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1. RESUM DADES DE L'ENTITAT LOCAL.

DADES DE L'ORGANITZACIO

RAO SOCIAL

MANCOMUNITAT DE MUNICIPIS DE LA VALL D’ALBAIDA

NIF

P4600028G

DOMICILI SOCIAL

Av. Sant Francesc, 8.

FORMA JURIDICA

ENTITAT LOCAL. ADMINISTRACIO LOCAL

PAGINA WEB

https://www.valldalbaida.es/

RESPONSABLE DE L'ENTITAT

NOM I COGNOMS ISMAEL VIDAL SANVICTOR
CARREC PRESIDENT
TELEFON 962388545

CORREU ELECTRONIC

president@mancovall.com
secretaria@mancovall.com

TIPUS D'ACTIVITAT

TIPUS D’ACTIVITAT

ENTITAT LOCAL

DESCRIPCIO
ACTIVITATS

PRESTACIO SERVEIS PUBLICS

AMBIT D'ACTUACIO

DISPERSIO GEOGRAFICA

COMARCA LA VALL D’ALBAIDA
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DIMENSIO DEL DOCUMENT

PLANTILLA DE
PERSONAL

DONES: 90(79,64%) HOMES: 23(20,35%) TOTAL: 113

ORGANITZACIO I GESTIO DE LA PLANTILLA DE PERSONAL

L'ENTITAT COMPTA
AMB DEPARTAMENT DE
RECURSOS HUMANS

En procés

Normativa
d'aplicacié al
personal de la
Mancomunitat

1. Text refos de 'Estatut basic de 1'empleat public.

2. Llei4/2021, de 28 de maig, de la Funcio Publica
Valenciana.

3. Relacid de Llocs de Treball publicada al BOPV
Numero 74 de 18 d'abril de 2023.

4. 1II Acord marc entre FVMP i les organitzacions
sindicals.

2. MARC NORMATIU.

A) Ambit Internacional

El principi juridic universal de la igualtat entre dones i homes impregna l'esperit de
diversos textos internacionals, aixi I’'ONU ha jugat un paper molt important en la
lluita pel reconeixement universal dels drets de les dones i per la integracio de la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes a l'agenda politica internacional. Tambeé
ha fet un treball important pel reconeixement del principi de no discriminacio i en

la inclusio de la perspectiva de génere a I'ambit dels drets humans.

La Carta de les Nacions Unides, signada en 1945 a San Francisco, ja recull
“definir i protegir els drets i llibertats de tot ésser huma, sense distincio
de raca, sexe, idioma o religio”.

La Comissié de 1a Condicié Juridica i Social de 1a Dona de 1946 es va
Ccrear per “preparar recomanacions sobre la promocio dels drets de
la dona en els sectors politics, economics, civils, socials i educatius”.

La Declaracié de Drets Humans de 1948 fa referéncia explicita a la
discriminacid per rad de sexe, afirmant que no pot haver-hi desigualtat
entre les persones per rad de sexe. Aquesta qliestio queda especificada al
Conveni sobre els Drets Politics de la Dona de 1952, que al nostre estat
Espanya es ratifica en 1973.

En 1979, 'Assemblea General de Nacions Unides va aprovar la Convencié
sobre 1'Eliminaci6 de totes les formes de discriminacié contra la dona
(CEDAW), on estableix que la participacié de la dona en igualtat és
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necessaria per a l'assoliment del benestar mundial. Va ser ratificada per
Espanya en 1984.

De les diferents Conferencies Mundials sobre 1la Dona, la més important ha
sigut la de Beijing (IV Conferéncia Mundial de les Dones), en 1995, pel gran
impuls a la promocid de la igualtat d’'oportunitats. Va fer palesa la
necessitat d’'una implicacid global de governs, agents socials i organismes
no governamentals. La Conferéncia ratifica com a valides les mesures
d'accié positiva com a formes legitimes d’'intervencié per a corregir
desigualtats, si bé son mesures de caracter temporal que tenen sentit
mentre existeixen aquestes desigualtats.

Els Convenis de 1'Organitzacié Internacional del Treball (OIT), sobretot
aquells que fan referéncia a la igualtat en la remuneracio o salaris (numero
100); els que aborden i pretenen minvar qualsevol discriminacié en
l'ocupacio (numero 111); aquells que aborden les responsabilitats familiars
de les persones treballadores (numero 156) i aquells que vetllen per la
proteccid de la maternitat (nUumero 183).

La Carta Social Europea aprovada pel Consell d’Europa a Tori, per la seua
defensa a unes condicions de treball equitatives, amb igualtat salarial i la
defensa de la proteccio de les persones treballadores.

B) Ambit de la Unié Europea
El Tractat de Roma de 1957, introdueix a l'article 14, el principi d'igualtat i
no discriminacio per rao de genere. A l'article 119 tracta vers I'ambit de la
igualtat retributiva per a un mateix treball, sense discriminacions per rad
de génere.

El Tractat de Maastricht de 1993, reconegué la implantacid de
mesures d'accio positiva per a les dones.

El Tractat d’Amsterdam de 1997, inclou de manera explicita la igualtat
entre dones i homes com un dels objectius de la Uni6 Europea, i assenyala
que l'accio positiva és un mitja legitim per a aconseguir la igualtat. A
partir d'aquest Tractat, la igualtat entre dones i homes es converteix en
una tasca prioritaria i essencial a la Unio Europea.

La Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea estableix el
principi d'igualtat de sexes en tots els ambits i inclou diverses
disposicions amb 1'objectiu de fomentar la igualtat entre dones i
homes.
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L'elaboracio de diverses Directives Europees sobre igualtat ha suposat la
transposicio d'aquestes a les legislacions estatals, si bé no tenen caracter
vinculant, si que comprometen els estats membres a aconseguir els
objectius delimitats deixant marge de llibertat per a les accions
programades per tal d’aconseguir-los.

La Directiva actual en vigéncia és la 2006/54/CE del Parlament Europeu,
del 5 de juliol de 2006, relativa a l'aplicacid del principi d'igualtat
d'oportunitats i igualtat de tracte entre dones i homes en assumptes
d'ocupacio. A més compta amb la finalitat d'integrar la perspectiva de
génere en totes les politiques comunitaries que influeixen de manera
directa i indirecta en aconseguir 1'objectiu d'igualtat entre dones i homes
(transversalitat de génere o estratégia mainstreaming) al mateix temps
gue arbitren accions especifiques en favor de les dones, per tal d’eliminar
les desigualtats persistents a la nostra societat).

Aixi mateix, la Unid Europea disposa de Plans d’Accio i Estratégies on
s’evidencia la linia d’actuacio referent a politigues publiques d'igualtat:
mitjancant 1'aprovacio de diferents programes comunitaris per la igualtat
entre dones i homes, aprovats i executats o desenvolupats des de 1'any 1982
fins a 'actualitat.

Per ultim, destaquem el Pla d’Accio de la Unid Europea en matéria de
génere (2016-2020). On s'inclouen com a arees prioritaries les segients:

e Augment de la participacio de la dona al mercat de
treball i promocio de la igual independéncia economica de
dones i homes.
e Reduir les disparitats entre sexes existents en retribucions, ingressos i
pensions, per combatre la pobresa entre les dones.
C) Ambit Estatal
El marc normatiu desenvolupat per la Unid Europea en politiques d'igualtat ha sigut
el referent per al desenvolupament de les politiques d'igualtat a Espanya.
L'article 14 de la Constitucié espanyola reconeix la igualtat legal de tota la
ciutadania i prohibeix la discriminacidé per radé de sexe. I l'article 9.2 diu que
“correspon als poders publics promoure les condicions perqué la llibertat i la
igualtat dels individus i grups siguen reals i efectives; remoure els obstacles que
impedisquen o dificulten la seua plenitud i facilitar la participacidé de tots els
ciutadans en la vida politica, economica, cultural i social”.
L'Estatut del Treballador estableix el principi de no discriminacid per rao de sexe
en les relacions laborals i la igualtat a l'ambit salarial. La Llei 39/1999 de 5 de
novembre per la promocio de la conciliacio de la vida familiar i laboral de les
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persones treballadores, introdueix canvis legislatius relacionats amb els permisos
de maternitat/ paternitat i les cures de la familia.

Llei 7/2007 de 12 d'abril, de l'estatut basic de I'empleat public a la seua disposicio 8a
exposa les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de
tracte i d'oportunitats en l'ambit laboral i, amb eixa finalitat, hauran d'adoptar
mesures dirigides a evitar qualsevol classe de discriminacio laboral entre dones i
homes. A més a més, les administracions publiques hauran d'elaborar i aplicar un pla
d'igualtat en el marc del seu conveni col-lectiu o acord de condicions de treball del
personal funcionari que siga aplicable, en els termes previstos en aquest.

Llei 7/1985, de 2 d’abril, de Bases del Regim Local, modificada recentment Reial
decret llei 9/2018, de 3 d’agost, de mesures urgents per al desenvolupament del pacte
d'estat contra la violéncia de genere. Retornen als municipis competencies per
lluitar contra la violéncia de genere i masclista, i a l'art. 28 s’explicita que les
administracions locals podran dur a terme activitats complementaries a altres
administracions dintre dels ambits educatiu, cultural, la promocié de les dones,
l'habitatge, la sanitat i la cura del medi ambient.

La Llei 1/2004 de 28 de desembre, de Mesures de Proteccié Integral contra la
violéncia de génere suposa un avenc important en la definici6 de la violéncia de
génere i segueix les recomanacions dels organismes internacionals donant una
resposta global, integral i multidisciplinaria, a la violéncia que s’exerceix contra les
dones, acollint aspectes preventius, educatius, socials, assistencials i d'intervencio
de cara a les victimes.

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, és
el desenvolupament normatiu del principi d'igualtat reconegut per la Constitucio, en
la seua Exposicio de motius recull la idea de la igualtat com a principi fonamental
de la llei, la qual cosa ha suposat que després de la seua entrada en vigor es
modifiquen diverses lleis per a adaptar-se a aquests principis.

En l'article 14, arreplega els criteris generals d’actuacio dels poder publics, i la
col-laboracié i coordinacié entre les diferents administracions publiques en
l'aplicacio del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats. Aixi mateix, en l'article
21, apartat 2, literalment diu: “Les entitats locals integraran el dret d'igualtat en
l'exercici de les seues competéncies i col-laboraran, a aquest efecte, amb la resta
d’administracions publiques”.

El Ple del Congrés dels Diputats va aprovar per unanimitat, en la sessio celebrada el
15 de novembre de 1'any 2016, una Proposicio no de Llei per la qual s'instava al Govern
a promoure la subscripcié d’'un pacte d’estat en matéria de Violéncia de Génere
entre les diferents administracions per tal de continuar impulsant politiques
publigues per a l'erradicacio de 1a violéncia sobre 1la dona com una politica d'Estat.

El Reial decret 1lei 6/2019, d’'1 de marc, de mesures urgents per a la garantia de 1a
igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes en el treball, incorpora canvis
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molt significatius en la Llei organica 3/2007, en matéria de plans d'igualtat, en
resum:

e S’estableix l'obligatorietat a totes les empreses amb una plantilla de
personal igual o superior a 50 persones a elaborar i desenvolupar un
pla d'igualtat al seu si.

e S’enumeren les arees i continguts que ha de contenir un pla d'igualtat:
-Diagnosi de situacio negociada, si és el cas.

-Objectius a aconseguir en concordanca amb les estratégies i
practiques dirigides a la seua consecucio.

-Sistemes eficients i eficacos per al seguiment i avaluacidé de les
mesures i accions contingudes al Pla d'Igualtat.

e S’estableix un registre REGCON on s'inscriuen els plans d'igualtat
d’ambit privat.

e Ordena al Govern (mitjancant 1'art. 46.6 de la Llei organica 3/2007) a dur
a terme el desenvolupament reglamentari dels plans d'igualtat.

El Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el
seu registre i queda modificat el Reial decret 713/2010, naix per donar compliment
de l'establert a l'art. 46 de la Llei organica 3/2007. Servint d'instrument per a
impulsar la igualtat real i efectiva entre dones i homes tal com alld que disposen els
articles 9.2 i 14 de la Constitucio espanyola, i 1'art.14 de la Llei organica 3/2007, donat
que els plans i les mesures d'igualtat a les empreses s6n un instrument eficac per
combatre possibles maneres de discriminacio a l'ambit de les organitzacions a 1'hora
que promouen canvis culturals i socials que eviten biaixos i estereotips de génere,
els quals actuen com a entrebancs d'una igualtat real i efectiva. A més a més, els
plans d’'igualtat milloren les imatges, clima laboral i rendibilitat de les
organitzacions, millorant les relacions laborals i personals entre els membres de la
plantilla. Aixi mateix, el decret que els plans d'igualtat incloent-hi la diagnosi
hauran de ser objecte de negociacid amb la representacid legal de les persones
treballadores.

D'altra banda, el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre
dones i homes, assenyala que els plans d’igualtat han d'incloure un Registre
Retributiu, aixi com una Auditoria Retributiva que comprove si les retribucions al si
de les organitzacions, d'una manera transversal i completa, compleixen amb
l'aplicacio efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes en materia de
retribucions.

De conformitat amb el sistema retributiu del personal (Relacio de llocs de treball
-RPT-) 0 d'altres instruments emprats per a l'ordenacid i classificacio del personal,
les normes 1 principis vers l'objectivitat, prohibicié de l'arbitrarietat i 1a publicitat
i transparéncia de les actuacions administratives evitarien tota possibilitat de
discriminacio, de génere o d'altres circumstancies, i en cas d’existir, serien
publiques (reflectides en documents i publicacions oficials i a la seu electrdnica de
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la Mancomunitat de Municipis de la Vall d’Albaida), amb la possibilitat de ser
recorregudes pel fet de contravindre el principi d'igualtat.

La RLT de la MMVA és un instrument d'ordenacié i classificaci6 del personal,
entenem, per tant, que es dona cobertura a alld que es disposa al Reial decret
902/2020 en materia de transparéncia retributiva. A aquest efecte s’ha de tenir en
compte que aquest instrument no contempla la totalitat de la plantilla del personal,
donat que l'ultima actualitzacid es va fer en data 3 de juliol de 2023. Amb aquests
instruments i la normativa continguda als dos RD citats anteriorment avancem en el
compliment dels Objectius de Desenvolupament Sostenible (ODS Agenda 2023), parant
el focus en els ODS 5 (Igualtat de Génere. Aconseguir la igualtat de génere i
empoderar a les dones i xiquetes), ODS 8 (Treball decent i creixement econdmic) i
ODS 10 (Reduccio de les desigualtats). Concretament ens esforcem a complir les
segients metes:

-Posar fi a totes les formes de discriminaci6 contra les dones.

-Eliminar les diferents formes i manifestacions de les violéncies que s’exerceixen
contra dones 1 xiquetes tant en I'ambit public com privat.

-Assegurar la participacio plena i efectiva de les dones i la igualtat d’oportunitats
per al lideratge.

-Reconéixer les aportacions i la importancia social de 1'ambit de les cures i
fomentar la corresponsabilitat familiar i un repartiment equitatiu de les tasques de
la llar i de cures (associades tradicionalment a les dones).

-Aconseguir una ocupacio plena i productiva, el foment del treball decent, des d'una
perspectiva inclusiva, parant atencio en les persones joves, les persones amb
discapacitat i desenvolupant una igualtat retributiva per treball d'igual valor.
Resoluci6 de 16 de marc de 2023, de la Secretaria d'Estat de Funcid Publica, per 1a
gual es crea el Registre de Plans d’'Igualtat de les administracions publiques i els
seus protocols contra l'assetjament sexual i l'assetjament per rao6 de sexe.

D) Ambit Autonomic

Llei 9/2003, de 2 d'abril, de la Generalitat Valenciana per a la Igualtat entre dones i
homes.

El Decret 133/2007 del Consell, pel qual es regulen les condicions i requisits per al
visat dels Plans d'Igualtat de les empreses a la Comunitat Valenciana.

Llei 7/2012 de 23 de novembre, integral contra la violéncia sobre la dona a 'ambit de
la Comunitat Valenciana.

Llei 8/2017, de 7 d'abril, integral del reconeixement del dret de la identitat i
expressio de génere de la Comunitat Valenciana.

Pacte Valencia contra la Violéncia de Génere i Masclista, compromis subscrit el 18
de setembre de 2018 per les institucions i les organitzacions socials de la Comunitat
Valenciana.
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Llei Valenciana per la igualtat de les persones LGTB de 21 de novembre de 2018 (en
vigor des del 4 de setembre de 2018).

3. Compromis Institucional de 1la MMVA.

MANCOMUNITAT
DE MUNICIPIS
DE LA VALL D’ALBAIDA

o MANCOMUNITAT SISTEMA PUBLIC
DE MUNICIPIS VALENCIA DE @
DE LA VALL D'ALBAIDA SERVEIS SOCIALS

COMPROMIS INSTITUCIONAL
PER PART DE LA MANCOMUNITAT DE LA VALL D'ALBAIDA

La Mancomunitat de la Vall d’Albaida declara el seu compromis en
l'establiment i desenvolupament de politiques que integren la igualtat de
tracte i oportunitats entre dones i homes, sense discriminar directa o
indirectament per rao de sexe, aixi com l'impuls i foment de mesures per
aaconseguir la igualtat real dins de la nostra entitat, establint la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes com a principi estratéegic de la nostra
politica organitzacional/institucional, d’acord amb la definicio d'aquest
principi com s'estableix en la Llei Organica 3/2007, de 22 de marc, per a la
igualtat efectiva entre dones i homes al seu article 46 (LOIHM).

President de |a Mancomunitat de Municipis de Ia Vall ¢Albaida

Data Signatura : 16/07/2024
HASH: ad2c315846951411743d4250aaaagb3

ISMAEL SANVICTOR VIDAL (1 de 1)

aames

En tots i cadascun dels ambits en qué es desenvolupa l'activitat
d'aquesta entitat, des de la seleccid fins a la promocid, passant per la
politica salarial, 1a formacid, les condicions de treball i ocupacio, la salut
laboral, lordenacié del temps del treball, la conciliacié i 1la
coresponsabilitat, aixi com en tot alld que concerneix a la transformacio
de la cultura organitzacional i 1la millora de les condicions laborals de la
plantillaiel climalaboral al side l'entitat, assumim el principi d'igualtat
d'oportunitats entre dones i homes , aixi com manifestem el nostre
compromis per tal d’erradicar qualsevol tipus de discriminacio per rad de
sexe.

Els principis enunciats es portaran a la practica a traveés de la
diagnosi, analisis, redaccio, elaboraci¢ i avaluacio del IT Pla d'Igualtat
d’'Oportunitats, amb la finalitat d’avancar en la consecucio de la igualtat
real i efectiva entre dones i homes en la nostra entitat.

es/

Signat al marge,
Ismael Sanvictor Vidal

President de la Mancomunitat de la Vall d’Albaida

Cadi Validacio: 7P372SQJAGXYWGH2Q2JCTQHCW
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4. Principis inspiradors.

Les desigualtats presents a la nostra societat sovint no son deliberades ni
molt menys facils de detectar, ja que s’hi troben arrelades en sup0sits culturals a la
base o0 estructura de les relacions socials , que sovint s'hi troben estereotipades o
mantenen biaixos en tant el génere, marcant rols i comportaments socials
diferenciats entre dones i homes, aquesta diferéncia no seria dolenta socialment si
aquests comportaments o rols no obelren a jerarquies de prestigi i relacions de
poder desiguals, sovint a la nostra societat i al conjunt dels seus ambits s’ha donat
superioritat al masculi, invisibilitzant sovint el femeni i menyspreant les seues
aportacions. Aquesta desigualtat en les relacions humanes s'ha vist reforcada per
una divisio sexual del treball i l'androcentrisme present al conjunt de la nostra
societat, on el que és masculi s'ha convertit en norma universal de la humanitat,
generant fortes desigualtats entre homes i dones, que sovint no han rebut el mateix
tractament.

Aixi aquest II Pla d'Igualtat s’ha dissenyat amb la intenci6 de reestructurar,
de forma igualitaria, l'organitzacid interna de la Mancomunitat de Municipis de la
Vall d’Albaida i, d’aquesta manera, actuar com un mirall de bones practiques per al
conjunt de la societat, adoptant politiques més equitatives, participatives,
inclusives, que integren una necessaria perspectiva de génere i que siguen capacos
d’adaptar-se a les necessitats socials actuals de caminar cap a una igualtat efectiva
entre dones i homes, remoure els obstacles que fan possible al seu si diferents
desigualtats i que ens ajuden a erradicar les diferents expressions de discriminacié
1 violéncia. Aquest Pla d'Igualtat presentara de manera general les segients
caracteristiques:

-Oferir un marc ordenat de mesures que requerira un seguiment, estudi i
avaluacio del seu grau d'implantacio i ressenya dels indicadors emprats en aquestes
fases de seguiment 1 avaluacio.

-Parteix d’'una diagnosi de situacid, ajustant-se a aquesta en tot moment i
parant esment en 1'analisi de les discriminacions que es puguen donar dintre de
l'organitzacio i en les seues caracteristiques concretes.

-Aquest pla cercara fer efectiu el principi d'igualtat de tracte i oportunitats
entre dones i homes corregint aquelles discriminacions que es puguen donar per rao
de sexe.

-Les mesures incloses i accions d’aquest pla han estat negociades igual que el
Protocol contra l'assetjament sexual i l'assetjament per radé de sexe de 1la
Mancomunitat de Municipis de 1a Vall d’Albaida.

D'aguesta manera, el present Pla d'Igualtat s’estructura en diferents arees com son:
accés a l'ocupacio, la formacio, retribucions i classificacié professional, promocio,
prevencid d'assetjament sexual i per rad de sexe, conciliacié de la vida familiar,
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laboral i personal, foment de la corresponsabilitat familiar i en l'ambit de les cures
1 Us d'un llenguatge i imatge no sexistes.

S’establiran  dintre d’'aquest Pla mesures d’'accio positiva, que tindran un
caracter temporal i hi estan pensades per tal de remoure situacions, prejudicis,
comportaments i practiques culturals, socials i laborals que impedisquen a
determinats grups arribar a situacions reals d'igualtat. Aquestes mesures intenten
pal-liar i corregir aspectes com:

La discriminacié directa. Situacid que es dona quan una persona o col-lectiu és
tractada de manera diferenciada i amb cert prejudici pel simple fet de pertanyer a
un determinat col-lectiu.

La discriminacié indirecta. Situacid que es dona en aquelles actuacions que
malgrat la seua aparent neutralitat, generen efectes adversos sobre determinats
col-lectius sense obeir a justificacions raonables, produint o perpetrant
discriminacions.

Dintre d’aquest Pla d'Igualtat cobraran especial rellevancia aquelles mesures
i accions dintre de 1'ambit laboral, perqueé la incorporacio de les dones al mercat
laboral i de treball els procura una independeéencia econdomica, independéncia que
considerarem com un dels objectius a aconseguir i com un pilar inalienable a 1'hora
de fer efectiu el principi d'igualtat. Trobarem doncs com a objectiu general 'empeny
institucional per tal de bastir les eines necessaries per a corregir situacions de
discriminacid per rad de sexe, bastint tot un conjunt de mesures que ens ajuden a fer
efectiu el principi d’'igualtat i facen realitat la plena igualtat entre els treballadors i
treballadores d’aquesta entitat comarcal, la Mancomunitat de Municipis de la vall
d’'Albaida.

A més a més, trobarem tot un seguit d’objectius especifics com ara: la millora
de la qualitat de vida familiar, laboral i personal de la plantilla de personal, afavorir
les capacitats i habilitats de la plantilla, augmentar la motivacio, el compromisila
satisfaccid i la qualitat de les relacions laborals, disminuir l'estrés, 1'ansietat i els
processos de depressio en la plantilla, minvant les causes que produeixen sovint
baixes laborals, potenciarem la imatge corporativa de l'entitat i el seu compromis
amb valors etics com la igualtat i per ultim buscarem millorar el clima laboral amb
equitat retributiva i l'objectivitat en els criteris de descripcio i valoracio6 dels 1locs i
ofertes de treball que es donen al si de 1'entitat.

Per tal d'aconseguir els objectius a desenvolupar al II Pla d'Igualtat de 1la
Mancomunitat de Municipis de la Vall d’Albaida atendrem de manera especial els
seglients principis:

e Igualtat de tracte: Descriure i analitzar qualsevol dels obstacles i
discriminacions basades en el sexe de les persones, tant aquelles que es
donen de manera directa com indirecta.

e Respecte a la diversitat i a la diferéncia: El cami cap a la igualtat ha
d'assegurar el respecte cap a les diferéncies existents entre dones i homes al
llarg de les seues vides, aixi com tenir en compte les seues necessitats,
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interessos, expectatives, vetllant per tal que aquestes no augmenten ni
perpetuen les desigualtats existents per rad de génere. També pararem
esment en tenir en compte altres situacions que puguen produir
discriminacions a la nostra societat (procedéncia o origen, l'orientacid
sexual, que siga una persona amb discapacitat...). Aquestes desigualtats
originen de vegades discriminacions multiples que poden donar-se en una
mateixa persona o col-lectiu i necessiten ser abordades des d’'una perspectiva
interseccional (Teoria formulada originalment per Kimberlé Crenshaw).
Transversalitat de génere: L'adequacié de la intervencid al principi
d'igualtat és aplicable a tots els departaments, serveis, organismes i
societats de 1'administracié publica. Les accions correctores de les
desigualtats presents han de ser ateses de manera global, donat que moltes
d'aquestes soOn estructurals i requereixen esforcos globals i compartits per
totes 1 cadascuna de les persones d'aquesta entitat.

Col-laboracié: Per a una intervencid efica¢ i integral cal destacar la
necessitat de col-laboracié i coordinacidé entre departaments, amb altres
institucions, associacions de dones i d'altres agents socials, cal tenir en
compte que els plans sén com organismes vius, van nodrint-se amb el temps,
creixen amb el conjunt d’experiéncies i mesures correctores i aplicades

a les realitats que volem canviar i millorar. Per desenvolupar el present pla
cal actuar en xarxa i com a institucié actuar com un mirall de bones
practiques de cara a la societat, invertint nombrosos esforcos i recursos
especialitzats que s’encaminen en la consecucio del nostre objectiu principal,
caminar amb

decisidé per aconseguir una efectiva igualtat d'oportunitats entre dones i
homes.

5. Parts subscriptores del Pla. Acta negociacié comissi6é negociadora

El present Pla d'Igualtat ha estat subscrit per la Comissio Negociadora en data
11 de juliol de 2024. La composici6 de la qual és:
e Ismael Sanvictor Vidal. President de la Mancomunitat de Municipis de
la Vall d’Albaida.
e Iolanda LOopez Palmer. Representacié RRHH de la Mancomunitat de
Municipis de 1la Vall d’'Albaida.
e Paula Garcia Gironés. Agent d'Igualtat i coordinadora del Pla d'Igualtat.
e David Vidal Vidal. Representant de la RLT MMVA, delegat de personal del
sindicat CCOO PV.
e Lorena Moscardd Segui. Representant de la RLT MMVA, delegada de
personal del sindicat CCOO PV.
e Nuria Galiana Osca. Representant de la RLT MMVA, delegada de personal
del sindicat MMVA.
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Les parts negociadores han acordat que la comissido negociadora té les seues
funcions i competéncies:

a) Negociar i elaborar la diagnosi de les mesures que conformen el Pla
d’'Igualtat.

b) Identificar les mesures prioritaries, que puguen millorar els resultats de la
diagnosi, 1'ambit d’'aplicacié d’'aquestes, els mitjans necessaris perqué es
puguen implantar, les persones responsables o departaments, cronograma
d’actuacions.

c) Desenvolupar les accions contingudes al Pla, fer el seguiment de les accions,
crear els indicadors de seguiment i avaluacio.

d) Recollir els indicadors de mesura i recollida de la informacio per poder fer el
seguiment i avaluar les accions i mesures contingudes al Pla.

e) Remetre el Pla d'Igualtat negociat i provat a l'autoritat laboral competent a
l'efecte del seu registre, diposit i publicacio.

f) Donar impuls a les accions que s'inclouen i informar i sensibilitzar el conjunt
de la plantilla de personal vers la importancia d'aquestes i del seu
compliment.

Les persones que deixen de formar de la Comissio Negociadora seran reemplacades
per aquesta (vacants, dimissions, abséncies, finalitzacio del mandat, sempre i quan
siga per impossibilitat o causa justificada). En el suposit de substitucié es
formalitzara per escrit la data de substitucid i motiu que ha originat aquesta,
indicant dades (nom, cognoms, DNI i carrec) tant de la persona substituida com de la
persona que ostenta la nova representacio. Aixi mateix, els documents que aquesta
Comissié puga generar s'annexaran al Pla d'Igualtat (acta de constitucio de la
Comissio d’'Igualtat, reglament de funcionament, acta d’aprovacio del Pla, actes
reunions...).

6. Diagnosi de situacié.
INTRODUCCIO

Per a l'elaboraci¢ del II Pla d'Igualtat de la Mancomunitat de Municipis de la Vall
d’Albaida, en cadascuna de les seues fases, s’ha emprat un pla de treball que conjuga
l'aplicacio de técniques de recollida de dades tant quantitatives com qualitatives,
per tal de poder oferir una imatge fixa de l'entitat sobre la situacio d'igualtat.
Els documents emprats en aquesta avaluacié s'han basat en dades i documents
elaborats per la Secretaria-Intervencio, Personal i, han estat aprovats en Mesa de
Negociacid, i compta amb la participacid dels i les representants sindicals de la
MMVA, també hem recollit dades de la RLT aprovada en 2023.

Aixi mateix, el questionari qualitatiu s’ha elaborat atenent el context per
recollir la percepcio general de les persones que conformen la plantilla de personal
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en tant a la realitat d’aquesta entitat en matéria d'igualtat d’oportunitats entre
dones i homes. Orientant el formulari o enguesta que es va remetre per correu
electronic al conjunt de la plantilla el 23/07/2024 , les persones que formen part de la
plantilla de personal van tenir fins al 16/09/2024 de termini per contestar el
formulari. Per facilitar la participacié de la plantilla hem elaborat un formulari de
Google, l'enllac per accedir a aguest es va enviar per correu electronic animant a la
participaci¢ de la plantilla.

A la MMVA, aixi com en la nostra societat, encara romanen biaixos de génere en els
quals hem de parar la nostra atencio. D’entre les dades analitzades podem extraure
en resum aquests resultats:

« Cal treballar amb dades desagregades per sexe de manera constant i
actualitzada, aixd ens ajudaria a oferir una imatge meés real de la plantilla de
personal.

+ Al si de la Mancomunitat de Municipis de la Vall d’Albaida, no es treballa amb
dades desagregades per sexe, aix0 dificulta enormement 1'adopcid de propostes de
millora per poder implementar i desenvolupar la perspectiva de génere a l'entitat.

« S’observa una divisid sexual del treball sobre la base de la segregacio
d'ocupacions detectada, les dones que troben sobre representacio a la plantilla, es
concentren (horitzontal i vertical) de dones als ambits més socials i als grups de
cotitzacid i titulacié més baixos.

+ E1 sostre de vidre i el terra enganxos s'observen a les dades analitzades i en la
percepcio de la plantilla recollida al formulari.

- S'observen biaixos de génere i aquests adjudiquen rols sexistes (que emanen de
la divisio sexual dels treballs).

a) Dades qualitatives

La unitat administrativa de la comarca de la Vall d’Albaida concentra a la seua
demarcacio 34 municipis: Agullent, Aielo de Malferit, Aielo de Rugat, Albaida,
Alfarrasi, Atzeneta d'Albaida, Bélgida, Bellus, Beniatjar, Benicolet, Beniganim,
Benissoda, Benissuera, Bocairent, Bufali, Carricola, Castelld de Rugat, Fontanars dels
Alforins, Guadasseéquies, Llutxent, Montaverner, Montitxelvo, 1'Olleria, Ontinyent,
Otos, el Palomar, Pinet, la Pobla del Duc, Quatretonda, el Rafol de Salem, Rugat,
Salem, Sempere i Terrateig. La capital de comarca és Ontinyent, amb un total de
poblacio de 36.112 persones habitants.

Després de la convocatoria d’eleccions autondomiques i municipals l'any 2023, els
municipis de la nostra comarca han quedat governats per alcaldes i alcaldesses
segons l'index de participacid que veiem al seglent grafic:
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ALCALDIES
Comarca: Vall d’Albaida

W Alcaldes

W Alcaldesses

Trobem una representacio desequilibrada d’homes i dones a les alcaldies dels
municipis de la comarca, trobem major representacié d’alcaldes que d'alcaldesses
(dels 34 municipis, 22 estan governats per homes (64,70% del total) i 12 estan
governats per dones (35,29%).

ORGANIGRAMA DE LA MANCOMUNITAT DE MUNICIPIS DE LA VALL D'ALBAIDA

PLENARI
1
PRESIDENCIA > JUNTA DE GOVERN
1 1 l 1 1 1 l 1
i 2 3 a 5 6 7 8
l l
o 10

Respecte a la composicio del plenari de la Mancomunitat el conformen 2 persones
representants per cadascun dels 34 municipis meés el secretari Interventor de
l'entitat, és a dir, 69 persones de les quals 42 son homes (el que suposa un
percentatge de participacié del 60,86%) mentre 27 s6n dones (amb un percentatge de
participacio del 39,13%), les dades mostren un lleuger desequilibri en la participacio,
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malgrat que s’estiga a prop del 60/40. La composicid de representants al plenari esta
meés equilibrada que la d'alcaldes i alcaldesses que hem vist anteriorment.

Representacié institucional i composicié dels 6rgans de govern desagregats per
sexe

PLE DE LA MANCOMUNITAT JUNTA DE GOVERN

m HOMES m HOMES
m DONES m DONES

S'observa als anteriors grafics un major desequilibri de representacid per sexe a
l’0rgan de la Junta de Govern que al plenari de la MMVA.! Les arees de treball i gestid
ressenyades a l'organigrama son majoritariament gestionades per homes (7 de les 10
arees el que suposa un 70%, mentre el 30% restant son gestionades per conselleres
dones), s'observen certs biaixos de génere en la delegaci¢ de les arees relacionades
amb la gestid econdmica, d'infraestructures, residus, medi ambient i agricultura sén
gestionades per homes, mentre les relacionades amb la gestio del turisme, educacio,
cultura i joventut s’'hi troben gestionades per dones, és cert, que es trenca bastant
amb la tendéncia tradicional amb la gestio dels serveis socials, la igualtat, sanitat i
el Projecte Trévol, que s’hi troben delegades a un home.

Respecte al sexe i edat dels membres de 1a plantilla

Dades Proporcionades per la Mancomunitat de Municipis de la Vall
d'Albaida (MMVA)

25
20
15
10
5
- B

Menys de 20 De 20 fins 29 De 30 fins 39 De 40 fins 49 De 50 fins + TOTAL
anys anys anys anys anys

m Dones Homes
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Index de concentracié per edat

100 %
90 %
80 %
70 %
60 %

® HOMES
m DONES

50 %

40 %

30 %

20%

10 %

0%
De 20-29 anys De 30-39 anys De 40-49 anys De 50 fins + anys

Index de distribucié per edat

HOMES
® De 20-39 anys
De 40-49 anys
® De 50-+ anys
DONES

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

Hem elaborat els segients grafics atenent a les variables d’edat i sexe. Veiem com a
les dades facilitades per la Mancomunitat de Municipis de la Vall d’Albaida 1i les
dades recollides per l'agent d'igualtat redactora del present Pla mitjancant
formulari —questionari facilitat al conjunt de 1a plantilla, el conjunt de personal que
treballa a aquesta entitat municipal esta conformat per 113 persones, en el moment
de recollida de dades per establir la diagnosi d’aquest pla (durant els mesos de gener
a juny de 2024). La distribuci6 de la MMVA respecte al factor de sexe mostra una clara
feminitzacid de la plantilla de personal, és a dir, trobem una sobrerepresentaci¢ de
dones, amb un 77,87% de la plantilla conformada per dones (88 dones) i l'altre 22,12%
restant per homes (en concret 25 homes).

Veiem com la participacio de la plantilla atenent la variable sexe troba una
sobrerepresentacio femenina que genera una plantilla desequilibrada si
atenem el sexe de les persones que la conformen, variable amb tendéncia
repetida a la major part de franges d’edat. Si observem la distribucio per edats
de la plantilla trobem preséncia de membres de la plantilla al conjunt de
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franges de mostra de la grafica llevat de persones situades a la franja d'edat de
persones amb menys de 20 anys, franja amb nul-la representacio. Si atenem el
total de treballadors i treballadores concentrats a una franja d'edat, trobem
que la franja d'edat on hi ha major representacio d’'ambdds sexes és la franja
d’edat més alta, composta per un nombre de persones amb 50 0 més anys (amb
un total de 52 persones), aixd suposa un 46,01% de la plantilla concentrada en
aguesta franja d’edat (amb moltes persones a prop de la seua jubilacio).

Si dintre de la mateixa franja observem el variable sexe trobem una major
representacié de dones que d’homes, tendéncia que es repeteix a cadascuna de
les franges d'edat donada la sobre representacié femenina de la plantilla de
personal (mentre unes s'hi trobaran representades en un percentatge d'un
76,92% 0 un total de 40 dones en aquesta franja, els altres suposarien el 23,07%
restant o un total de 12 homes concentrats en aquesta franja),

La segona franja d'edat més representativa de la plantilla inclou un ventall
d’edats compreses entre els 40-49 anys (amb un percentatge de participacio del
29,20% de la plantilla, amb un total de 33 persones), on trobem també major
representacié de dones, la preséncia de les dones a aquesta franja suposaria un
75,75% amb un total de 25 dones, mentre la d’homes suposaria un percentatge
de participacio del 24,24% amb un total de 8 homes.

Aquestes dades per si mateixes i aflllades de la resta del diagnostic nomes
tenen un caracter descriptiu i caldra relacionar-les més endavant amb altres
variables com ara tipus de jornada o antiguitat.

Crida l'atencio el fet que les franges amb més representacio de personal siguen
les de major edat, franges on s'agrupa un nombre de 92 persones, cosa que
suposa un 83,63% del total de la plantilla de personal, fet que indica que segons
el comput general la plantilla de la Mancomunitat de Municipis de la Vall
d’Albaida es troba bastant envellida. Com veiem a la grafica no trobem
representacio de la plantilla de personal a la franja de menys de 20 anys, iles
dues franges de menys edat solament agrupen un total de 28 persones, la qual
cosa suposa un 24,77% del conjunt de 1a plantilla.

Distribucié de dones i homes Segregacio horitzontal

Entenem la segregacio horitzontal com la distribuci¢ desequilibrada d’homes i
dones en les diferents arees i departaments en qué la Mancomunitat de
Municipis de la Vall d'Albaida organitza i distribueix els treballs. Com ja hem
vist amb anterioritat, aquesta entitat esta conformat majoritariament per
dones, les quals representen un 77,87% del total de la plantilla de personal, a
meés a mes, analitzarem a continuacio la preséncia d’homes i dones en les
diferents arees de treball per tal d’'establir la representaci¢ que cadascun dels
sexes té en cascuna d'ells, amb la finalitat de determinar si hi ha sobre
representacid o infrarepresentacid d’algun dels dos sexes. Per 1la composicié de
la plantilla municipal , trobarem sobre representacio de dones al conjunt de
departaments o arees organitzatives, cal destacar com que gran part de la
plantilla pertany a Serveis Socials (tant de 1'atenci6o primaria basica Serveis
Socials Generals + Unitat d'Igualtat, com de l'atencié primaria especifica
membres de la plantilla adscrits al Projecte Trévol), molts dels treballs i

18
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personal d'aquests departaments estan feminitzats, per tant, sera molt més
gran la participacid de dones de la plantilla de personal.

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA DE PERSONAL PER GRUP DE COTITZACIO I SEXE

475
42,5
37,5
32,5
21,5
22,5
17,5
12,5
75
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Al A2
HOMES 3 5

DONES 9 38
TOTAL 12 43

m HOMES
m DONES
TOTAL

C1 E
9

10 18 10
19 23 13

C.OC.OOUJ.
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INDEX DE DISTRIBUCIO (GRUP/SEXE)

INDEX DE DISTRIBUCIO (GRUP/SEXE)

100 %
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%

DONES HOMES

A 1a plantilla de personal de la Mancomunitat de Municipis de la Vall d’Albaida, amb
una sobrerepresentacié de dones a la plantilla, si analitzem el darrer grafic tenint
en compte els percentatges de representativitat en cadascuna de les categories
laborals en cadascun d’ambdods sexes trobem:

-La representacidé d’homes a la categoria laboral més alta de 1'administracio (Al) és
major que la de les dones (d'entre els 25 homes un 12% s'hi troba en aquesta franja,
mentre que de les 88 dones solament un 10% se situa en aquesta franja).

-Hi ha major concentracidé d’ambdos sexes en la franja de representacio dels A2, en
aguesta franja troben el 20% de concentraciéo dels 25 homes i un 43,18% de
concentracio de les 88 dones. Aquesta es franja on es concentra la major part de la
plantilla, i la franja categoria més representativa de les dones que treballen a
l'entitat.

-Trobem que la franja més representativa entre els homes que treballen ala MMVA ,
és la relativa a la categoria dels Cl1, que suposa un 36% dels homes que treballen a
l'entitat.

-La franja representativa de la categoria C2 també concentra gran part de la
plantilla, seria la segona mes representativa de la plantilla, amb un total de 23
persones (18 dones i 3 homes)-

-Respecte a la categoria E, la categoria més baixa que trobem a l'entitat troba una
representacid semblant si atenem la variable sexe un 12% dels homes que treballen
en l'entitat ho fan en agquesta categoria, mentre en el cas de les dones que treballen
a l'entitat el percentatge és d'un 11,36%.

-Trobem una major representacié de dones en els grups A2, C1 i C2 deguda la
feminitzacié dels ambits socials i d’ocupacions vinculades a les cures i a funcions
administratives  (servei d'ajuda a domicili, personal d’administracio
tradicionalment feminitzades). Trobem major preséncia de dones a la plantilla
perqué gran part d’aquesta pertany als Serveis Socials, ambit feminitzat.
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Trobem dos conceptes esclaridors per veure i analitzar la situacié de dones i
homes en l'entorn laboral:

- Terra enganxos: El terme terra enganxos fa referéncia a la barrera
invisible que conformen les tasques i carregues que culturalment
s'associen a les dones i que impedeixen el desenvolupament de la seva
carrera professional en igualtat de condicions amb els homes.

- Sostre de vidre: Aquest terme és una expressié amb la qual es fa
referencia a la barrera invisible que representa les limitacions amb qué
es troben les dones per a ascendir en la seva carrera professional fins als
carrecs de més responsabilitat. Es tracta d'un terme creat per metafora,
un procés de creacitd forca productiu especialment en ambits com les
ciéncies socials, que juga amb el fet que sovint aquestes limitacions no
son expresses, clares o evidents, sind que costa d'identificar-les perqué
es presenten de manera subtil, amagada.

Segregacio vertical

Un dels conceptes esclaridors per tal d’entendre i explicar els desequilibris existents
entre dones i homes als diferents llocs de presa de decisions és justament el terme
de segregacid vertical. Entenem per segregacid vertical la presencia no equilibrada
d’'homes i dones en els diferents 1locs de presa de decisions.

Persona que ocupa cada lloc de treball i nivell formatiu

Respecte al nivell formatiu de les persones que conformen la plantilla municipal

Segons el nivell formatiu

Estudis primaris-Grup E i C2 Estudis Técnics/Secundaris Grups Estudis superiors, formacid
BiCl universitaria

W Dones Homes
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INDEX DE CONCENTRACIO PER GRUP DE TITULACIO I SEXE
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INDEX DE DISTRIBUCIO PER GRUP DE TITULACIO I SEXE

50
45
40
35

W Estudis Superiors universi-
taris(AliA2)

™ Estudis técnics secundaris
(mitja, superior, Grups B i C1)
Estudis Elementals, primaris
(Grups E i1 C2)

30
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15

10

Dones Homes

Com observem als diferents grafics, podriem dir que en tant la seua formacio,
el grup de persones meés representatiu de la plantilla de personal de la MMVA
s'hi troba en els 1lindars de formacio corresponents a les categories d’estudis
meés alts, les franges d’estudis técnics i secundaris i la franja d’estudis
universitaris, aquest grup de persones suposa un 48,67% del total de plantilla
(55 treballadors i treballadores compten amb estudis superiors), dintre de 1a
franja analitzada les dones suposaran o tindran un percentatge de
participacié en aquesta franja del 85,45%, deguda la sobrerepresentacio
femenina de la plantilla de la MMVA, front una menor representacio d’homes,
en concret, del 14,54 %. Si atenem la variable sexe de les persones que s'hi
troben a aquesta franja , el total de les dones de 1a plantilla que s’hi troba en
aquesta franja suposaria un 53,4% del total de dones que conformen la
plantilla que compten amb estudis tecnics superiors i/0 universitaris , front

22
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un percentatge menor dels homes que treballen en l'entitat dintre d’aquesta
franja, d'un 32%.

Dintre de la franja d’'estudis técnics de grau mitja i superior, trobem que
representa un 19,46% del total de la plantilla (22 treballadors i treballadores
compten amb aquest llindar d’'estudis), dintre d’aquesta franja s’observa una
major participacié per part dels homes de l'entitat. Si atenem la totalitat
d’homes que treballen a l'entitat (25) un 36% d’aquests es concentra en aquest
grup o franja, mentre que entre les dones que treballen a l'entitat (88) es
concentra en aquesta franja un 14,76%.

Respecte a la franja d’estudis primaris o basics trobem una representacio
entre homes 1i dones bastant equilibrada, franja representativa d’'un
percentatge de participacid del 31,85% del conjunt de la plantilla. Dintre de la
franja s'observa que del total de dones que treballen en 1'entitat un 31,81%
d’aguestes s'hi trobarien representades en aquesta franja, tendéncia de
participacié semblant per part dels homes que formen part de l'entitat , que
representa un 32% del total d’homes que treballen a l'entitat. Trobem en
aquesta franja una participacio bastant equilibrada.

Les dones trobem sovint meés entrebancs a l’hora d'incorporar-se i romandre al
mercat laboral, fet que podem observar a estudis 1 estadistiques
proporcionades entre altres organismes per I'INE on malgrat que les dones en
general compten amb meés formacid, solen suportar mes entrebancs que els
seus companys homes a 1’hora de desenvolupar les seues carreres professionals,
ocupant llocs i categories laborals inferiors a les quals es troben qualificades, a
mes a mes, solen allunyar-se dels llocs de treball on es prenen decisions o dels
equips de coordinacio perqué solen carregar sobre les seues esquenes tots els
ambits relatius a la conciliacio laboral, familiar i personal.

Situacié familiar

Distribuci6 de la plantilla per sexe i persones a carrec seu

® HOMES
®m DONES

Amb persones menors a carrec Sense persones mMenors a carrec

23

Tal com observem al grafic un 54,86% de plantilla no té fills i filles a carrec seu

(aquesta franja estaria representada per un total de 16 homes i 46 dones).
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Distribucid de la plantilla per sexe i nombre de persones a carrec seu

Si ens atenim a la representacié de membres de la plantilla de personal en les
franges que mesuren la gent que té menors a carrec seu, trobem que la franja
mes representativa és la franja de 2 fills/filles (que suposa una participacié del
total de la plantilla d'un 24,77%(franja de la qual participen 28 persones, de les
quals 22 son dones i les 6 restants s6n homes). Aquesta franja va seguida per la
franja 1 fill/a que compta amb 20 persones participants, cosa que suposa un
percentatge respecte al total de la plantilla d'un 17,69%.

Respecte a les cures a persones ascendents (persones majors a carrec seu)
trobem que hem hagut d’extraure aquesta informacio del formulari emplenat
per la plantilla (dades qualitatives). Aquestes dades mostren que del total de
membres de la plantilla han contestat el glestionari solament 45 persones,
xifra que suposa un 39,82% del total de la plantilla de personal. D'aguestes
persones que han contestat el formulari trobem que el 80% son dones (36 dones
han respost al formulari) mentre que el 20% restant han estat homes (9
respostes al formulari per part dels homes). Malgrat que la mostra de dades
gue podem extraure no és massa representativa del conjunt de la plantilla, si
ens atenim a la totalitat d’homes que treballen a l'entitat (25 homes) la
participacio ha suposat un 36% , mentre que la participacio entre les dones (88
dones) ha estat un poc per damunt i ha suposat una participacio entre el total
de dones que treballen a l'entitat d'un 40,90%.

Permisos i excedéncies

Malgrat que no trobem registres desagregats per sexe dels permisos i
excedéncies al si de 1'entitat, ja que no comptem amb personal técnic adrecat a
l'area de Recursos Humans, la técnica de secretaria ens ha donat accés als
expedients per tal de veure quins moviments fa el personal en aquest ambit i

B Homes
—_
B Dones
& &
& (e
© &
@ s}
s ﬂ}‘?»c’
Q
]
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veure si hi ha diferéncies en tant el sexe del personal que sol-licita aquests
permisos. En tant a la formacié solament tenim registres de la formacid
derivada del Pla de Formacid que anualment ofereix la Diputacio de Valéncia,
donat que és la tecnica de Secretaria qui valida, previ informe dels caps de
departament l'assisténcia o seguiment per part del personal a aquestes
formacions. Hem intentat focalitzar els moviments fets pel personal en un any
vista per veure si les dades ens criden l'atencié (hem comparat i estudiat els
anys 2022 i 2023). Les dades que adjuntem soén de l'any 2022. Hem vist com
l'excedencia per cures i les reduccions de jornada recauen en el periode
analitzat majoritariament en les dones. Malgrat que la Mancomunitat no
compta amb un estudi de la Salut Laboral del personal amb perspectiva de
génere, en aquest apartat de la diagnosi hem posat el focus en les baixes
mediques 1 en les ITS, al respecte la majoria de les baixes per malaltia han
estat baixes de curta durada i respecte de les de llarga durada no s'observa cap
biaix de génere, les baixes entre les dones han estat més nombroses donat que
aquestes tenen una major representacio en el conjunt de la plantilla (s'han
revisat les baixes del personal durant el periode anual corresponent a l'any

2022).
Examen h
Prova medica/ingrés hospit. Familiar _
Paternitat h

25

m Homes
Maternitat ‘ m Dones

Excedéncia h
Reduccio de Jormada h
o 2 4

6 8 10 12 14 16 18 20

Baixes i incapacitats temporals

Hem analitzat diferents periodes (anys) per observar si es percep algun biaix de
génere en les baixes mediques o per incapacitat temporal (IT) de la
Mancomunitat, al respecte no tenim prou dades per analitzar possibles biaixos
de génere, ja que no s’han analitzat els motius personals ni medics pels quals es
demanen aquestes, solament hem recollit les dades de les baixes i la durada
d’aguestes. Com ja hem recollit en altres punts 'entitat no compta amb estudis
de la salut de la seua plantilla tenint en compte la perspectiva de génere, seria
interessant per obtenir una imatge de la salut de la plantilla i poder arbitrar
mesures al respecte per millorar els llindars d'igualtat també en aquest ambit.
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La recollida de dades i sistematitzacio d’aquestes també es complica perqueé la
Mancomunitat no compta amb departament de Recursos Humans.

Distribucié de la plantilla per tipus de relacié laboral

Distribucio plantilla per sexe i tipus de contracte

0 — |
Funcionaris i funcionaries Funcionaris interins Fixes/Indefinits Temporal
de carrera

m Dones @ Homes

Index de concentraci6 per tipus de relacié laboral i sexe

100 % -
90 %
80 %
70 % -
60 % m Personal laboral temporal
M Personal Laboral Fixe
50 % m Funcionaris/Funcionaries in-
terines
40 % B Funcionaris/Funcionaries de
30 % - carrera
20 % -
10 % -
0 % -|

Homes
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Index de distribuci6 per tipus de relaci6 laboral i sexe

68
64
60
56
52
48

44
40 F.C
36 =
32 '
28 m Personal laboral Fixe
24 Personal Laboral Temporal
20
16
12

8

4

0

Dones Homes

Com ja hem assenyalat en altres ocasions la plantilla de personal de la
Mancomunitat es troba feminitzada, donat que a l'entitat treballen més dones
gue homes. D’entre la majoria de dones que treballen a l'entitat (88 dones) les
franges on aquestes es concentren son les corresponents a personal funcionari
interi (que representa el 47,72% de les dones que treballen a l'entitat) o
personal laboral fixe on es troben representades un 48,86% de les dones que
treballen a l'entitat. Aquestes son també les franges on es concentren mes
treballadors homes, dels 25 homes que treballen a l'entitat un 20% son
funcionaris interins (xifra amb menys representacié que en la franja
representativa de les dones) i un 64% son personal laboral fixe (xifra que esta
més de 20 punts percentuals per damunt de 1la de les dones).

Si atenem la franja representativa de les persones que al si de l'entitat son
funcionaries de carrera trobem el mateix nombre de persones representants si
atenem la variable sexe (1 home i una dona s’'hi troben representats a aquesta
categoria); ara bé, si atenem la representacid¢ dintre de cadascun dels sexes
aquesta franja dintre dels homes tindria més representacio (4%) que d’entre les
dones (1,13%). El mateix passa amb la categoria que agrupa les persones
laborals temporals, moltes d’'aquestes contractacions venen subjectes a
convocatories de subvencions per a contractacido de personal d'altres
administracions (programes com EMPUJU, EMCUJU...). En aquesta franja
solament trobem 5 persones, el que suposa un 4,42% del total de la plantilla.
Dintre d'aquesta franja si observem la variable de participacié de cadascun
dels dos sexes trobem lleugeres diferéncies, d’entre les dones el percentatge de
participacié en aquesta franja suposa 2,27% , mentre que dels 25 homes que
treballen a l'entitat, serien un 12% dels homes que treballen a l'entitat,
podriem dir que en l'entitat la temporalitat laboral afecta més el col-lectiu
dels homes.

27
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Distribucid de la plantilla pel tipus de jornada laboral setmanal/sexe

Distribucid de la plantilla desagregada per sexe i tipus de
jornada laboral

da a temps complet Jornada parcia

La major part de la plantilla de personal té un tipus de contractacio a jornada
completa, les persones que s’'hi troben representades a aquesta tipologia de
jornada suposen el 91,15% del total de la plantilla de personal de la
Mancomunitat. Si analitzem la participacié en la franja representativa de la
jornada parcial atenent el variable sexe podem observar com d’entre les 88
dones que treballen a la Mancomunitat s’hi troben en aquesta franja 7 dones, el
gue suposa d'entre les dones una participacid del 7,95%, mentre que dels 25
homes que treballen a 1'entitat s’hi trobarien en aquesta franja 3 homes, el que
suposa un 12% dels homes representats en aquesta franja, trobem doncs un
index de participacié major dels homes en aquesta franja. Si fem la
comparativa agafant dades actualitzades de l'INE, trobem que a la nostra
comunitat autbnoma, aixi com a altres territoris, les contractacions parcials
afecten meés les dones que els homes i aixd impacta i augmenta la seua
precarietat laboral. Un 21% de les dones treballa amb jornades parcials front un
6,6% dels homes, aquestes xifres globals impacten negativament i fan
augmentar també la bretxa salarial de génere (un 64% d'aquesta bretxa es
produeix per l'impacte que té la parcialitat en les condicions laborals). La
parcialitat en les jornades laborals té fortes repercussions tant en l'ambit
salarial com de les condicions laborals, aixi també aquest impacte s’observa en
el comput de les futures pensions derivades del treball.

Distribucié de la plantilla segons el sexe i l'antiguitat en l'entitat

Distribucio de la plantilla segons el sexe
i 'antiguitat a I'entitat

o W

[=

= [¥5) [¥,]
o o O O O O Q Q

[

Menys d'un any 1-3 anys 4-10 anys Meés de 10 anys

Dones m Homes
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La franja més representativa de personal si atenem l'antiguitat en l'entitat és
la corresponent a més de 10 anys d’'antiguitat, amb un nombre de persones
representades de 35 persones (8 homes i 27 dones). La segona franja més
representativa és la corresponent a la franja 1 fins a 3 anys d’antiguitat que
concentra 31 persones (7 homes i 24 dones). La tercera que correspon al personal
amb menys antiguitat en l'entitat compta amb una representacidé de 24
persones (5 homes i 19 dones) i 1a 4a franja compta amb una representaci6 de 23
persones (5 homes i 18 dones), aquesta franja compta amb representacio de
personal que porta en la Mancomunitat un minim de quatre anys fins a un
maxim de 10. Aixi podem concloure que mes de la meitat de la plantilla s'hi
troba representada a les dues franges de més antiguitat, un 51,32% del total de
la plantilla s’hi troba en aquestes dues franges.

Distribucié de la plantilla segons 1'index de concentracié de 1’antiguitat per
sexe

100 %
90 %
80 %
70 %

60°% +DE 10 ANYS

m4-10 ANYS

m1-3 ANYS
H-1ANY

50 %
40 %
30 %
20 %

10 %

0%

DONES HOMES

Si atenem el variable sexe no observem cap diferéncia significativa en la
representacio per sexe a cadascuna de les franges , tal com s’observa al grafic
anterior on trobem 1'index de concentracio de l'antiguitat desagregat per sexe.
D’entre les dones que treballen a l'entitat la franja més representativa és la de
+ de 10 anys d'antiguitat (que del total de dones suposa un 30,68% d'aquestes),
la resta de franges compten amb un percentatge de participacio semblant al
voltant del 20% cadascuna d’aquestes franges. Respecte als homes la franja meés
representativa coincideix a ser la de major antiguitat, on es concentra un
percentatge de concentracid¢ del 32% (lleugerament major al de les dones). La
resta de franges compten amb un percentatge de participaciéo semblant al
voltant del 20%.
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Distribucié de la plantilla segons index de distribucié per sexe
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Formacié i reciclatge

L'entitat no compta amb un pla de formaci6é anual, ara bé, 1la majoria de
personal rep formacid d'altres administracions com ara la Diputacio de
Valencia o la Federaci¢ Valenciana de Municipis i Provincies (FVMP) entre
d'altres. En el cas de les formacions del Pla de Formacidé de la Diputacié de
Valéncia, la técnica de secretaria previ informe de les persones caps de
departament és l'encarregada o validadora d’aquestes formacions. Aixi 1’Unica
formacid de la qual consten registres és la que es realitza mitjancant la
Diputacio de Valéncia, caldria pactar i establir un procediment genéric per tal
d’autoritzar les formacions dintre de l'entitat i que es fera un seguiment
d'aquestes.

D'una banda, tenim la informacidé extreta del formulari que es va passar al
conjunt de la plantilla, de les 45 persones participants (el que representa un
39,82% de la plantilla de personal, de les quals un 80% son dones i el 20%
restant homes) afirmen haver rebut formacio . La franja més representativa ha
estat la franja de 30 fins a 50 hores de formacidé (on es troben 21 persones
representades, un 46,66% del total de les persones enquestades). Com veiem al
seglient grafic la diversitat de formacid rebuda és bastant ampla, atenint-nos a
les necessitats formatives dels diferents departaments. En tant a la
metodologia de les formacions, veiem com cobra forca d’entre la gent
enguestada la metodologia en linia enfront de la presencial i aquella formacié
realitzada dintre de la jornada laboral:
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TIPUS DE FORMACIO

45 respostes

Habilitats Directives

Formacié Técnica Especialitzada 31 (68,9 %)

Formacio en Igualtat
d’Oportunitats

No he realitzat cap tipus de

. 2 (4,4 %)
formacié enguany

Altres 9 (20 %)

METODOLOGIA DE LA FORMACIO REBUDA

45 respostes

On-line 32 (71,1 %)

Presencial 19 (42,2 %)

Caldra doncs en aquest ambit per part de la MMVA un major esforc per facilitar
la formacio de la plantilla, el reciclatge i creixement personal i professional
del seu personal, comptar amb una plantilla satisfactoriament formada i
actualitzada repercuteix de manera directa i indirecta en la qualitat dels
serveis oferits a la ciutadania a l'hora que millora les relacions laborals i
afavoreix un clima de creixement professional.
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EN QUIN LLOC HAS REBUT O REALITZAT LA FORMACIO

45 respostes

En el centre de treball 21 (46,7 %)

Fora del centre de treball 32 (71,1 %)

o
-
o
N
o
w
o

40

HORARI DE LA FORMACIO

45 respostes

Dins de la jornada laboral 28 (62,2 %)

Fora de la jornada laboral 24 (53,3 %)

o
-
o
N
o
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Retribucions

Respecte a les retribucions, aquestes venen determinades en la MMVA pel grup
de titulacio, complement de desti i complement especific que poden
incrementar-se amb un factor de correccid de coordinacid. La RPT vigent de la
Mancomunitat de Municipis de la Vall d’Albaida no es troba actualitzada,
malgrat que la seua aprovacio és de data 22 de mar¢ de 2023, no compta amb el
personal de Serveis Socials cedit pels pobles arran de 1’entrada en vigor de la
Llei 3/2019, de 18 de febrer, de la Generalitat Valenciana, de Serveis Socials
Inclusius, que suposa l'arribada de meés personal a la Mancomunitat. Aquesta,
per tant, s’haura d’actualitzar per fer una millor valoracio dels 1llocs de treball
aixi com establir aquelles mesures correctores de desigualtats retributives en
el cas d’apareixer. Durant el darrer any, no hi ha hagut cap promocio interna de
personal al si de l'entitat. En general, ens trobem amb la problematica de la
mancanca de comparatives per poder analitzar diferéncies salarials, ja que
alguns llocs de treball son unipersonals, i en el cas de poder-se comparar i
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donada la sobre representacio femenina en l'entitat, igual no trobem per a un
mateix lloc de treball o lloc de treball d'igual valor representacio de dones i
homes, per poder analitzar l'existéncia de possibles escletxes salarials. Podem
afirmar que en general no s’'hi aprecien diferéncies salarials en tant el salari
base, perd caldria aprofundir en la deteccié mitjancant auditories salarials
l'existéncia de discriminacions al si de l'entitat.

Retribucions per sexe

Salari Base
+de 3.000 € ‘
+de 2.000 € ‘
m HOMES
1.500 fins 2.000 £ L ®DONES
De 10001ins 1.500°€ _
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Antiguitat
Desti = Homes
W Dones

10 20 30 40 50 60 70 80 90

o

Observant la RPT realitzem la seglient radiografia dels diferents departaments,
dels quals hi trobem la caracteristica general que son departaments
feminitzats perqué a l'estructura de la plantilla hi trobem que aquesta esta
feminitzada, a més a més, com que el gros de la plantilla de personal ve de les
arees socials i aquestes s'hi troben molt feminitzades , trobarem com ja hem
dit una sobrerepresentacié femenina en la major part dels departaments
llevats d'alguns com ara la canera, informatica i el departament de xofers,
representats per homes.
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7. Analisi DAFO fruit de la diagnosi.

Febleses

Poca percepcié o desconeixement per part de la plantilla de
discriminacions al si de l'entitat per rao de sexe, escassa sensibilitat o
confianca en qué les mesures correctores incloses en un pla d'igualtat
puguen afavorir el conjunt de la plantilla.

Escassa sensibilitzacidé en matéria d'igualtat per part de la plantilla i
poca transversalitzacid en l'entitat de la perspectiva de génere.

La RPT no esta actualitzada, s'aprecia una manca d’estructura important
en 1'ambit de recursos humans, cal un major esfor¢ tant en 'ambit de les
retribucions, com en les valoracions de 1llocs de treball i una regulacié de
tots els complements que incloga la perspectiva de génere.

L'entitat no compta amb un Pla de formacid, trobem una manca d'oferta
formativa en matéria d'igualtat i un pressupost adient per poder
transversalitzar aquest principi constitucional.

Cal un major esforc per donar estructura a l'entitat per part d'un
departament de recursos humans i que aquest incloga la perspectiva de
génere.

Major esforc per part de l'entitat per tal de sensibilitzar la seua
plantilla sobre la igualtat d'oportunitats entre dones i homes, la
corresponsabilitat familiar i d'altres tematiques de promocidé de la
igualtat i la prevencio de les violéncies masclistes.

Cal reforcar una contractacio de personal que questione la divisio sexual
del treball i 1'assignacio de rols i estereotips sexistes en 'ambit laboral,
cal superar-les sobre representacions tradicionals d’ambdds sexes i
tendir cap a un equilibri atenent 1a variable sexe.

Manca de registres en l'ambit de Recursos Humans de dades
desagregades per sexe, fet que facilitaria molt poder elaborar informes
d'impacte de génere i facilitaria les diagnosis dels plans, entre d'altres
el d’'igualtat.

Fortaleses

Compromis politic renovat per part de l'entitat amb la igualtat entre
dones i homes. L'entitat mostra voluntat politica i social per tal de
vencer les desigualtats de géenere que encara persisteixen a la nostra
societat, realitzant nombroses accions i campanyes per tal de
sensibilitzar al conjunt de la ciutadania en la importancia de la
promocio de la igualtat entre dones i homes i la prevencido de les
violencies masclistes.

Experiéncies formatives i guies de comunicacidé no sexista per tal de
transversalitzar la perspectiva de génere (aprovacio de la Guia MMVA.
Publicitat i comunicacid no sexista ni excloent).

Redaccio d'un Protocol contra l'assetjament sexual i 1'assetjament per
rad de sexe.

Treball de conscienciacié i sensibilitzacié dut a terme per l'entitat
mitjancant la Unitat d'Igualtat.
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Oportunitats

Importancia creixent en l'aplicacio de valors relacionats amb la igualtat
efectiva entre dones i homes.

Amb aquest II Pla d'Igualtat es referma l'agenda politica de la MMVA en
materia d'Igualtat dintre de l'ambit de les relacions laborals de
l'entitat.

El principi d'igualtat aplicat a l'entitat contribueix a millorar el clima
laboral i les relacions del personal.

Moltes de les respostes del personal enquestat han coincidit a exposar la
conflanca dipositada en qué el present document puga ser una
oportunitat per millorar aspectes de la conciliacié personal, laboral i
familiar (la plantilla enquestada és conscient que el pes de les cures i
les tasques familiars recau amb major intensitat sobre les dones, si
analitzem les respostes s'observa com encara no es parla de
corresponsabilitat familiar, solament de la necessitat de conciliar
ambits de vida personal, professional i familiar. Les respostes
majoritariament coincideixen a ressaltar que aquest segon pla servira
per aprofundir i millorar 1'organitzacio de les relacions laborals que es
donen a la Mancomunitat, la millora de les eines de coordinaci6 en tant
els RRHH de l'entitat i una major conscienciacid i coneixement dels drets
1 deures laborals, aixi com una millora en la formacio i eines per al
reciclatge de la plantilla de personal.

Amenaces

Dificultats técniques a 1’'hora de trobar mostres i dades per tal de bastir
comparatives centrades en 1'analisi del comportament de l'entitat vers
l'estat d'igualtat real present en la plantilla (manca de sistemes de
recollida de dades desagregats per sexe, existéncia de departaments
unipersonals, RLT que no contempla la totalitat de membres de la
plantilla...).

Entrebancs futurs a l'hora de desenvolupar compromisos i mesures
fonamentals compromeses i acordades en aquest pla, fonamentalment
per una manca estable de recursos tant economics com de plantilla de
personal (manca d'un departament fort de RRHH), sobretot a 1’'hora de
posar en marxa l'estratégia de la transversalitat de genere en l'entitat.
Poca o nul-la visibilitzacio de la utilitat o rendibilitat de la posada en
marxa d’'aquest pla, aixd0 produeix que si les mesures o accions
plantejades en aquest no s'interioritzen per part dels i les membres de
la plantilla, aquestes puguen quedar en paper mullat.

S'observa bastant conformisme davant la visid de les diferents
desigualtats presents a la nostra societat, tendéncia a pensar que les
actuacions i mesures preses per l'entitat en tant el genere son neutrals,
visio bastant allunyada de la realitat. Gran part de la plantilla opina que
no existeixen desigualtats reals en tant el génere pergué existeix un
entramat legal que assegura un entramat legal o normatiu, és a dir,
sembla que com a societat vivim baix el vel d’'una igualtat de drets i
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oportunitats qué malgrat estar recollida en 1'ordenament legal no acaba
de ser efectiva ni real.

8. Metodologia.

La metodologia emprada en aquest Pla d'Igualtat combina ferramentes de tipus
qualitatiu (entrevistes, questionari adrecat a la plantilla...) i qualitatius
(recollida de dades i diagnosi de la plantilla en diferents arees basades en
dades desagregades per sexe) per tal d’aconseguir 1'objectiu principal de fer
particip la plantilla de personal de la MMVA i sensibilitzar les treballadores i
treballadors i forjar aixi al si de 1’entitat una igualtat real entre dones i homes
a l'ambit de les relacions laborals, prevenint aixi qualsevol de les
discriminacions relatives al génere. Un altre dels objectius d’aquest Pla és
l'analisi general i global de la realitat de l'entitat des d'una perspectiva de
génere, fent una analisi dels departaments, de l'organitzacio del treball,
observant si al si de lentitat existeixen o romanen discriminacions o
desigualtats relatives al génere, analitzarem les condicions de treball i les
relacions de poder que operen a l'entitat, buscant d’eliminar o minvar els
entrebancs o desigualtats relatives al genere. Les analisis fetes a 1a diagnosi es
basen en una recollida de dades desagregades per sexe que ens permeten
analitzar el punt de partida o realitat de l'entitat dintre de 1l'ambit de la
igualtat. Sobre aquest punt de partida projectarem les accions i mesures que es
contenen al Pla.

9. Objectius generals i especifics.
Els objectius generals que persegueix el present pla s'especifiquen en:

1. Promoure la defensa i aplicacio efectiva del principi d'igualtat entre
dones i homes, garantint iguals oportunitats en l'ambit laboral i de les
relacions socials al si de la Mancomunitat de Municipis de la Vall
d’'Albaida (MMVA).

2. Adoptar mesures i accions concretes integrant els principis i valors
definits a l'ambit de la Igualtat de tracte i oportunitats, de no
discriminacio, diversitat i integracio.

3. Garantir l'aplicacio de la perspectiva de génere de manera transversal
en el conjunt de politiques, processos i decisions que puguen afectar el
conjunt de persones que operen al si de la MMVA.

4. Adoptar la transversalitat o estratégia del mainstreaming de geénere
com a eina per fer efectiva la igualtat entre homes i dones.

5. Remoure entrebancs i corregir aquells desequilibris que es puguen
detectar en la diagnosi, aixi com durant tot el periode de vigéncia
d'aquest pla.

6. Dotar de recursos humans, economics, materials i técnics necessaris per
a implementar les accions previstes en el present Pla d’'Igualtat.

7. Aconseguir un impacte tant en el conjunt de la plantilla com en la
societat en general per potenciar el trencament de rols i estereotips de
génere mitjancant el desenvolupament de l'activitat professional propia.

8. Generar un pla d'actuacio arrelat a la realitat de l'entitat, dinamic 1
flexible, obert a canvis i modificacions en funcié de les realitats que
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s'aborden i de les necessitats que en cada etapa puguen sorgir com a
conseqgliéncia de 1'aplicacio i desenvolupament de les accions i mesures
contingudes en el present pla.

9. Bastir en l'entitat un pla preventiu previst per eliminar qualsevol tipus
de discriminacions que es pogueren donar per rad de sexe, tant al
present com en un futur.

10. Facilitar la conciliacio de la vida personal, professional i familiar de la
plantilla de la MMVA, aixi com aplicar mesures que promoguen la
corresponsabilitat familiar dels homes en els ambits de les llars i les
cures.

En tant els objectius especifics aquests s'hi troben distribuits per les diferents
arees que formen el present pla:

9a) Objectius especifics per arees.

9a.1. Area de seleccié de personal i contractacio: Incloure la perspectiva de
génere als processos de seleccio i contractacio fent un seguiment d’aquests i un
estudi anual desagregat per sexe.

9a.2. Area de classificacié6 professional: Implementar una classificacio
professional meés equilibrada i lliure de biaixos de geénere, per poder
actualitzar la RPT i realitzar una bona comparativa de llocs d’igual valor.

9a.3. Area de formacié. Garantir la igualtat d’oportunitats en l'accés a la
formacio entre dones i homes. Aixi com, sensibilitzar i formar la plantilla en
igualtat d’'oportunitats, intensificant aquesta formaci6 en les persones que en
formen part de la comissié d'igualtat.

9a.4. Area de promocio professional. Implantar processos de promocio
professional que fomenten una representacio equilibrada de dones i homes en
els diferents grups professionals i en l'estructura de l'entitat.

9a.5. Area de millora de les condicions de treball. Cal assegurar unes
condicions laborals optimes i equitatives per al conjunt de 1a plantilla.

9a.6. Area d’exercici corresponsable de la vida personal, familiar i laboral.
Assolir una conciliacidé real i efectiva dels diferents ambits de la vida i
fomentar la corresponsabilitat familiar del conjunt de membres de la plantilla
de personal.

9a.7. Area d'infrarepresentacié femenina. Aconseguir un major equilibri entre
la plantilla en tant a la representacio de dones i homes, minimitzant la
segregacio horitzontal i vertical.

9a.8. Area de retribucions. Garantir una retribuci¢ equilibrada, equitativa i
igualitaria per al conjunt de la plantilla que no responga a biaixos de génere,
independentment del sexe i lloc de treball.
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9a.9. Area de prevencié de les conductes d’assetjament sexual i assetjament
per raé de sexe i prevencié de la violéncia de génere. Establiment i
seguiment d'un protocol de prevencio d’'aquestes conductes i tractament i
resolucio davant possibles casos. Creacido d'una comissiéo que en faca el
seguiment. Difondre el protocol d’actuacid entre la plantilla de personal.

9a.10. Area de cultura de l’organitzacié, comunicacié sensibilitzacié i
participacié. Implementar en l'entitat una cultura de la comunicacié tant
interna com externa no sexista, fent us d'un llenguatge no sexista ni
discriminatori.

9a.11. Area de salut laboral. Introduir la perspectiva de génere en la politica i
ferramentes de prevenci¢ de riscos laborals.

A continuacid, recollim el conjunt d'accions i mesures contingudes al pla
d’'Igualtat amb mencid de les arees a les quals corresponen, els indicadors de
seguiment i avaluacid en correlacié als objectius plantejats, persones o
departaments responsables de cadascuna de les accions, pressupost destinat i
cronograma de la seua posada en marxa.

10. Mesures contingudes al II Pla d'Igualtat.

Area de selecci6 de personal i contractacié: Incloure la perspectiva de génere
als processos de seleccid i contractacio fent un seguiment d’aquests i un estudi
anual desagregat per sexe.

Accié num.: 1 Realitzaci6 d’informes d’impacte de génere a les
Nom i descripcié de 1’accio: bases de borses i convocatories de places, aquests
seran redactats amb un us no sexista del llenguatge.

Area ala qual pertany i descripcié: Area 1: Area de selecci6 de personal i contractacié.

Recursos Humans i materials: Personal del departament RRHH
Agent d’'Igualtat
Materials d’'oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable: Departament RRHH junt la unitat d'Igualtat

Pressupost assignat: Cost. Temps/hora de la persona o persones implicades
en la redaccié dels informes d'impacte de génere.

Objectiu especific: Incloure la perspectiva de génere als processos
de seleccio i contractacié fent un seguiment
d’aquests i un estudi anual desagregat per sexe.

Indicadors de seguiment i avaluacié Informe amb el vistiplau de 'agent d'igualtat amb el
vistiplau de 1'Us de llenguatge no sexista.

Cronologia d’'implantacié: A partir del 4t trimestre de 2025
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Accié num.: 2
Nom i descripcié de 1'accio:

Elaboracié d’un estudi de seguiment anual del
nombre d’incorporacions i baixes o cessaments, amb
captacié de dades desagregades per sexe.

Es important que es faca un seguiment dels processos
de contractacid on s'incloga quin ha estat el procés
selectiu, el nombre de candidatures rebudes
desagregades per sexe, les proves practicades a les
diferents fases amb les persones presentades a
cadascuna d'elles desagregades per sexe, llistat de
persones finalistes al procés desagregades per sexe.
En les baixes o cessaments caldria registrar el motiu
de la baixa o cessament.

Area ala qual pertany i descripcié:

Area 1: Area de seleccié de personal i contractacié.

Recursos Humans i materials:

Personal del departament RRHH
Materials d'oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable:

Departament RRHH

Pressupost assignat:

Cost. Temps/hora de la persona o persones implicades
en el procés d’'actualitzacio del sistema informatic i
del servei d'informatica.

Objectiu especific:

Incloure la perspectiva de genere als processos
de seleccid i contractacié fent un seguiment
d'aquests i un estudi anual desagregat per sexe.

Indicadors de seguiment i avaluacio

Informe amb el vistiplau de 1'agent d'igualtat amb el
vistiplau de l'Us de llenguatge no sexista.

Cronologia d'implantacié:

A partir del 4t trimestre de 2025 i continuar-lo
anualment durant el periode de vigéncia del pla.

Accié num.: 3
Nom i descripcié de 1'accio:

Introduir en totes les bases de contractacio i creacié
de borses la legislacié vigent en matéria d’Igualtat i
el present Pla d’'Igualtat.

Procurar garantir la incorporacio de la perspectiva de
genere en les borses de treball de la Mancomunitat,
introduint la legislacio6 vigent en matéria d’igualtat i
el II Pla d'Igualtat.

Area ala qual pertany i descripcié:

Area 1: Area de selecci6 de personal i contractacié.

Recursos Humans i materials:

Personal del departament RRHH
Materials d’'oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable:

Departament RRHH en coordinacié amb la Unitat
d’'Igualtat

Pressupost assignat:

sense cost addicional

Objectiu especific:

Incloure la perspectiva de génere als processos
de selecci6 i contractacié fent un seguiment
d’aquests i un estudi anual desagregat per sexe.

Indicadors de seguiment i avaluacié

Informes d'impacte de génere, actes d'aprovacio de les
borses, publicacié del present Pla d'Igualtat a la web
de la Mancomunitat.
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Cronologia d’implantacié: A partir del 4t. Trimestre de 2025

Area de classificacié professional: Implementar una classificacio professional
mes equilibrada i lliure de biaixos de génere, per poder actualitzar la RPT i
realitzar una bona comparativa de 1llocs d'igual valor.

Accié num.: 4
Nom i descripcid de 1'accio:

Relacié i valoracio de llocs de treball amb
perspectiva de génere. Realitzar una valoracio dels
llocs de treball amb perspectiva de génere amb
l'objectiu d’eliminar biaixos de génere i
discriminacions indirectes que es pogueren donar en la
classificacio professional de llocs d'igual valor

Area ala qual pertany i descripcié:

Area 2: Area de classificaci6 professional..

Recursos Humans i materials:

Personal del departament RRHH i Unitat d'Igualtat
Materials d’'oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable:

Departament RRHH en coordinacié amb la Unitat
d'Igualtat, Mesa General de Negociacio de la MMVA.

Pressupost assignat:

Cost Temps/hora del personal de RRHH i de 1la Unitat
d'Igualtat.

Objectiu especific:

Aconseguir una classificacié  professional
equilibrada 1 lliure de biaixos de génere, que
responga als llocs de treball d’igual valor..

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Registre salarial per sexe

-Documents emprats per l'entitat amb les diferents
classificacions professionals establides per
l'organitzacio.

Cronologia d'implantacié:

A partir de 1'any 2026 (dintre del procés de negociacio i
actualitzacio de la nova RPT)

Area de formacié. Garantir la igualtat d’oportunitats en l'accés a la formacio
entre dones i homes. Aixi com, sensibilitzar i formar la plantilla en igualtat
d'oportunitats, intensificant aquesta formacid en les persones que en formen
part de la comissio d'igualtat.

Accié num.: 5
Nom i descripcié de 1'acci6:

Captar dades i informacié estadistica anual de les
formacions. Recollir informacié anual sobre les
formacions realitzades pel personal desagregades per
sexe, que recullen la naturalesa i continguts
d’aquestes, nombre d’hores, certificacions obtingudes o
superaci6 de la formacio rebuda, modalitat
(presencial/ enlinia), etc. Amb aquesta informacio es
realitzara un informe anual que ens permeta ordenar
aquest ambit dintre de 1'entitat.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 3: Formacié.

Recursos Humans i materials:

Personal del departament RRHH
Materials d’'oficina i equips informatics

Persona o departament responsable:

Departament RRHH en coordinacié amb la Unitat
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d'Igualtat,

Pressupost assignat:

Cost Temps/hora del personal de RRHH i de la Unitat
d’'Igualtat en el procés de recopilar dades i realitzar els
informes.

Objectiu especific:

Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a
la formaci6 d’homes i dones.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Fulls d'assisténcia als cursos.

-Base de dades de les formacions que indique la
tipologia, nombre d’'hores, sexe de la persona que
realitza les formacions, departament de la MMVA al
qual pertany...

Cronologia d'implantacié:

A partir de l'any 2026.

Accié num.: 6
Nom i descripcié de 1'accio:

Captar dades i informacié estadistica anual de les
formacions (recollir dades i crear un qgiiestionari per
tal de detectar i mostrar millores en les accions
formatives). Recollir informacié anual sobre les
formacions realitzades pel personal desagregades per
sexe, que recullen la naturalesa i continguts
d’aquestes, nombre d’'hores, certificacions obtingudes o
superacié de la formacid rebuda, modalitat
(presencial/ enlinia), etc. Amb aquesta informacio es
realitzara un informe anual que ens permeta ordenar
agquest ambit dintre de 'entitat.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 3: Formacié.

Recursos Humans i materials:

Personal del departament RRHH
Unitat d'Igualtat
Mesa General de negociacio de la MMVA

Persona o departament responsable:

Departament RRHH en coordinacié amb la Unitat
d'Igualtat, Comissio d'Igualtat.

Pressupost assignat:

Cost Temps/hora del personal de RRHH i de la Unitat
d’'Igualtat en el procés de recopilar dades i realitzar els
informes.

Objectiu especific:

Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a
la formaci6 d’homes i dones.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Fulls d’assisténcia als cursos.

-Base de dades de les formacions que indique la
tipologia, nombre d’hores, sexe de la persona que
realitza les formacions, departament de la MMVA al
qual pertany...

-Realitzacio6 d'un informe anual on es recullen aquestes
dades. (informe que sera avaluat i aprovat per la
Comissio d'Igualtat).

Cronologia d'implantacié:

A partir de l'any 2026.
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Accié num.: 7
Nom i descripcid de 1'accio:

Realitzar una formacié al conjunt de la plantilla
sobre foment de la igualtat i sensibilitzar a aquesta
sobre la importancia de la formacid en igualtat i en
prevencio de les violéncies sexuals i 1'assetjament
sexual i per raéd de sexe.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 3: Formacio

Recursos Humans i materials:

Personal formador (contractar externament)
Instal-lacions i recursos destinats a la realitzacio de la
formacio.

Persona o departament responsable:

Accions formatives que es realitzaran any rere any a
partir de 2026.

Pressupost assignat:

Cost de les hores del personal formador, cost/hora del
personal assistent en horari laboral.

Objectiu especific:

Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a
la formacio d’homes i dones.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Fitxa, comunicacio i difusié de cada accié formativa.
-Formulari d'inscripcid (Google).

-Seguiment d'assisténcia i acompliment del curs.
-Relaci¢ de les persones participants en l'accio
formativa desagregada per sexe, indicant el
departament illoc de treball, i certificacid
d’aprofitament del curs.

Cronologia d'implantacié:

A partir de l'any 2026.

Accié num. 8:
Nom i descripcié de 1’accio:

Compromis de la MMVA per garantir la conciliacié i
afavorir la formacio del seu personal. Les accions
formatives planificades a l'entitat es realitzaran dintre
de l'horari laboral i de les instal-lacions propies,
afavorint l'accés i participacio d'aquelles persones amb
jornades parcials o bé que tinguen una reduccié de
jornada. Quan aixo no siga possible es prioritzara la
formacio en linia per facilitar 1'accés del personal a les
formacions que es realitzen.

Area ala qual pertany i descripcié:

Area 3: Formaci6

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat
Instal-lacions i recursos propis.

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat
Presidéncia MMVA

Pressupost assignat:

Cost de 1la formacid contractada externament
Cost/hora del personal assistent a la formacio en horari
laboral.

Objectiu especific:

Garantir la igualtat d’oportunitats en l'accés a
la formaci6 d’homes i dones.
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Indicadors de seguiment i avaluacio -Difusid de les formacions indicant data, durada, horari
i modalitat de la formacid (enviament de correu
electronic amb fitxa del curs 1 formulari d'inscripcio).
-Fulls de seguiment i assisténcia a les accions
formatives.

-Questionari de satisfaccio del curs amb resultats
desagregats per sexe.

Cronologia d'implantacié: Durant tot el periode de vigéncia a partir de 2026.

Area de promoci6 professional. Implantar processos de promocid professional
gue fomenten una representacio equilibrada de dones i homes en els diferents
grups professionals i en 1'estructura de l'entitat.

Accié num. 9:
Nom i descripcié de 1'accio:

Informe anual de les promocions internes que s’han
realitzat en 'entitat. Les dades d’aquest informe
també han d'estar desagregades per sexe

Area ala qual pertany i descripcié:

Area 4: Promocio professional.

Recursos Humans i materials:

RRHH
Materials informatics

Persona o departament responsable:

RRHH

Pressupost assignat:

Cost/ hora del personal intern vinculat al procediment.

Objectiu especific:

Implantar processos de promocid professional
que fomenten una representacié equilibrada de
dones 1 homes en els diferents grups
professionals i en l'estructura de l'entitat.

Indicadors de seguiment i avaluacid

Durant el periode de vigencia del pla.

Cronologia d'implantacié:

A partir de 2027 (informe que ens ajudara en la
captacio de dades per preparar la diagnosi del proxim
pla d'igualtat).

Area de millora de les condicions de treball. Cal assegurar unes condicions
laborals optimes i equitatives per al conjunt de 1a plantilla.

Accié num. 10:
Nom i descripcié de 1'accio:

Realitzar i mantenir una base de dades desagregada
per sexe pel que fa a la distribucio de 1a plantilla
segons sexe, departament, tipologia dels contractes,
lloc i categoria professional, tipus de jornada...

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 5: Millora de les condicions de treball

Recursos Humans i materials:

RRHH
Unitat d'Igualtat

Persona o departament responsable:

RRHH
Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/ hora del personal intern vinculat al procediment.
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Objectiu especific:

Cal assegurar unes condicions laborals
optimes i equitatives per al conjunt de la
plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacié

. Realitzacio d'aquesta base de dades i seguiment
dades anuals.
. Reportar informe a la Comissio d’'Igualtat.

Cronologia d'implantacié:

Durant tot el periode de vigéncia del pla, a partir
de 2026.

Accié num. 11:
Nom i descripcid de 1'accio:

Cal assegurar que les condicions de promocid,
conciliacio, retribucié i beneficis socials, oportunitats
formacio siguen les mateixes en contractacions a
temps complet que aquelles que siguen a temps
parcial.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 5: Millora de les condicions de treball

Recursos Humans i materials:

RRHH
Unitat d'Igualtat

Persona o departament responsable:

RRHH
Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/ hora del personal intern vinculat al procediment.

Objectiu especific:

Cal assegurar unes condicions laborals
optimes i equitatives per al conjunt de la
plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacié

. Comunicacions de les formacions i condicions
laborals a la Comissio d'Igualtat.
. Reportar informe a la Comissio d'Igualtat.

Cronologia d'implantacié:

Durant tot el periode de vigéncia del pla, a partir
de 2026.

Area d’exercici corresponsable de la vida personal, familiar i laboral. Assolir
una conciliacio real i efectiva dels diferents ambits de la vida i fomentar la
corresponsabilitat familiar del conjunt de membres de la plantilla de personal.

Accié num. 12:
Nom i descripcié de 1'accio:

Registre i seguiment de les mesures i permisos de
conciliacio sol-licitades i concedides al personal de la
MMVA. Les dades seran recollides anualment, estaran
desagregades per sexe i en un futur serviran de base
per realitzar la diagnosi del seglient Pla d'Igualtat de
la MMVA .

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 6: Exercici corresponsable de la vida personal,
familiar i laboral.

Document signat electronicament des de la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 45 de 62

o
g
o
z
<
s}
e}
[a]
>
(=]
N
X
w
2]
NI
>
2]
|
w
™
©
=
el
Q
o
©
2
o
>
b=}
Q
o

Verificacio: https://valldalbaida.sedelectronica.es/




45

Recursos Humans i materials:

RRHH
Unitat d'Igualtat

Persona o departament responsable:

RRHH
Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/ hora del personal intern vinculat al procediment.

Objectiu especific:

Cal assegurar unes condicions laborals
optimes i equitatives per al conjunt de la
plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacio

. Comunicacions de les formacions i condicions
laborals a la Comissio d’'Igualtat.

. Reportar informe a la Comissio d'Igualtat.

. Implantacié i confecci¢ del formulari de
recollida de dades.

Cronologia d’implantacié:

Durant tot el periode de vigéncia del pla, a partir
de 2026.

Accié num. 13:
Nom i descripcio6 de 1’accio:

Redaccio d'una guia o document amb les mesures de
conciliacio, indicant la seua referéncia legal,
condicions i procediment per tal de sol-licitar-los.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 6: Exercici corresponsable de la vida personal,
familiar i laboral.

Recursos Humans i materials:

RRHH
Unitat d'Igualtat i Mesa General de Negociacio.
Materials d’oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable:

RRHH

Pressupost assignat:

Cost/ hora del personal intern vinculat al procediment.

Objectiu especific:

Cal assegurar unes condicions laborals
optimes 1 equitatives per al conjunt de la
plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacio

. Actes d'aprovacio de documents de la Comissid
d’'Igualtat o de 1a Mesa general de negociacid on
es tracte el tema.

. Enviament per correu electronic i penjar a la
web en un apartat de personal una guia amb les
mesures i permisos.

Cronologia d'implantacié:

Durant tot el periode de vigéncia del pla, a partir
de 2027.
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Accié num. 14: Realitzacié de campanyes de sensibilitzacio entre la
Nom i descripcié de 1'accio: plantilla de personal vers corresponsabilitat familiar i
sobre el repartiment de tasques i carregues mentals.

Area ala qual pertany i descripcio: Area 6: Exercici corresponsable de la vida personal,
familiar i laboral.

Recursos Humans i materials: Personal que realitze 1a formacid o campanya
d'informacio (cost/hora personal Unitat d'Igualtat o
extern).

Instal-lacions i mitjans per a realitzar la formacio.

Persona o departament responsable: Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat: Cost/ hora del personal intern vinculat al procediment
Cost/hora del personal extern contractat.

Objectiu especific: Cal assegurar unes condicions laborals
optimes i equitatives per al conjunt de la
plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacié -Fitxa del curs o de la formacié.

-Informe proposta de la campanya.
-Difusid de la campanya o de 1la formacio
(continguts, horaris, formulari d'inscripcio,
seguiment de l'alumnat...).

Cronologia d’'implantacio: Durant tot el periode de vigéncia del pla, a partir
de 2026.

Area d'infrarepresentacié femenina. Aconseguir un major equilibri entre 1a
plantilla en tant a la representacié de dones i homes, minimitzant la
segregacio horitzontal i vertical.

Vers aquesta area no hem proposat cap mesura concreta.

Area de retribucions. Garantir una retribucié equilibrada, equitativa i
igualitaria per al conjunt de la plantilla que no responga a biaixos de génere,
independentment del sexe i lloc de treball.

Accié num. 15: Guanyar major transparencia en la informaci¢ salarial,
Nom i descripcié de 1'accié: per tal de complir aquesta mesura sera necessari
mantenir la RLT actualitzada i dintre d’aquesta
comptar amb documents que recullen (registre
retributiu) tots els conceptes referents a les
retribucions, especialment els complements salarials i
les percepcions extrasalarials.

Area ala qual pertany i descripcio: Area 8: Retribucions.

Recursos Humans i materials: RRHH
Unitat d'Igualtat
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Material d'oficina 1 equips informatics.

Persona o departament responsable:

Comissio d'Igualtat
RRHH
Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

cost/hora del personal responsable de fer els
documents o registres i el seguiment d'aquests.

Objectiu especific:

Garantir una representacid equilibrada,
equitativa i 1igualitaria per a tota 1la
plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Document aprovat per la Comissio d'Igualtat del
Registre Retributiu i actualitzacio anual RLT.
-Realitzacio del seguiment anual a la Comissid
d’'Igualtat.

Cronologia d'implantacié:

2026 1i fer el seguiment durant tot el periode de
vigencia del Pla.

Area de prevencié de les conductes d’assetjament sexual i assetjament per
rao de sexe i prevencioé de la violéncia de genere. Establiment i seguiment
d'un protocol de prevencio d'aquestes conductes i tractament i resolucié davant
possibles casos. Creacid d'una comissio que en faca el seguiment. Difondre el
protocol d’actuacio entre la plantilla de personal.

Acci6é num. 16:
Nom i descripcié de 1'accio:

Realitzar el protocol d’assetjament sexual i
assetjament per ra¢ de sexe de la MMVA i donar-1i
difusio. Creacid d'un canal de denuncia i un
procediment que puga garantir la intimitat,
confidencialitat i dignitat de les persones afectades
per l'assetjament.

Area ala qual pertany i descripcié:

Area 9: Prevenci6 de les conductes d'assetjament sexual
i assetjament per rad de sexe i prevencio de la
violéencia de génere.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat i Comissio d’Assetjament
Material d’oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.

Objectiu especific:

Establir i donar seguiment d'un protocol
de prevencié d'aquestes conductes i
tractament i resolucié davant possibles
casos. Creacid d'una comissié que en faca
el seguiment. Difondre el protocol
d’actuacio entre la plantilla de personal.

Indicadors de seguiment i avaluacio

-Document apovat per la Comissid d'Igualtat i el
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Ple de la MMVA.
-Difundir el Protocol de la plantilla.
Creaci6 i difusio del canal de denuncia.

Cronologia d'implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.

Accié num. 17:
Nom i descripcid de 1'accio:

Creacio de la Comissio d'Igualtat d’Assetjament que
sera l'encarregada de fer el seguiment dels casos,
comissio que també gaura d’'estar formada en igualtat i
en prevencio de les conductes d’assetjament sexual i
assetjament per ra6 de sexe .

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 9: Prevencio de les conductes d’assetjament sexual
i assetjament per rad de sexe i prevencio de la
violéncia de génere.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat i Comissié d’Assetjament
Material d’oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.

Objectiu especific:

Establir i donar seguiment d'un protocol
de prevencié d'aquestes conductes i
tractament i resolucidé davant possibles
casos. Creacié d'una comissié que en faca
el seguiment. Difondre el protocol
d’actuacio entre la plantilla de personal.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Acta de constituci6 de 1la Comissio
d’'Assetjament.

-Reglament de funcionament de 1la Comissio
d’'Igualtat.

-Informe de seguiment anual de les possibles
conductes.

-Assisténcia a les formacions desagregada per
sexes i diplomes d'aprofitament.

Cronologia d’implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.

Accié num. 18:
Nom i descripcid6 de 1'accio:

Realitzar el protocol d'assetjament sexual i
assetjament per ra¢ de sexe de la MMVA i donar-1i
difusid. Creacio d'un canal de denuncia i un
procediment que puga garantir la intimitat,
confidencialitat i dignitat de les persones afectades
per l'assetjament.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 9: Prevencio de les conductes d'assetjament sexual
i assetjament per raé de sexe i prevencié de la
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violéncia de génere.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat i Comissio d’Assetjament
Material d’oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.

Objectiu especific:

Establir i donar seguiment d'un protocol
de prevencié d'aquestes conductes i
tractament i resolucié davant possibles
casos. Creacid d'una comissié que en faca
el seguiment. Difondre el protocol
d’actuacio entre la plantilla de personal.

Indicadors de seguiment i avaluacio

-Document apovat per la Comissid d'Igualtat i el
Ple de la MMVA.

-Difundir el Protocol de la plantilla.

Creaci¢ 1 difusio del canal de denuncia.

Cronologia d'implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.

Acci6é num. 19:
Nom i descripcié de 1'accio:

Realitzar campanyes de formacié i sensibilitzacid a la
plantilla de personal sobre les conductes d’assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe i de prevencio de
la violéncia de genere al voltant del 25 de novembre.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 9: Prevencio de les conductes d'assetjament sexual
1 assetjament per ra¢ de sexe i prevencié de la
violéncia de génere.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.Cost/hora
perdonal formador en cas d’externalitzar la
formacio.

Objectiu especific:

Establir i donar seguiment d'un protocol
de prevencié d'aquestes conductes i
tractament i resolucié davant possibles
casos. Creacié d'una comissié que en faca
el seguiment. Difondre el protocol
d'actuacio entre la plantilla de personal.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Nombre de campanyes realitzades.

-Dades persones participants desagregades per
sexe.

-Certificats d’aprofitacment de les formacions.

Cronologia d'implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.
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Area de cultura de 1'organitzaci6, comunicacié sensibilitzacié i participacio.
Implementar en l'entitat una cultura de la comunicacidé tant interna com
externa no sexista, fent us d'un llenguatge no sexista ni discriminatori.

Accidé num. 20:
Nom i descripcié de 1'accio:

Revisio del llenguatge i adaptacio del llenguatge no
sexista de la documentacio tant interna com externa de
la MMVA, aixi com el llenguatge comunicatiu que
s’empra a la web, Aixi també, redactar les
convocatories i ofertes d’ocupacio en llenguatge no
sexista.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 10: Cultura de l'organitzacio, comunicacié
sensibilitzacid i participacié.

Recursos Humans i materials:

Personal de la Unitat d'Igualtat, personal informatic,
materials d’oficina i equips informatics.

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.

Objectiu especific:

Implementar en l'entitat una cultura de la
comunicacio tant interna com externa no
sexista, fent uUs d'un llenguatge no sexista
ni discriminatori.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Revisio i adaptacid efectiva de la pagina web.
-NUmero de documents revisats i adaptats.

Cronologia d'implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.

Accié num. 21:
Nom i descripcid de 1'accio:

Realitzacid d’una guia amb consells generals per a un
us de llenguatge no sexista i per comunicar en
llenguatge facil i millorar 1'accessibilitat universal.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 10: Cultura de l'organitzacio, comunicaci6
sensibilitzaci¢ i participacié.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat
Personal técnic del projecte Trévol

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.

Objectiu especific:

Implementar en l'entitat una cultura de la
comunicacio tant interna com externa no
sexista, fent us d'un llenguatge no sexista
ni discriminatori.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Realitzacio de la guia “Guia MMVA. Publicitat i
comuniccio no sexista ni excloent”.

-Difusio de la guia a la pagina web de l'entitat i
al comité interdepartamental.

Document signat electronicament des de la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 51 de 62

o
g
o
z
<
s}
e}
[a]
>
(=]
N
X
w
2]
NI
>
2]
|
w
™
©
=
el
Q
o
©
2
o
>
b=}
Q
o

Verificacio: https://valldalbaida.sedelectronica.es/




51

Cronologia d'implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.

Accidé num. 22:
Nom i descripcid de 1'accio:

Realitzar formacid i sensibilitzaci6 en linia sobre 1'Us
no sexista del llenguatge per al conjunt de la plantilla,
especialment d’aquells departaments i llocs de treball
que es dediquen a la redacci6 de documents interns i
externs de publicaciod i difusio.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 10: Cultura de l'organitzacio, comunicacid
sensibilitzaci¢ i participacio.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable. Cost/hora del
personal formador contractat.

Objectiu especific:

Implementar en l'entitat una cultura de la
comunicacio tant interna com externa no
sexista, fent us d'un llenguatge no sexista
ni discriminatori.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Fitxes didactiques de les formacions ofertades.
-Llistats participants a les formacions
desagregat per sexe, indicant llocs de treball,
departament...

-Certificats d’aprofitament del curs.

Cronologia d'implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.

Accié num. 23:
Nom i descripcié de 1'accio:

Realitzacid de diferents campanyes de sensibilitzacio6 a
tota la plantilla davant dies internacionals
assenyalats: 8 de marg, 25 de novembre, 14 d'octubre,
dia de la Igualtat Salarial....

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 10: Cultura de l'organitzacio, comunicacié
sensibilitzaci¢ 1 participacié.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat
Comissio d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.

Objectiu especific:

Implementar en l'entitat una cultura de la
comunicacio tant interna com externa no
sexista, fent us d'un llenguatge no sexista
ni discriminatori.
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Indicadors de seguiment i avaluacié

-Nombre de campanyes realitzades.
-Nombre de publicacions i difusions o
enviaments de missatges al conjunt de la
plantilla.

Cronologia d'implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.

Accidé num. 24:
Nom i descripcié de 1'accio:

Creacio6 d'una bustia de suggeriments per tal que la
plantilla puga realitzar propostes de millora o
consultes a la comissi6 d'igualtat..

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 10: Cultura de l'organitzacio, comunicacié
sensibilitzacio i participacio.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat
Personal técnic del projecte Trévol

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.

Objectiu especific:

Implementar en l'entitat una cultura de la
comunicacio tant interna com externa no
sexista, fent us d'un llenguatge no sexista
ni discriminatori.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Creacio d'un correu electronic per poder fer
suggeriments a la Comissio6 d’'Igualtat.

-Difusio d’aquesta mesura al conjunt de la
plantilla.

-Creacio de cartelleria on aparega aquest correu
com a canal de propostes.

Cronologia d’implantacié:

2025. Durant tota la vigéncia del Pla.

Area de salut laboral. Introduir la perspectiva de génere en la politica i
ferramentes de prevenci¢ de riscos laborals.

Accié num. 25:
Nom i descripcié de 1'accié:

Formacié en perspectiva d egénere en matéria de
prevencid de riscos laborals. Dotar de formacio a les
persones responsables de Seguretat i Salut de l'entitat,
adaptada a les seues tasques o funcions.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 11: Salut Laboral.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat
Comite de Seguretat 1 Salut.

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable. Cost/hora
personal especialista en la formacio.
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Objectiu especific:

Introduir la perspectiva de génere en la
politica i ferramentes de prevencid de
riscos laborals.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Fitxa didactica del curs (continguts del curs,
nombre d’hores...).

-Difusio de la formacio.

-Llistat de les perdones formades desagregades
per sexe, indicant el seu departament 1i1lloc de
treball i aportant certificacié d’aprofitament del
curs o formacio..

Cronologia d'implantacié:

2027.

Accié num. 26:
Nom i descripcié de 1'accio:

Informar puntualment la Comissi6 d'Igualtat vers la
sinistralitat i malalties professionals desagregant
dades per sexe.

Area ala qual pertany i descripcié:

Area 11: Salut Laboral.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat
Comité de Seguretat i Salut.

Persona o departament responsable:

Unitat d'Igualtat

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.

Objectiu especific:

Introduir la perspectiva de génere en la
politica i ferramentes de prevencio de
riscos laborals.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Realitzacio d'un informe anual i tractament o
seguiment d'aquest per part de la Comissio
d’'Igualtat.

Cronologia d'implantacié:

2026. Durant tot el periode de vigéncia del pla.

Accié num. 27:
Nom i descripcié de 1'accio:

Introduir la perspectiva de génere als reconeixements
medics que es realitzen al conjunt de 1a plantilla.

Area ala qual pertany i descripcio:

Area 11: Salut Laboral.

Recursos Humans i materials:

Unitat d'Igualtat
Comite de Seguretat i Salut.

Persona o departament responsable:

RRHH
Comité de Seguretat i Salut.

Pressupost assignat:

Cost/hora del personal responsable.
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Objectiu especific:

Introduir la perspectiva de génere en la
politica i ferramentes de prevencid de
riscos laborals.

Indicadors de seguiment i avaluacié

-Realitzacio d'un informe anual i tractament o
seguiment d'aquest per part de la Comissio
d’'Igualtat.

Cronologia d'implantacié:

2026. Durant tot el periode de vigencia del pla.

11. Calendari de Mesures i accions.

MESURES

2025

2026

2027

2028

1.Realitzacié d’informes d’impacte de génere a les bases de borses
i convocatories de places,

2.Elaboracié d’'un estudi de seguiment anual del nombre
d’incorporacions i baixes o cessaments, amb captacié de dades
desagregades per sexe.

3.Introduir en totes les bases de contractacié i creacio de borses
la legislacid vigent en matéria d’Igualtat i el present Pla
d’'Igualtat.

4 .Relacié i valoracio de 1llocs de treball amb perspectiva de
génere.

5.Captar dades i informacio estadistica anual de les formacions.

K]

6.Captar dades i informacio estadistica anual de les formacions
(recollir dades i crear un qliestionari per tal de detectar i mostrar
millores en les accions formatives).

Ky

7.Realitzar una formacié al conjunt de la plantilla sobre foment de
la igualtat

K]

8.Compromis de la MMVA per garantir la conciliacié i afavorir la
formacio del seu personal.

9.Informe anual de les promocions internes que s’han realitzat en
1'entitat. Les dades d’aquest informe també han d’estar
desagregades per sexe

10. Realitzar i mantenir una base de dades desagregada per sexe
pel que fa a la distribucié de la plantilla segons sexe,
departament, tipologia dels contractes, lloc i categoria
professional, tipus de jornada...

11.Cal assegurar que les condicions de promocid, conciliacio,
retribucié i beneficis socials, oportunitats formacié siguen les
mateixes en contractacions a temps complet que aquelles que
siguen a temps parcial.

12.Registre i seguiment de les mesures i permisos de conciliacié
sol-licitades i concedides al personal de la MMVA. Les dades seran
recollides anualment, estaran desagregades per sexe i en un futur
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serviran de base per realitzar la diagnosi del segiient Pla d'Igualtat
de la MMVA.

13.Redacci6 d’una guia o document amb les mesures de conciliacio,
indicant la seua referéncia legal, condicions i procediment per tal
de sol-licitar-los.

14 Realitzaci6 de campanyes de sensibilitzacié entre la plantilla
de personal vers corresponsabilitat familiar i sobre el
repartiment de tasques i carregues mentals.

15.Guanyar major transparéncia en la informacié salarial, per tal
de complir aquesta mesura sera necessari mantenir la RLT
actualitzada i dintre d'aquesta comptar amb documents que
recullen (registre retributiu) tots els conceptes referents a les
retribucions, especialment els complements salarials i les
percepcions extrasalarials.

16.Realitzar el protocol d’assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe de la MMVA i donar-li difusié. Creacio d'un canal de
denuncia i un procediment que puga garantir la intimitat,
confidencialitat i dignitat de les persones afectades per
l'assetjament.

17.Realitzar campanyes de formacié i sensibilitzacié a 1a plantilla
de personal sobre les conductes d’assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe i de prevencié de la violéncia de
génere al voltant del 25 de novembre.

18.Realitzar el protocol d’assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe de la MMVA i donar-1i difusid. Creaci6 d'un canal de denuncia
1 un procediment que puga garantir la intimitat, confidencialitat i
dignitat de les persones afectades per l'assetjament.

19.Realitzar campanyes de formacid i sensibilitzacio a la plantilla de

personal sobre les conductes d’assetjament sexual i assetjament per

rao de sexe i de prevencio de la violencia de génere al voltant del 25
de novembre.

20..Revisié del llenguatge i adaptacié del llenguatge no sexista de
la documentacié tant interna com externa de la MMVA.

21..Realitzacid d'una guia amb consells generals per a un Us de
llenguatge no sexista i per comunicar en llenguatge facil i
millorar 1'accessibilitat universal.

22.Realitzar formacio i sensibilitzacié en linia sobre 1Us no sexista
del llenguatge per al conjunt de la plantilla, especialment d'aquells
departaments i llocs de treball que es dediquen a la redaccio de
documents interns i externs de publicacié i difusio.

23.Realitzacid de diferents campanyes de sensibilitzacié a tota la
plantilla davant dies internacionals assenyalats: 8 de marg, 25 de
novembre, 14 d’'octubre, dia de la Igualtat Salarial....

24.Creaci6 d'una bustia de suggeriments per tal que la plantilla
puga realitzar propostes de millora o consultes a la comissio
d'igualtat..

25..Formacio en perspectiva d egénere en matéria de prevencié de
riscos laborals. Dotar de formaci¢ a les persones responsables de
Seguretat i Salut de 1'entitat, adaptada a les seues tasques o
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funcions.

26..Informar puntualment la Comissié d'Igualtat vers la sinistralitat
1 malalties professionals desagregant dades per sexe.

27..Introduir la perspectiva de génere als reconeixements medics
que es realitzen al conjunt de la plantilla.

12. Pressupost i implantacié del II Pla d’'Igualtat.

Aquest segon Pla d'Igualtat és un instrument viu per tal que aconseguim el
nostre objectiu principal: aconseguir la igualtat efectiva de dones i homes, i
per tal d’aconseguir aquest s necessari comptar amb la implicacio directa de
l'estructura, tant vertical com horitzontal de la Mancomunitat de Municipis de
la Vvall d'Albaida, incloent-hi les persones responsables tan técniques com
politicament. Aixi necessitem la implicacié de la plantilla de personal, que
haura de fer seues aquestes mesures i accions per tal que aquestes puguen ser
efectives i1 puguen tenir un impacte en el desenvolupament del principi
d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes a l'interior de l'entitat, a més a
mes, necessitem que el compromis politic de 'entitat amb aquest principi siga
recolzat economicament i amb els recursos humans i materials necessaris.
Caldra que la perspectiva de génere siga un principi inspirador de tota l'accio
politica de l'entitat, aplicant la perspectiva mainstreaming de génere o
transversalitat de génere que impregnara totes i cadascuna de les arees i
departaments, en totes i cadascuna de les seues fases, e€s a dir, tant en el
disseny, la planificacid, elaboracio, implementacio, seguiment i avaluacio del
present Pla d’'Igualtat de la plantilla de personal de la Mancomunitat.

Aquest pla d'igualtat intern tindra una vigéncia de 4 anys a partir de la
seua aprovacio. Seria recomanable assignar un pressupost especific per al
desenvolupament i implantacio d'aquest pla, sobretot per dedicar un fons anual
a la formacio de la plantilla i posteriors estudis que d’aguest se’'n deriven (una
guantitat de 2.000 € per anualitat).

El present pla ha estat redactat per l'agent d'igualtat responsable en
aguesta entitat en col-laboracié amb les técniques de la Unitat d’'Igualtat i de
la técnica de secretaria.

13. Annexos.
-Acta constitucié comissid negociadora Pla d'Igualtat.

-Acta Constitucio Comissi¢ d'Igualtat.
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Acta constitucié Comissié negociadora del II Pla d'Igualtat de 1a Mancomunitat
En Ontinyent a data 11/07/2024 sent les 18:00 hores reunides,

d’una part, en representacié de la Mancomunitat de Municipis de la Vall d'Albaida:
e Ismael Sanvictor Vidal. President de la Mancomunitat de Municipis de
1a vall d'Albaida.
e Iolanda Lopez Palmer. Representacié RRHH de la Mancomunitat de
Municipis de la Vall d’Albaida.
e Paula Garcia Gironés. Agent d’Igualtat i coordinadora del Pla d'Igualtat.

i d'altra part, la representacié legal dels treballadors i treballadores de la
Mancomunitat:
e David vidal vidal. Representant de la RLT MMVA, delegat de personal del
sindicat CCOO PV.
e Lorena Moscardd Segui. Representant de la RLT MMVA, delegada de
personal del sindicat CCOO PV.
e Nuria Galiana 0sca. Representant de la RLT MMVA, delegada de personal
del sindicat MMVA.
amb motiu de la constitucid de la Comissié negocoadora del Pla d'Igualtat de la
Mancomunitat de Municipis de la Vall d'Albaida (MMVA), en compliment d'alld
disposat als articles 451 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marc, per a la igualtat
efectiva entre dones i homes 1 la normativa que desenvolupa aquesta.

Ambdues parts reconeguent la seua mutua capacitat i legitimacio suficient, com a
interlocutors valids, per tal de negociar la diagnosi 1 Pla d'Igualtat i acorden
constituir la comissid negociadora d'aquest establint les seues competéncies i
normes de funcionament (reglament de funcienament intern).

Les parts negociadores han acordat que la comissié negociadora té les seues
funcions i competéncies:

a) Negociar 1 elaborar la diagnosi de les mesures que conformen el Pla
d'Igualtat.
Identificar les mesures prioritaries, que puguen millorar els resultats de la
diagnosi, 'ambit d'aplicacié d'aquestes, els mitjans necessaris per tal que es
puguen implantar, les persones responsables o departaments, cronograma
d’actuacions.
c) Desenvolupar les accions contingudes al Pla, fer el seguiment de les accions ,
crear els indicadors de seguiment i avaluacié.
Recollir els indicadors de mesura i recollida de la informacié per poder fer el
seguiment i avaluar les accions i mesures contingudes al Pla.

b
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e) Remetre el Pla d'Igualtat negociat i provat a l'autoritat laboral competent a
l'efecte del seu registre, diposit i publicacid.

f) Donar impuls a les accions que s‘inclouen 1 informar i sensibilitzar el conjunt
de la plantilla de personal vers la importancia d'aguestes i del seu
compliment.

Les persones que deixen de formar de la Comissid Negociadora seran
reemplacades per aquesta (vacants, dimissions, abséncies, finalitzacid del mandat,
sempre i quan siga per impossibilitat o causa justificada). En el suposit de
substitucié es formalitzara per escrit la data de substitucié i motiu que ha originat
aquesta, indicant dades (nom, cognoms, DNI i carrec) tant de la persona substituida
com de la persona que ostenta la nova representacio. Aixi mateix, els documents que
aguesta Comissi6 puga generar s'anexaran al Pla d'Igualtat( acta de constitucio de
la Comissié d'Igualtat, reglament de funcionament, acta d'aprovacié del Pla, actes
reunions...).

Aixi mateix signen aquesta acta,
per part de la Mancomunitat de Municipis de la Vall d’Albaida,

Signatura:

/”

Ismael Sanvictor Vidal.
President de la MMVA

g

Signatura(:\j Signatura:
1
|

; ‘ | g - =
\IE nda I\.dpez :}w/er. Paula Garcia Gironés
Representacio RRHH de 1a MMVA Agent d'Igualtat

per part de la RLT,

Signatura: Signatura:

e e i

David Vidal Vidal. Lorena Moscardé Segui.
Representant de la RLT MMVA Representant de la RLT MMVA
Signatura: 0

Nuria Galiana Osca.
Representant de la RLT MMVA
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ISMAEL SANVICTOR VIDAL (1 da T )

IVAN MARTINEZ CATALA (2 da 7)

Canssller Dalagat

Paula Gareia Gironés (3 de7 )

Agent d'lgusitat

President de la Mancomunitst de Murnicipis de la Vall d'Albaida

Data Signatura : 24/03/2025
HASH: ad2c31584605114 17743d42508255003

MAYA

HASH: Tdc846191d33/e0482f300d85fccs 11

Data Signatura: 24/03/2025

AT

HASH: a88e5lasedif4dc 8360 10447225644

Data Signaturs : 25/03/2025

W

MANCOMUNITAT
DE MUNICIPIS
DE LA VALL D'ALBAIDA

; .

La Mancomunitat de Municipis de la vVall d'Albaida en el procés de negociacid

del seu II Pla d'Igualtat presenta la Comissio d'Igualtat i les persones que en
formaran part d'aquesta, per tal de negociar, fer el seguiment i la posterior
avaluacid de les mesures i accions contingudes al seu II Pla d'Igualtat.

La composicid d'aquesta Comissid d'Igualtat i els principis o criteris que orientaran
el seu seguiment sén els segiients:

1.

La Comissio sera presidida pel President de l'entitat o conselleria en qui
delegue.

Ha de tenir una representacié equilibrada (3 membres per part de l'entitat
MMVA 1 3 membres en representacié de la plantilla de personal, que seran
membres de 1a RLT), per garantir el bon funcionament d'aquesta es requereix
gue a banda del President, actuen com a representants de l'entitat persones
amb perfil técnic dels departaments de RRHH 1 d'igualtat.

La participacié en aguesta Comissid sera voluntaria, la implicacid necessaria
per participar en aquesta per part del personal ha de partir duna
sensibilitzacio especial i formacié basica en els ambits de les relacions
laborals i igualtat, o persones que pel seu moment vital tinguen necessitats
personals per veure's immerses en experiéncies de corresponsabilitat
familiar o cura de persones menors o de persones majors i que estiguen
compromeses amb la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes.
Les persones representants de dita Comissié hauran de nomenar la seua
supléncia, en cas de no poder assistir a les convocatories.

La periodicitat de reunions i convocatories seran fixades i consensuades en la
primera reunid.

Es procurara una composicio equilibrada entre dones i homes, i si aix0 no fora
possible, s’emetra un informe detallant les causes.

La periodicitat de les sessions d’aguesta Comissio, es convocara de manera
ordinaria al mes de gener o febrer durant el primer semestre de l'any, i
durant el mes de juliol durant el segon semestre, realitzant-se un minim de
dues reunions a l’any. Podran convocar-se reunions extraordinaries a proposta
de la Presidencia o a sol-licitud d'un terc dels membres gque componen dita
Comissid. Les convocatories ordinaries es realitzaran amb 15 dies
d'anterioritat a cadascuna de les dues convocatories ordinaries.
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8. La Comissié nomenara la figura de secretari o secretaria de la comissid, qui
sera la persona encarregada de recollir actes, d’estendre i enviar
convocatories, confeccionar les ordres del dia de cadascuna de les sessions, i
la resta de funcions per agilitzar el funcionament de la Comissio.

9. La Comissio d'Igualtat constituida rebra, anualment, formaci¢ en igualtat
d’oportunitats.

10. L'adopcié dels acords s'adoptara per majoria simple de les persones membres
presents. La validesa dels acords adoptats seran immediatament executius, i
gquedaran registrats a les actes les quals quedaran sotmeses a aprovacio enla
sessio posterior de 1la Comissio.

FINALITAT I FUNCIONS DE LA COMISSIO D'IGUALTAT

La finalitat de la Comissid d'Igualtat de la MMVA és vetllar per la integracio
de la igualtat doportunitats entre dones i homes en els procediments de
gestio de l'entitat, participant en els diferents processos per tal de realitzar
el seguiment i implementacié de les mesures contingudes al Pla d’Igualtat de
— la Mancomunitat de Municipis de la vall d'Albaida (II Pla d'Igualtat MMVA),
altres objectius i finalitats de la Comissid son:

e Vetllar per tal que la Mancomunitat de Municipis de la vall d’Albaida

complisca amb el principi digualtat de tracte i oportunitats entre

dones i homes.
e Realitzar un calendari d'actuacions per tal d'implementar i executar
les accions contingudes al II Pla d'Igualtat de la MMVA.
Atendre les consultes, dubtes, queixes o denuncies plantejades i donar
informacié a la plantilla de personal de la MMVA.
e Quantes altres accions i funcions s'atribueixi la Comissié d'Igualtat per
consens o li siguen encomanades sempre que aquestes estiguen
orientades a promoure la igualtat d’oportunitats i la no-discriminacié
en l'entitat MMVA.

HASH: ch4da48850820058a50e0a57e08c17a1

Data Signatura : 25/03/2025

Iolanda Lépez Paimer ( 4 de 7)
Técnica Secretaria

MAYA

Nuria Galiana Osca (5 da 7 )

Data Signatura : 270312025

HASH: He741e37decof1 138300455989 1d6a0
L ]

Técnica Tréval

AT

—— Aixi es fa constar que els membres de la Comissid d'Igualtat de la MMVA son:

-President. Ismael Sanvictor vidal.

-Ivan Martinez Catala. Conseller MMVA area Serveis Socials, Igualtat i Sanitat.
-Iolanda Lopez Palmer. Técnica Secretaria. Responsable de RRHH.

-Paula Garcia Gironés. Agent d'Igualtat.

-David Vvidal vidal. President Comité d'empresa MMVA. Representant sindical CCOOPV.
-Nuria Galiana Osca. Representant sindical CCOOPV.

-Lorena Moscardd Segui. Representant Sindicat CCOOPV.

7970202426875020c176

David Vidal Vidal ( 8ds 7)

HASH: 208d35

La Comissid d'Igualtat esta composta per 7 persones (de les quals 3 sén homes i 4 sdn
dones , trobem una major representacié de dones en aquesta Comissio, fet que
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s'observa en una major participacio de dones en la plantilla de personal, aixi com

d’entre la representacié sindical on som majoritariament dones).

Se signa aquesta acta al marge per les parts subscriptores.
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