de Gandia rep des de fa uns anys subvencions cofinancades pel
Fons Social Europeu, per a la contractaci6 de persones desocupades inscrites al
LABORA. El desti final d'aquestes ajudes i subvencions és la contractacié per part de les
mancomunitats de la Comunitat Valenciana o els seus organismes autonoms, de
persones desocupades a fi que incrementen la seua ocupabilitat mitjangant I'adquisicié
d’experiéncia laboral, que figuren inscrites com a demandants d'ocupacié en els Espai

Labora de la Generalitat.

Aquestes subvencions tenen una doble vessant, per una banda ajuden a les persones a
iniciar-se en el mon laboral i adquirir experiéncia professional, i per altra banda ajuden als

ajuntaments, com aquest, a cobrir les necessitats canviants de la poblacié.

En els programes de foment de l'ocupacid, contractes temporals caracteritzats per la
seua durada molt breu, trobem un total de 13 persones, entre les quals hi ha 8 dones i 5

homes.

Programa EMDONA 2023. El desti final d'aquestes ajudes i subvencions és la
contractacié de dones desocupades per a la realitzacié d'obres o serveis d'interés

general en col-laboracié amb corporacions locals de la Comunitat Valenciana.

- 1 Técnica educacio infantil
- 2 Personal de neteja

- 1 Personal manteniment

- 1 perfil administratiu

Programa EMPUJU 2023. Amb aquesta subvencié es contractara durant 12 mesos:

- 1 Técnic Educacio6 infantil
- 1 Ped manteniment
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Programa EXPLUS 2023 persones desocupades majors de 30 anys d'edat, que
figuren inscrites com a demandants d'ocupacié en els Espai Labora de la Generalitat,

durant 12 mesos:
- 1 Técnic Animaci6é Soci-Cultural

Programa EXPLUS 2022 persones desocupades majors de 30 anys d'edat, que figuren
inscrites com a demandants d'ocupacié en els Espai Labora de la Generalitat.

- 2 Peons de manteniment
Programa EMPUJU 2022 persones desocupades menors de 30 anys d'edat
- 1 Técnic infantil

Programa EMDONA 2022 contractaci6 de dones desocupades per a la realitzacié
d'obres o serveis d'interés general en col-laboraci6 amb corporacions locals de la
Comunitat Valenciana. Amb aquesta subvencié es contractaran 6 persones desocupades

en les categories de neteja per a 9 mesos.

Programa EMPUJU 2021 persones desocupades menors de 30 anys d'edat, amb

aquesta subvenci6 es contractara durant 12 mesos:

- 2 persones en la categoria de mantenidor d'edificis.
- 1 persona en la categoria de Técnic informatic.

Programa ECOVID 2021 persones desocupades d'almenys 30 anys d'edat que figuren
inscrites com a demandants d'ocupacio en els Espais Labora de la Generalitat.

Amb aquesta subvencié es contractara 3 persones desocupades en les categories de

mantenidor d'edificis i personal de neteja per 12 mesos.

Programa EMDONA 2021 dones desocupades per a la realitzacié d'obres o serveis

d'interés general.

Amb aquesta subvencié es contractara 4 persones desocupades en les categories de

neteja i Tasoc per a 6 mesos.
Programa EMCORP 2021

Programes de Subvencions Iniciativa Social destinat a la contractaci6 de persones
desocupades d'almenys 30 anys d'edat, en col-laboraci6 amb les Corporacions
Locals.(AVALEM EXPERIENCIA)
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Programa EMPUJU 2020

Programa de subvencions destinades a la contractacié de persones joves per entitats

locals, en el marc del Sistema Nacional de Garantia Juvenil.
Nombre de contractes: 1 . Duracié del contracte: 12 mesos
Tipus de contracte: Contracte DE DURACIO DETERMINADA

Ocupacions contractades: - PEO D'OBRA

El posicionament laboral respecte a I'anterior pla d’igualtat de la plantilla ha canviat.

Hi ha un increment important de la plantilla. Els serveis existent s’han reforcat en nombre
de treballadors, la qual beneficia en major grau a la qualitat dels serveis i I'atencio a les
necessitats de la poblacié. Continua sent majoritari el grup de dones treballadores que el

d’homes.
S’han consolidat llocs de treball mitjangant processos d’estabilitzacié de la plantilla.

Persones treballadores en contractes temporals i/o laborals han passat a la condicié

d’interinatge a la espera de que puguen optar a les places mitjancant processos selectius.

Es pot dir que les mesures implementades per a millorar les condicions laborals de

'administracié local han donat resultats positius per a estabilitzar i augmentar la plantilla.
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1 mitja mitja mitja alt mitja continuitat
2 baix baix baix baix mitja continitat
3 alt alt alt alt alt aconseguit
4 alt alt alt alt alt aconseguit
5 alt alt alt alt alt aconseguit
6 baix baix baix baix mitja continuitat
7 baix baix baix baix mitja continuitat
8 mitja mitja mitja alt mitja continuitat
9 baix baix baix baix mitja continuitat
10 baix baix baix baix mitja continuitat
11 baix baix baix baix mitja continuitat
12 mitja mitja mitja alt mitja continuitat
13 baix baix baix baix mitja continuitat
14 alt alt alt alt alt aconseguit
15 alt alt alt alt alt aconseguit
16 alt alt alt alt alt aconseguit
17 alt alt alt alt alt continuitat
18 alt alt alt alt alt aconseguit
19 mitja mitja mitja alt mitja continuitat
20 alt alt alt alt alt Continuitat
21 baix baix baix baix mitja continuitat

A partir de l'analisi de les diferents arees tematiques, s’ha realitzat una analisi DAFO per

a recollir i sintetitzar els resultats obtinguts. L'objectiu és assenyalar els punts deébils i

les amenaces detectades, a més de destacar les fortaleses i les oportunitats de I'entitat

en matéria d’igualtat, per a arribar a conclusions finals i definir les linies estratégiques de

treball.
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CONCLUSIONS

L'avaluacié del | Pla d'lgualtat de la plantilla de I'Ajuntament evidencia un grau
d'acompliment parcial. D'un total de 21 mesures planificades, només s'’han aconseguit
implementar completament 7, mentre que la resta es troben en diferents fases d'execucio,

moltes d'elles iniciades perd sense culminacio.

Les principals barreres identificades en la implementacié del Pla han estat:

- La Comissio d'lgualtat s'ha reunit amb poca freqiiéncia, fet que ha limitat la coordinacio i
el seguiment adequat de les accions.

- Mancanca d'un sistema clar de repartiment de tasques i seguiment, generant una

aplicacio desigual i poc eficient de les mesures previstes.

Tot i aquestes dificultats, el Pla ha permés assentar les bases per a la igualtat dins de
l'organitzacio, visibilitzant la necessitat de mesures concretes en aquest ambit. No obstant
aixo, és imprescindible reforcar les accions per garantir una implementacio efectiva en un

futur segon pla.

PROPOSTES DE MILLORA | CONTINUITAT PER AL Il PLA D'IGUALTAT

Per tal d'assegurar una millor aplicacié de les mesures d'igualtat en el nou pla, es proposa:

1. Millorar la coordinacié i seguiment del pla

- Establir un calendari fix de reunions de la Comissié d'lgualtat amb una periodicitat minima
trimestral.

- Assignar responsables especifics per a cada area i mesura, garantint un millor
repartiment de tasques.

- Crear un sistema de seguiment i avaluacié periodica, amb indicadors concrets que
permeten mesurar el grau d'execucio de cada accio.

2. Foment de la implicaci6 del personal i la corporacié politica.

- Realitzar campanyes de sensibilitzacié per augmentar la conscienciaci6 sobre la
importancia de la igualtat en I'ambit laboral.
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- Integrar la perspectiva d'igualtat en la gestié interna i en la presa de decisions de
I'Ajuntament.

- Incloure obijectius d'igualtat en les avaluacions del personal directiu.

3. Accions especifiques per cada area d'actuacio:
- Accés a l'ocupacio i promocié professional

- Aplicar criteris d'igualtat en els processos de selecci6 i promocié per garantir la igualtat
d'oportunitats.

- Establir mesures per fomentar la presencia equilibrada de dones i homes en llocs de
responsabilitat.

Formaci6 del personal:

- Impulsar formacions obligatories en matéria d'igualtat per a tot el personal i,
especialment, per a carrecs directius.

- Integrar la perspectiva de génere en els plans de formacio de I'Ajuntament.

Salut laboral i prevencio de la violéncia de génere:

- Implementar mesures de conciliacié laboral i personal que beneficien tant dones com
homes.

- Actualitzar el protocol per a la prevencié i actuacié davant la violéencia de génere en
I'entorn laboral.

- Incloure la perspectiva de genere a les revisions médiques. Establir uns protocols
diferenciats tenint en compte aspectes que afecten a la sault de les dones de manera
exlusiva i que poden influir en el desenvolupament del treball: salut mesntrual,
embarassos, etc.

- Prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere.

Comunicacio igualitaria i sensibilitzacio:
- Garantir un llenguatge inclusiu en tota la documentacioé i comunicacions institucionals.

- Organitzar campanyes de sensibilitzacié per promoure un ambient laboral respectuds i
inclusiu.

Amb aquestes millores, el Il Pla d'lgualtat podra ser més efica¢ en la seua aplicacio,
assegurant un aveng real cap a la igualtat en I'Ajuntament.
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5. LINIES ESTRATEGIQUES DE TREBALL

A partir dels resultats obtinguts en I'estudi diagndstic en matéria d’igualtat de la plantilla
laboral de I'Ajuntament del Real de Gandia, s’han definit les linies estratégiques de treball

o eixos tematics d’intervencio que vertebraran aquest pla.
Les arees susceptibles d’intervencio6 i millora sén les seguents:

m Area 1: Accés a l'ocupacié, classificacié6 i promocié professionals i
condicions laborals.

m Area 2: Conciliaci6 de la vida laboral, familiar i personal i
corresponsabilitat.

m Area 3: Formacio i sensibilitzacié del personal.

m Area 4: Salut laboral amb perspectiva de génere i atencié a les situacions
de protecci6 de les dones treballadores victimes de violencia de genere
i/lo per orientacio sexual i identitat de génere.

m Area 5: Registre retributiu.

m Area 6: Comunicacio igualitaria i llenguatge no sexista.

m Area 7: Cos de Policia local.
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6. PLA D’ACCIO

El Pla d’Accio és el conjunt de mesures i accions, ordenades d’acord amb els objectius

generals i especifics, que ha d'implementar-se durant el periode de vigéncia del P1O.

En el cas del Pla d’Accio del Il PIO dirigit al personal de I’Ajuntament del Real de Gandia,
sempre a partir dels resultats obtinguts en el diagnodstic i I'avaluacié del primer pla, s’ha
considerat prioritari I'establiment dels fonaments necessaris per a lincorporacié

progressiva de la perspectiva de génere en l'estructura i els procediments de treball.

Per aquest motiu, el PIO compta amb 17 mesures. Entre aquestes mesures, destaquen
les accions relacionades amb la sistematitzacié de la recollida de dades desagregades
per sexe, la realitzacié d’estudis o avaluacions; a més de la formacio i la sensibilitzacié

del personal i I'elaboracio i revisié del protocols amb perspectiva de génere.

En definitiva, el seglent Pla d’Accié suposa un primer programa de treball per a avangar

en la introduccio de la perspectiva de génere en I'entitat local.
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AREA 1. ACCES A L’OCUPACIO, CONTRACTACIO, CLASSIFICACIO | PROMOCIO
PROFESSIONAL; RETRIBUCIONS | CONDICIONS LABORALS.

Objectiu general 1: Garantir la igualtat entre dones i homes en I'accés a I'ocupacio, la
classificacio i la promoci6 professional

Mesura 1: registrar i analitzar la informaci6 i dades del personal desagregades per sexe que
permeta fer un analisis continuat de les variables suseptibles de fer un seguiement: nim. de
personal, altes i baixes, processos selectius i contractacions, etc.

Objectiu especific 1.1: Recollir informacié sobre el personal i resoldre les possibles desigualtats
sorgides dins de la plantilla.

Descripci6 de les accions:

- Mantenir actualitzades les fulles excel amb les dades professionals de les persones
treballadores de l'ajuntament desagregades per genere amb la informacié detallada als
indicadors de seguiment.

- Actualitzar de manera periodica la informacié sobre la plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

- Num. de bases de dades creades.

- NUm. de contractacions realitzades per sexe.

- Nudm. i tipus de vies d’accés a I'ocupacio per sexe.
- NOm. itipus de baixes de personal per sexe.

- NUm. de processos selectius convocats.

- Ndm. de tribunals de selecci6 creats.

- Composicio per sexe dels diferents tribunals de selecci6 creats.
Responsable/s:

- Comissio d’lgualtat.

- AEDL i psicologa municipal.

Recursos humans i materials:

- sistemes informatics, arxiu.

Calendaritzaci6:

- Actualitzacié semestral o davant d’algun canvi.

Mesura 2: Crear tribunals, comissions de seleccié i/o valoracid, aixi com 6érgans de
representacié, segons el criteri de paritat entre dones i homes.

Objectiu especific 1.2: Incorporar la perspectiva de génere en I'accés a I'ocupacioé i la promocio
professional.

Descripci6 de les accions:

- Formar tribunals, comissions o drgans de representacié segons el criteri de paritat entre
sexes, és a dir, amb una composicié en la qual la preséncia de cap dels dos sexes siga
inferior al 40% ni superior al 60%.

- Dur a terme el registre dels tribunals, comissions o0 organs creats, aixi com de la seua
composicié segons sexe.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

- Num. de tribunals, comissions i organs creats amb caracter paritari. Base de dades creada
(mesura 1)

- NUm. de dones i homes en cadascun dels tribunals, comissions i organs creats.

- Aquest objectiu és dificil s’assolir donat que els perfils professionals per a formar part dels
tribunals estan ocupats en la majoria dels casos per dones. El sexe dels integrants dels
tribunals varien en funcié del perfil professional al que s’accedeix.

Responsable/s:

- Comissio d’lgualtat.

- Secretaria, AEDL, administracié i psicologa municipal.

Calendaritzacio:

Processos de selecci6 creats.
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AREA 2: CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR | PERSONAL

Objectiu general 2: Promoure I’accés del personal a les mesures de conciliacié de la vida
laboral, familiar i personal

Mesura 3: Crear una base de dades desagregades per sexe on registrar la informacié referent a
'accés i el gaudiment de mesures de conciliacio per part del personal.

Objectiu especific 2.1: Recollir i analitzar informacié del personal en matéria de conciliacid. Sl

Descripcié de les accions:

e Crear la base de dades.

e Registrar les mesures de conciliacié sol-licitades i obtingudes per part de la plantilla segons
sexe.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e NUm. de bases de dades creades.

e NuUm. i tipus de mesures de conciliacié sol-licitades per la plantilla segons sexe.

e NuUm. i tipus de mesures de conciliacié gaudides per part de la plantilla segons sexe.

Responsable/s:
e Comissio d’lgualtat.
e  Administracio.

Calendaritzacio: segon semestre de 2025

Mesura 4: Realitzar tasques d’'informacio i assessorament al personal sobre les mesures de
conciliacié disponibles.

Objectiu especific 2.2: Informar a la plantilla sobre les mesures de conciliaci6 existents.

Descripcié de les accions:

- Definir les mesures de conciliacié disponibles d’acord amb la legislacioé vigent.

- Informar a la plantilla, mitjancant els canals de comunicacié interna habituals, sobre
les diferents mesures de conciliacié disponibles.

- Informar a la plantilla respecte als Gltims canvis legislatius en matéria de conciliacio, com sén
els introduits per el Reial Decret 6/2019, de 1 de marg, de mesures urgents per garantir la
igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral i 'ocupacio.

Indicadors de seguiment i avaluacio

- NUm. de mesures de conciliacié posades en marxa.

Responsable/s:
- Comissio d’lgualtat, representants dels treballadors

Calendaritzacio:
- Segon trimestre de cada any per mantenir actualitzada la informacio.
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AREA 3. FORMACIO | SENSIBILITZACIO DEL PERSONAL

Objectiu general 3: Formar al personal en igualtat d’oportunitats entre dones i homes i
sobre prevencio en violéncia de génere

Mesura 5: Dissenyar i implementar un pla formatiu en matéria d’igualtat i actuacié davant
de lavioléncia de génere dirigit al personal.

Objectiu especific

3.1: Millorar la formacié del personal en igualtat

3.2. icontra la violencia de génere.

Descripcié de les accions:

e A partir dels resultats obtinguts en les enquestes realitzades a la plantilla, dissenyar un pla
formatiu en la matéria amb caracter anual que contemple, com a minim: objectius de la
formacié, contingut de les accions formatives, responsable/s dimpartir les accions
formatives, metodologia i avaluacio.

e Implementar les accions formatives.

e Avaluar el grau de compliment dels objectius.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

e Num. d’accions formatives realitzades.

e % d’accions formatives del pla formatiu que s’han dut a terme.

e NuUm. de persones segons sexe assistents de cadascuna de les accions formatives
realitzades; % desagregat per génere..

e Grau de compliment dels objectius de la formacié.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Administracio.

Calendaritzacio: Els primers trimestre d’any de vigencia del pla.

Mesura 6: Registrar informacié referent a la realitzacié d’accions formatives per part del
personal, aixi com avaluar el nivell de formacié i el grau de sensibilitzacid6 en igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

Objectiu especific 3.2: Millorar la formacié de la plantilla en igualtat i contra la violéncia de
genere.

Descripci6 de les accions:

e Crear una base de dades desagregades per sexe i registrar informacio referent a les accions
formatives realitzades per la plantilla: n°, nom i tipus d’accié formativa, n°® de persones
beneficiaries segons sexe, resultats obtinguts, etc.

e Analitzar la informacié amb I'objectiu d’extraure conclusions referents al nivell formatiu del
personal en la mateéria.

e Revisar el Pla de formacio de la diputacié de valéncia.

e Revisar Pla de formaci6 del pla d’igualtat.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e Num. d’accions formatives realitzades anualment.

e NUm. de persones segons sexe beneficiaries de cadascuna de les diferents accions
formatives.

e Num. d’informes de conclusions realitzats.

e Grau de formacio del personal.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Administracio.

Calendaritzacio:

e L’ultim trimestre de cada any de vigéncia del pla.
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Objectiu general 4: Sensibilitzar al personal davant de les desigualtats de génere i les
violéncies cap ales dones.

Mesura 7: Fixar un calendari de dates assenyalades al voltant de la igualtat i la lluita contra la
violéncia de génere amb l'objectiu de dur a terme esdeveniments commemoratius i/o tasques
d’'informacio del personal.

Objectiu especific 4.1: Realitzar accions de sensibilitzacié davant les desigualtats entre dones i
homes i la violencia de genere dirigides al personal.

Descripci6 de les accions:
- Fixar un calendari amb dates assenyalades.
- Realitzar accions de conscienciacid i sensibilitzaci6 sobre els esdeveniments
commemoratius i/o comunicacions a la plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacio:
- NUm. de calendaris fixats.
- Num. d’accions commemoratives realitzats.
- NUm. de comunicacions a la plantilla realitzades.
- NUm. de canals comunicatius utilitzats.

Responsable/s:
- Comissio d’lgualtat.
- Recursos humans i materials

Calendaritzacié: Marg i octubre coincidint en les dades assenyalades. (8M i 25N).

Mesura 8: Sistematitzar i difondre les dades i informaci6é dels diferents premis i concursos en
matéria de promocié de la igualtat de génere que convoca anualment I'entitat. (Relacié amb el
pla d’igualtat municipal i les actuacions en matéria d’igualtat.)

Objectiu especific 4.2: Realitzar accions de sensibilitzacié davant les desigualtats entre dones i
homes i la violéncia de génere dirigides al personal.

Descripcié de les accions:

e Recollir i registrar la informacié referent als premis, com a minim: nombre de participants
segons sexe, bases i criteris de seleccié, composicié de tribunals i organs de seleccié, llistat
de persones guanyadores segons sexe.

e Realitzar tasques de promocié i difusié dels premis i concursos mitjan¢ant els canals de
comunicacié externa habituals i, especialment, el web de I'entitat: publicar les dades més
rellevants i garantir 'accés de la ciutadania a les mateixes.

e Informar a la plantilla sobre la celebracié i els resultats dels diferents premis i concursos.

e Avaluar la possibilitat d’implicar al personal en la celebracié dels premis i concursos.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e NuUm. de bases de dades o registres creats.

NUm. de premis o concursos convocats.

NUm. desagregat per sexe de participants.

Relaci6 de criteris de seleccio.

NUm. i composicio per sexe de tribunals i organs de selecci6.

NUm. de comunicacions i publicacions realitzades sobre cada premi o concurs.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Serveis informatics.

e recursos humans i materials

Calendaritzaci6: Al voltant de les dades assenyalades. (8M i 25N).
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AREA 4. SALUT LABORAL

Objectiu general 4: Fomentar la salut laboral del personal desde la perspectiva de génere

Mesura 9: establir mesures amb perspectiva de génere en les revisions mediques amb
perspectiva de genere a les persones treballadores.

Objectiu especific 4.1:Dur a terme accions de prevencié de riscos laborals amb perspectiv de
geénere dirigides al personal i de Prevencié de riscos laborals.

Descripcié de les accions:
e Detectar necessitats en matéria de prevencié de riscos laborals.
e Realitzar accions de prevenci6 de riscos laborals.
e Dur a terme un registre de les accions de prevenci6 de riscos laborals realitzades.

Indicadors de seguiment i avaluacio
e Num. de mesures de prevencié de riscos laborals des de la perspectiva de génere dutes a
terme.

Responsable/s:
e Comissio d’lgualtat.
e Administracio.
e Personal técnic encarregat de la prevencid de riscos laborals.??? empresa externa,
pressuost,

Calendaritzacio: Al final del primer semestre.

Mesura 10: Formar al personal encarregat de riscos laborals en perspectiva de génere i,
especialment, en prevencio, deteccidé i actuacido davant dels eventuals casos d’assetjament
sexual i/o per raé de génere.

Objectiu especific 4.2: Prevenir i coordinar les actuacions davant de I'assetjament sexual i/o per
rad de sexe en I'ambit laboral.

Descripcié de les accions:
e Dissenyar un programa formatiu en matéria d’assetjament.
e Sensibilitzcié sobre I'assetjament seuxal o per rad de sexe.

Indicadors de seguiment i avaluacio:
e Num. i tipus d’accions formatives realitzades.
e NUm. de persones segons sexe que han rebut formacio.

Responsable/s:
e Comissi6 d’lgualtat.
e Administracié.

Calendaritzacio: En el segon trimestre de I'any.
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AREA 5: VIOLENCIA DE GENERE

Objectiu general 5: Prevenir, detectar i actuar davant dels casos de violencia de
génere.

Mesura 11: Informar a la plantilla sobre recursos i serveis d’atencioé a la violéncia de genere, aixi
com drets de les empleades publiques victimes de violéncia de génere.

Objectiu especific 5.1: Donar a coneixer els recursos d’atenci6 i els drets de les victimes de
violéncia de genere entre la plantilla.

Descripci6 de les accions:

e Informar a la plantilla, mitjancant els canals de comunicacié habituals aixi com el web de
I'entitat, sobre els drets de les victimes de violéncia de génere, aixi com els drets especifics
de les empleades publiques victimes d’aquesta violéncia, a més dels serveis i recursos
d’atencid als casos de violéncia de génere.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e Num. d’accions formatives realitzades.

e NUm. de persones beneficiaries de la formaci6 per sexe.
e NUm. i tipus de comunicacions a la plantilla realitzades.
e NUm. i tipus de publicacions realitzades.

Responsables:
e Comissio6 d’igualtat

Calendaritzaci6: L’ultim trimestre de I'any.

Mesura 12: Revisar, avaluar i, si escau, introduir canvis en el Protocol d’actuacié en cas
de violencia de génere.

Objectiu especific 5.2: Coordinar les actuacions en cas de deteccié d’un cas de violencia de
génere entre les treballadores.

Descripcié de les accions:
e Revisar el nombre de vegades que s’ha activat el protocol i les actuacions que es van dur a
terme i avaluar la eficacia i els resultats obtinguts.
e Si escau, aprovar el protocol per part de la representacié sindical de I'entitat i/o el Plenari
de 'Ajuntament.
e Avaluar el grau de coneixement del protocol per part de la plantilla.
e Sijescau, publicar i difondre el protocol entre la plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacio:
e Num. de vegades que s’ha activat el protocol des de la seua data d’aprovacio.
e Num. d’actuacions realitzades durant I'Gltima activaci6 del protocol.
e NUm. de departaments, arees o personal técnic que participa en les actuacions
coordinades en el marc del protocol.
e Grau de coneixement del protocol per part de la plantilla.
e Num. de publicacions o comunicacions sobre el protocol realitzades.

Responsable/s:
e Comissié d’'lgualtat.

Calendaritzacio: I'actualitzacié del protocol en el segon trimestre de I'any 2025. Seguiment
continuat en cas de posar-ho en marxa.
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AREA 6: COMUNICACIO IGUALITARIA

Objectiu general 6: Garantir una comunicacié igualitaria i inclusiva.

Mesura 13: Elaborar i aprovar un reglament amb caracter obligatori en matéria d’ds no sexista i
inclusiu del llenguatge per a I'entitat.

Objectiu especific 6.1: Assegurar I's no sexista i inclusiu del llenguatge en la comunicacio
interna i externa de I'entitat.

Descripcié de les accions:
e Elaborar el Reglament.
e Aprovar el Reglament per part del Plenari de I'Ajuntament. MANCOMUNITAT
e Informar a la plantilla, a través dels canals habituals de comunicacio, sobre I'aprovacié del
Reglament i el seu caracter obligatori.
e Facilitar 'accés de la plantilla, a través dels canals habituals de comunicacié aixi com el
web de I'entitat, al document de Reglament.

Indicadors de seguiment i avaluacio:
e Num. de reglaments elaborats.
e Num. i data d’aprovacié del Reglament per part del Plenari de I'Ajuntament.
e NuUm. de comunicacions a la plantilla realitzades.
e NUm. de publicacions del Reglament realitzades.

Responsable/s:

e Comissié d’lgualtat.

e Ageéncia d’lgualtat de la Mancomunitat de Municipis de la Safor.

e Ageéncia de Promocio del Valencia de la Mancomunitat de Municipis de la Safor.

Calendaritzacio: L’ultim trimestre de cada any de vigencia del pla.

Mesura 14: Realitzar tasques de revisié de la documentacié i les comunicacions amb I'objectiu
d’evitar les formes sexistes i no inclusives de la llengua.

Objectiu especific 6.2: Assegurar I'ls no sexista i inclusiu del llenguatge en la comunicacio
interna i externa de I'entitat.

Descripci6 de les accions:

Revisar tots els documents i les comunicacions, tant de caracter intern com extern.

Detectar eventuals formes sexistes i no inclusives de la llengua.

Realitzar les modificacions oportunes amb I'objectiu de garantir I'is no sexista i inclusiu de la
llengua.

Dur a terme un registre dels documents i comunicacions revisades, aixi com de les modificacions
dutes a terme, i informar al respecte a la Comissié Técnica d’lgualtat.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

NUm. de documents revisats.

Ndm. de modificacions realitzades en els documents realitzats.

Grau d’implicacié de la plantilla en I'is no sexista i inclusiu de la llengua.

Responsable/s:
Tots els departaments i/o arees de treball de I'entitat.
Comissio d’lgualtat.

Calendaritzaci6: revisié anual. Al final de cada any.
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Mesura 15: Utilitzar I'espai web de I'entitat en matéria d’igualtat i prevencié de la violéncia de
génere amb I'objectiu de compartir amb la plantilla, perd també amb la ciutadania del municipi, el
treball realitzat des de I'entitat aixi com contigunt d’interés i actualitat en la matéria.

Objectiu especific 6.3: Promoure els valors igualitaris a través dels canals de comunicacié de
I'entitat.

Descripci6 de les accions:

e Dotar de contingut actualitzat I'espai al web de I'entitat.

e Publicar i compartir en I'espai online totes les tasques en matéria d’igualtat i prevencié de la
violéncia de génere realitzades per I'entitat, aixi com noticies, materials i altres publicacions
rellevants al voltant de la igualtat i la lluita contra la violéncia cap a els dones.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e Num. d’espais creats al web de I'entitat.

e NUm. de comunicacions realitzades a la plantilla.

e NuUm. i tipus de publicacions realitzades al espai web.

Responsable/s:
e Comissi6 d’lgualtat.
e Serveis informatics.

Calendaritzacio:
Actualitacio constant i revisié semestral dels continguts compartits.

Mesura 16: Utilitzar tots els canals de I'entitat i mitjans de comunicacié disponibles per a difondre
i publicitar el pla d’igualtat i les seues mesures de manera externa i interna.

Objectiu especific 6.4: Realitzar tasques de difusio i publicitat del pla d’igualtat.

Descripcié de les accions:

e Comunicar I'aprovacio del pla d’igualtat a la plantilla mitjangant els canals de comunicacié
interna habituals.

e Facilitar 'accés de la plantilla al document del pla d’igualtat.

e Publicar el pla d’'igualtat en el web de I'entitat.

e Coordinar-se amb els mitjans de comunicacio locals i comarcals disponibles per a difondre
I'aprovaci6 del pla d’igualtat de I'Ajuntament.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e NUm. de comunicacions realitzades.

e NUm. de canals de comunicacid utilitzats.
e NUm. de publicacions realitzades.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Serveis informatics.

e Mitjans de comunicacié comarcals.

Calendaritzaci6: Segon trimestre de I'any 2025.
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AREA 7: POLICIA LOCAL

Objectiu general 7: Garantir els drets i ’atencié de les victimes de violéncia de
génere.

Mesura 17: Dissenyar i impartir accions formatives en matéria d’atencié a les victimes de
violéncia de génere adrecades al cos de Policia local.

Objectiu especific 7.1: Sensibilitzar i formar al cos de Policia local en deteccié i actuacié davant
dels casos de violéncia de génere.

qué es agressio sexual, com comunicar, tipus de rr (denuncies, gc, pl, hospital...) formacio per a
valorar el que ha passat, com abordar la situacio.

Descripcié de les accions:

e Avaluar el nivell de formacié del cos de Policia local en la materia.

e A partir dels resultats de I'avaluacid, detectar necessitats formatives, dissenyar i impartir
accions formatives.

Indicadors de seguiment i avaluacié:

e NuUm. d’avaluacions realitzades.

Num. d’accions formatives dissenyades.

Num. d’accions formatives impartides.

NUm. de persones beneficiaries de la formacié per sexe.
Grau de satisfaccié amb la formacié rebuda.

Responsable/s:
e Comissio d’lgualtat.
e Policia local.
e recursos humans

Calendaritzacio: Segon trimestre de cada any de vigéncia.
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TAULA RESUM DELS OBJECTIUS | MESURES A DESENVOLUPAR

AREA 1. ACCES A L’OCUPACIO, CONTRACTACIO, CLASSIFICACIO | PROMOCIO
PROFESSIONAL; RETRIBUCIONS | CONDICIONS LABORALS.

Objectiu general 1: Garantir la igualtat entre dones i homes en I'accés a I'ocupacio, la
classificaci6 i la promoci6 professional

Mesura 1: registrar i analitzar la informacié i dades del personal desagregades per sexe que
permeta fer una analisis continuat de les variables suseptibles de fer un seguiement: nim. de
personal, altes i baixes, processos selectius i contractacions, etc.

Objectiu especific 1.1: Recollir informacioé sobre el personal i resoldre les possibles desigualtats
sorgides dins de la plantilla.

Mesura 2: Crear tribunals, comissions de seleccid i/o valoracid, aixi com organs de
representacié, segons el criteri de paritat entre dones i homes.

Objectiu especific 1.2: Incorporar la perspectiva de génere en I'accés a I'ocupacio i la promocié
professional.

AREA 2: CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR | PERSONAL

Objectiu general 2: Promoure 'accés del personal a les mesures de conciliacio de la vida
laboral, familiar i personal

Mesura 3: Crear una base de dades desagregades per sexe on registrar la informacié referent a
l'accés i el gaudiment de mesures de conciliacio per part del personal.

Objectiu especific 2.1: Recollir i analitzar informacié del personal en matéria de conciliacio.

Mesura 4: Realitzar tasques d’informacié i assessorament al personal sobre les mesures de
conciliacié disponibles.

Objectiu especific 2.2: Informar a la plantilla sobre les mesures de conciliacié existents.
AREA 3. FORMACIO | SENSIBILITZACIO DEL PERSONAL

Objectiu general 3: Formar al personal en igualtat d’oportunitats entre dones i homes i
sobre prevencio en violéncia de génere

Mesura 5: Dissenyar i implementar un pla formatiu en matéria d’igualtat i actuacié davant
de la violéncia de génere dirigit al personal.

Objectiu especific

3.1: Millorar la formacié del personal en igualtat

3.2: Millorar la formaciéper a la prevencié i actuacio contra la violéncia de génere.

Objectiu general 4: Sensibilitzar al personal davant de les desigualtats de genere i les
violéncies cap a les dones.

Mesura 6: Fixar un calendari de dates assenyalades al voltant de la igualtat i la lluita contra la
violéncia de génere amb l'objectiu de dur a terme esdeveniments commemoratius i/o tasques
d’'informacio del personal.

Objectiu especific 4.1: Realitzar accions de sensibilitzacié davant les desigualtats entre dones i
homes i la violéncia de genere dirigides al personal.

Mesura 7: Sistematitzar i difondre les dades i informaci6é dels diferents premis i concursos en
matéria de promocié de la igualtat de génere que convoca anualment I'entitat. (Relacié amb el
pla d’igualtat municipal i les actuacions en matéria d’igualtat.)

Objectiu especific 4.2: Realitzar accions de sensibilitzacié davant les desigualtats entre dones i
homes i la violéncia de genere dirigides al personal.

AREA 4. SALUT LABORAL
Objectiu general 4: Fomentar la salut laboral del personal desde la perspectiva de génere

Mesura 8: establir mesures amb perspectiva de génere en les revisions mediques amb
perspectiva de génere a les persones treballadores.
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Objectiu especific 4.1:Dur a terme accions de prevencio de riscos laborals amb perspectiva de
génere dirigides al personal. Prevenir els riscos laborals.

Mesura 9: Formar al personal encarregat de riscos laborals en perspectiva de génere i,
especialment, en prevencid, deteccié i actuacido davant dels eventuals casos d’assetjament
sexual i/o per ra6 de génere.

Objectiu especific 4.2: Prevenir i coordinar les actuacions davant de I'assetjament sexual i/o per
rad de sexe en I'ambit laboral.

AREA 5: VIOLENCIA DE GENERE
Objectiu general 5: Prevenir, detectar i actuar davant dels casos de violéncia de genere.

Mesura 10: Informar a la plantilla sobre recursos i serveis d’atencié a la violéncia de génere, aixi
com drets de les empleades publiques victimes de violéncia de génere.

Objectiu especific 5.1: Donar a coneéixer els recursos d’atencio i els drets de les victimes de
violéncia de genere entre la plantilla.

Mesura 11: Revisar, avaluar i, si escau, introduir canvis en el Protocol d’actuacié en cas
de violéncia de génere.

Objectiu especific 5.2: Coordinar les actuacions en cas de deteccié d’un cas de violéncia de
genere entre les treballadores.

AREA 6: COMUNICACIO IGUALITARIA

Objectiu general 6: Garantir una comunicaci6 igualitaria i inclusiva.

Mesura 12: Elaborar i aprovar un reglament amb caracter obligatori en matéria d’Us no sexista i
inclusiu del llenguatge per a I'entitat.

Objectiu especific 6.1: Assegurar I'is no sexista i inclusiu del llenguatge en la comunicacio
interna i externa de I'entitat.

Mesura 13: Realitzar tasques de revisié de la documentacio i les comunicacions amb I'objectiu
d’evitar les formes sexistes i no inclusives de la llengua.

Objectiu especific 6.2: Assegurar I'Us no sexista i inclusiu del llenguatge en la comunicacio
interna i externa de I'entitat.

Mesura 14: Crear un espai al web de I'entitat en matéria d’'igualtat i prevencié de la violéncia de
génere amb l'objectiu de compartir amb la plantilla, perd també amb la ciutadania del municipi, el
treball realitzat des de I'entitat aixi com contigunt d’interés i actualitat en la matéria.

Objectiu especific 6.3: Promoure els valors igualitaris a través dels canals de comunicacio de
I'entitat.

Mesura 15: Utilitzar tots els canals de I'entitat i mitjans de comunicacié disponibles per a difondre
i publicitar el pla d’igualtat i les seues mesures de manera externa i interna.

Objectiu especific 6.4: Realitzar tasques de difusio i publicitat del pla d’igualtat.

AREA 7: POLICIA LOCAL

Objectiu general 7: Garantir els drets i I'atencio de les victimes de violéncia de génere.

Mesura 16: Dissenyar i impartir accions formatives en matéria d’atencié a les victimes de
violéncia de génere adrecades al cos de Policia local.

Objectiu especific 7.1: Sensibilitzar i formar al cos de Policia local en deteccié i actuacié davant
dels casos de violencia de genere.

gue es agressié sexual, com comunicar, tipus de rr (denuncies, gc, pl, hospital...) formacié per a
valorar el que ha passat, com abordar la situacio.
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7. CALENDARITZACIO | IMPLEMENTACIO

D’acord amb les necessitats de I'entitat i d’acord amb les caracteristiques del pla, la
vigencia es fixa amb caracter quadriennal, de manera que el Il Pla d’lgualtat
d’Oportunitats entre dones i homes dirigit al personal de I'Ajuntament del Real de
Gandia estara vigent durant 2 anys a partir de la data d’aprovacio, fins que acabe la
legislatura.

Per tant, la previsié indica que entre els anys 2025 i 2027 es portara a terme la
implantacié, el seguiment i 'avaluacié del pla. Per al compliment de les mesures del pla,
cada any, la comissio d’igualtat elaborara un programa anual per a planificar els objectius
i les actuacions a realitzar per al seua aconseguiment.

Després de I'experiencia del primer Pla de la plantilla, pensem que la programacié anual
permet un millor funcionament ja que facilita el seguiment i I'avaluacié constant dels
objectius i activitats.

Des d’aquesta perspectiva, el cronograma sera anual, la qual cosa ens permetra
treballar les diferents mesures tots els anys, prioritzant unes sobre altres en funcié de les
necessitats.

Practicament, aquest segon pla és un seguiment del primer, reforcant les actuacions

realitzades al primer i realitzant aquelles que no es van aconseguir.
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8. SISTEMA DE SEGUIMENT | AVALUACIO

La Llei Organica 3/2007 estableix, en l'article 46, I'obligatorietat d'establir un sistema
de seguiment i avaluacio dels objectius fixats i les accions desenvolupades en el Pla
d'lgualtat.

El sistema de seguiment i avaluacio del pla és important per a garantir la seua viabilitat i
implementacio, ja que permet mesurar, periodicament i durant la seua vigéncia,
I'eficacia del pla i el grau de compliment dels objectius. A més, en el moment final,

possibilita avaluar I'impacte assolit entre el personal i 'organitzacio en general.

Cal destacar que el pla d’igualtat és un document viu, és a dir, esta en permanent
revisio: és susceptible a modificacions i adaptacions a les necessitats que poden anar
sorgint en qualsevol de les seues fases. En aquest sentit, les funcions de seguiment i
avaluacié son imprescindibles per a garantir 'adequat desenvolupament del pla

introduir les correccions i les millores que pugen ser necessaries.

Per a dur a terme les funcions de seguiment i avaluacié, la Comissié d'lgualtat realitzara,
almenys anualment, un informe de seguiment de les accions posades en marxa,
mesurant les possibles dificultats sorgides i les solucions empreses, a més del grau de
compliment dels objectius fins al moment. Aquesta analisi sera possible gracies a la
informacidé que els responsables de I'execucié de cada acci6 del pla remetran, de manera

continua, a la Comissio.

Per a facilitar la tasca de recollida de dades, s’ha dissenyat una fitxa d’implementacio i
seguiment® que les persones responsables de I'execucié de cadascuna de les mesures
hauran d’'omplir, a la fi de la posada en marxa d’aquestes, i fer arribar a la Comissié. Amb
les dades obtingudes, la Comissié realitzara l'informe de seguiment segons la

temporalitzacio anteriorment establida.

A més, a la fi de la vigencia del pla, al cap de 4 anys, la Comissié d’lgualtat realitzara
I'informe d'avaluacio final del pla. Aquesta avaluacié preveura, a més de l'avaluacio de
resultats i procés, una avaluacié d'impacte. L'avaluacié sempre haura de ser quantitativa i
gualitativa, i podra preveure a més de l'analisi de les fitxes de seguiment i avaluacio,

entrevistes als diferents agents implicats en el pla d'igualtat. L'informe final d'avaluacié
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incloura els resultats globals per arees d'actuacié i les propostes de millora. A més
analitzara I'adequacio de les accions, detectant les fortaleses i debilitats del pla després

de la seua posada en marxa.

Temporalitzacio Responsable
Informe de seguiment Anualment Comissié d’lgualtat
Informe d’avaluacio final A la finalitzaci6 del pla Comissié d’lgualtat

Ferramentes per al seguiment i I’avaluacié

Indicadors de seguiment i avaluacio

Fitxes de seguiment i recollida d’informacio
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9. ANNEX
1. Document de compromis politic

2. Constitucié de la Comissié d’lgualtat
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3. Fitxa de seguiment i avaluacio de les mesures

2. Nom de la mesura

4. Objectiu general assignat

6. Indicadors establerts

8. Descripcio de les accions realitzades

10. Cost de la mesura

I

12. Responsable/s

14. Data d’implementacié de la mesura (inici i final)

16. Data d’avaluacioé de la mesura

- e Municipis de la SAFOR



