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1. Introduccio

La igualtat de genere és un principi juridic universal, reconegut dins dels drets
humans, i un precepte constitucional que estipula que homes i dones sén iguals
davant de la llei.

Els ajuntaments som les administracions publiques més proximes a la ciutadania,
per aquest motiu, el paper que exercim els ens locals és fonamental en la cons-
truccid de societats més justes i igualitaries.

La desigualtat de genere comprén tots els aspectes de la nostra societat pel
que al conjunt legislatiu cal afegir accions i politiques, mesures i projectes per a
transformar de manera directa la realitat.

L'Ajuntament d’Alaquas ha estat sempre compromés amb la IGUALTAT DE GE-
NERE. Les politiques d'igualtat de génere han format part de les nostres senyes
d'identitat com a institucié publica i del nostre compromis politic, quelcom que
es posa de manifest en el treball desenvolupat i coordinat pel Departament de
la Dona i que ha aportat una visi6 transversal i completa de la igualtat al nostre
poble.

El Pla d'lgualtat de I'Ajuntament d'Alaquas vol ser un nou impuls, un pas més, un
instrument que ens permeta avangar cap a la igualtat real entre dones i homes.
Es tracta d'aplicar accions, planificar estrategies i prendre mesures, perque des-
prés de realitzar una profunda analisi podem corregir i eliminar aquells obstacles
que impedisquen la igualtat efectiva, aplicant la perspectiva de genere a tots els
ambits de I'administracio local, econdomic, laboral, social, cultural, artistic, politic..

La participaci6 social és també un element essencial i per aix0 és important re-
marcar el paper fonamental del Consell de les Dones d’Alaquas, que representa a
totes les associacions i col-lectius de dones de la localitat. La seua perspectiva de
genere, la seua mirada plural i transversal és de gran transcendéncia per a donar
un sentit holistic a les politiques desenvolupades per I'Ajuntament d'Alaquas

Mirem amb renovat compromis, amb esperanca, el nostre futur. La politica, ente-
sa com el millor instrument per a transformar la societat, té el seu origen i la seua
meta en la igualtat.

Elvira Garcia Campos
Alcaldessa d’Alaquas



1. Introduccién

La igualdad de género es un principio juridico universal, reconocido dentro de
los derechos humanos, y un precepto constitucional que estipula que hombres'y
mujeres son iguales ante la ley.

Los ayuntamientos somos las administraciones publicas mas préximas a la ciu-
dadania, por este motivo, el papel que desempefiamos los entes locales es fun-
damental en la construccion de sociedades mas justas e igualitarias.

La desigualdad de género abarca todos los aspectos de nuestra sociedad por lo
que al conjunto legislativo hay que afiadir acciones y politicas, medidas y proyec-
tos para transformar de manera directa la realidad.

El Ayuntamiento de Alaquas ha estado siempre comprometido con la IGUALDAD
DE GENERO. Las politicas de igualdad de género han formado parte de nuestras
sefias de identidad como institucién publica y de nuestro compromiso politico,
algo que se pone de manifiesto en el trabajo desarrollado y coordinado por el
Departamento de la Mujer y que ha aportado una visién transversal y completa
de la igualdad nuestro pueblo.

Este Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Alaquas, quiere ser un nuevo impulso,
un paso mas, un instrumento que nos permita avanzar hacia la igualdad real en-
tre mujeres y hombres. Se trata de aplicar acciones, planificar estrategias y tomar
medidas, para que tras realizar un profundo andlisis podamos corregir y eliminar
aquellos obstaculos que impidan la igualdad efectiva, aplicando la perspectiva
de género a todos los ambitos de la administracion local, econdémico, laboral,
social, cultural, artistico, politico..

La participacién social es también un elemento esencial y por eso es impor-
tante remarcar el papel fundamental del “Consell de les Dones d’Alaquas’; que
representa a todas las asociaciones y colectivos de mujeres de la localidad. Su
perspectiva de género, su mirada plural y transversal es de gran trascendencia
para dar un sentido holistico a las politicas desarrolladas por el Ayuntamiento de
Alaquas

Miramos con renovado compromiso, con esperanza, nuestro futuro. La politica,
entendida como el mejor instrumento para transformar la sociedad, tiene su ori-
geny su meta en la igualdad.

Elvira Garcia Campos
Alcaldesa de Alaquas
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2. Justificacio Juridica

Normes de caracter estatal

Reial Decret Legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s'aprova el Text Refés
de la Llei de I'Estatut dels Treballadors.

Drets i deures derivats del contracte. Art 17: No discriminacio en les relaci-
ons laborals.

1. Sentendran nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clau-
sules dels convenis col-lectius, els pactes individuals i les decisions unilaterals
de I'empresari que donen lloc en l'ocupacid, aixi com en materia de retribucions,
jornada i la resta de condicions de treball, a situacions de discriminacié directa
o indirecta desfavorables per rad d'edat o discapacitat o a situacions de discri-
minacié directa o indirecta per rad de sexe, origen, inclos el racial o étnic, estat
civil, condicié social, religié o conviccions, idees politiques, orientacié o condicid
sexual, adhesié o no a sindicats i als seus acords, vincles de parentiu amb perso-
nes pertanyents o relacionades amb I'empresa i llengua dins de I'Estat espanyol.

Seran igualment nul-les les ordres de discriminar i les decisions de I'empresa-
ri que suposen un tracte desfavorable dels treballadors com a reaccié davant
d'una reclamacié efectuada en I'empresa o davant d'una accié administrativa
o judicial destinada a exigir el compliment del principi d'igualtat de tracte i no
discriminacio.

2. Podran establir-se per llei les exclusions, reserves i preferéncies per a
ser contractat lliurement.

3. No obstant el que disposa l'apartat anterior, El Govern podra regular
mesures de reserva, duracio o preferencia en l'ocupacié que tinguen per objecte
facilitar la col-locacio de treballadors demandants d'ocupacié.

Aixi mateix, EI Govern podra atorgar subvencions, desgravacions i altres me-
sures per a fomentar l'ocupacié de grups especifics de treballadors que troben
dificultats especials per a accedir a l'ocupacié. La regulacié de les mateixes es
fara prévia consulta a les organitzacions sindicals i associacions empresarials
més representatives.

Les mesures a que es refereixen els paragrafs anteriors s'orientaran prioritari-
ament a fomentar l'ocupacid estable dels treballadors aturats i la conversié de
contractes temporals en contractes per temps indefinit.

4, Sense perjui del que disposen els apartats anteriors, la negociacid
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2. Justificacion juridica

Normas de caracter estatal

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Derechos y deberes derivados del contrato. Art 17: No discriminacién en
las relaciones laborales.

1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las
cldusulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de discri-
minacién directa o indirecta desfavorables por razén de edad o discapacidad
0 a situaciones de discriminacion directa o indirecta por razdn de sexo, origen,
incluido el racial o étnico, estado civil, condicién social, religién o convicciones,
ideas politicas, orientacion o condicidn sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus
acuerdos, vinculos de parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas
con la empresa y lengua dentro del Estado espafiol.

Serdn igualmente nulas las 6rdenes de discriminar y las decisiones del empresa-
rio que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante
una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accién administrativa o
judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y
no discriminacion.

2. Podran establecerse por ley las exclusiones, reservas y preferencias
para ser contratado libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra
regular medidas de reserva, dura-cion o preferencia en el empleo que tengan
por objeto facilitar la colocacion de trabajadores deman-dantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podra otorgar subvenciones, desgravaciones y otras me-
didas para fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores que en-
cuentren dificultades especiales para acceder al empleo. La regulacion de las
mismas se hara previa consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones
empresariales mas representativas.

Las medidas a las que se refieren los pérrafos anteriores se orientaran priorita-
riamente a fomentar el empleo estable de los trabajadores desempleados vy la
conversion de contratos temporales en contratos por tiempo indefinido.

4, Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negoci-

n



2. Justificacio Juridica

col-lectiva podra establir mesures d'accid positiva per a afavorir l'accés de les
dones a totes les professions. A aquest efecte podra establir reserves i preferen-
cies en les condicions de contractacié de manera que, en igualtat de condicions
d'idoneitat, tinguen preferencia per a ser contractades les persones del sexe
menys representat en el grup o categoria professional de que es tracte.

Aixi mateix, la negociacio col-lectiva podra establir aquest tipus de mesures en
les condicions de classificacio professional, promoci6 i formaci, de manera que,
en igualtat de condicions d'idoneitat, tinguen preferéncia les persones del sexe
menys representat per a afavorir el seu accés en el grup, categoria professional
o lloc de treball que es tracte.

5. L'establiment de plans d'igualtat en les empreses s'ajustara al que dis-
posa aquesta llei i en la Llei Organica per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Llei 27/ 2003, de 31 de juliol, Reguladora de I'Ordre de Proteccié. Aquesta
norma utilitza ja el terme violéncia de genere i estableix mesures en I'ambit ju-
dicial de seguretat per a les dones que la pateixen. Reconeix que la violencia
exercida en l'entorn familiar i, en particular, la violencia de genere constitueix un
greu problema de la nostra societat que exigeix una resposta global i coordinada
per part de tots els poders publics. Es necessaria, en suma, una accié integral i
coordinada que unisca tant les mesures cautelars penals sobre l'agressor, ago
és, aquelles orientades a impedir la realitzacié de nous actes violents, com les
mesures protectores d'indole civil i social que eviten el desemparament de les
victimes i donen resposta a la seua situacié d'especial vulnerabilitat.

Llei Organica 1/ 2004, de 28 de desembre, de Mesures de Proteccio Inte-
gral contra la Violéncia de Geénere. En la seua exposicié de motius defineix
la violéncia de genere com el simbol més brutal de la desigualtat existent en la
nostra societat. Es tracta d'una violéncia que es dirigeix sobre les dones pel fet
mateix de ser-ho, per ser considerades, pels seus agressors, faltats dels drets
minims de llibertat, respecte i capacitat de decisid.

L'objecte de la Llei se circumscriu a la violencia exercida per qui siga o haja sigut
el conjuge o 'home que estiga o haja estat lligat a la dona victima per una relacio
semblant d'afectivitat (parella), encara sense convivencia (festeig). També limita
la violencia de genere a la violencia fisica, psicologica, incloses les agressions a
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2. Justificacion juridica

acion colectiva podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra establecer
reservas y preferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas
las personas del sexo menos representado en el grupo o categoria profesional
de que se trate.

Asimismo, la negociacién colectiva podra establecer este tipo de medidas en
las condiciones de clasificacion profesional, promocién y formacion, de modo
que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas
del sexo menos representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria
profesional o puesto de trabajo de que se trate.

5. El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustara
a lo dispuesto en esta ley y en la Ley Organica para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres.

Ley 27/ 2003, de 31 de julio, Reguladora de la Orden de Proteccion. Esta
norma utiliza ya el término violencia de género y establece medidas en el &mbito
judicial de seguridad para las mujeres que la sufren. Reconoce que la violencia
ejercida en el entorno familiar y, en particular, la violencia de género constituye
un grave problema de nuestra sociedad que exige una respuesta global y co-
ordinada por parte de todos los poderes publicos. Es necesaria, en suma, una
accion integral y coordinada que aulne tanto las medidas cautelares penales
sobre el agresor, esto es, aquellas orientadas a impedir la realizacién de nuevos
actos violentos, como las medidas protectoras de indole civil y social que eviten
el desamparo de las victimas y den respuesta a su situacion de especial vulne-
rabilidad.

Ley Organica 1/ 2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién In-
tegral contra la Violencia de Género. En su exposicion de motivos define la
violencia de género como el simbolo mas brutal de la desigualdad existente en
nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el
hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los
derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.

El objeto de la Ley se circunscribe a la violencia ejercida por quien sea o haya
sido el conyuge o el hombre que esté o haya estado ligado a la mujer victima
por una relacién similar de afectividad (pareja), aiin sin convivencia (noviazgo).
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2. Justificacio Juridica

la llibertat sexual, les amenaces, les coaccions i la privacid arbitraria de llibertat.

Aquesta Llei estableix mesures contra la violencia que pateixen les dones en
I'ambit educatiu, de la publicitat i els mitjans de comunicacid, sanitari, de la tutela
institucional, penal i judicial, aixi com:

- Drets de les Dones Victimes de Violéncia de Genere: a la Informacid, a I'Assis-
tencia Juridica, a I'Assistencia Social Integral, Drets Laborals i Prestacions de la
Seguretat Social, Drets de les Funcionaries Publiques, Drets Econdmics. A més
de I'accés a la vivenda i residencia publica com a col-lectiu prioritari.

- Mesures de Sensibilitzacié, Prevencid i Deteccid a través del Pla Nacional de
Sensibilitzacio i Prevenci6 de la Violencia de Genere amb dos objectius estra-
tegics:

1. Millorar la resposta enfront de la violencia de genere.

2. Aconseguir canvi en el model de relacié social entre homes i dones.

En el marc d'aquests objectius, les actuacions en que té competencia 'Adminis-
tracié Local son:

a) Formacid i especialitzacié de professionals en I'ambit de les Forces
i Cossos de Seguretat.

b) Formacié i especialitzacié de professionals en I'ambit dels Serveis
Socials.

¢) Assisténcia Social Integral.

d) Mesures d'informacié i campanyes de sensibilitzacié que analitzen
el fenomen de la violencia de génere.

Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes:

Transversalitat del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes (Art 15). “El
principi d'igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes informara, amb
caracter transversal, I'actuacio de tots els poders publics. Les Administracions
publiques l'integraran, de forma activa, en I'adopcid i execucié de les seues dis-
posicions normatives, en la definicid i en el pressupost de politiques publiques
en tots els ambits i en el desenvolupament del conjunt de totes les seues acti-
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2. Justificacion juridica

También limita la violencia de género a la violencia fisica, psicoldgica, incluidas
las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones y la privacion
arbitraria de libertad.

Esta Ley establece medidas contra la violencia que sufren las mujeres en el
ambito educativo, de la publicidad y los medios de comunicacion, sanitario, de
la tutela institucional, penal y judicial, asi como:

- Derechos de las Mujeres Victimas de Violencia de Género: a la Informacidn,
a la Asis-tencia Juridica, a la Asistencia Social Integral, Derechos Laborales y
Prestaciones de la Seguridad Social, Derechos de las Funcionarias Publicas, De-
rechos Econdmicos. Ademas del acceso a la vivienda y residencia publica como
colectivo prioritario.

- Medidas de Sensibilizacién, Prevencion y Deteccidn a través del Plan Nacional
de Sensibilizacion y Prevencion de la Violencia de Género con dos objetivos
estratégicos:

1. Mejorar la respuesta frente a la violencia de género.

2. Conseguir cambio en el modelo de relacion social entre hombres y
mujeres.

En el marco de estos objetivos, las actuaciones en las que tiene competencia la
Administracion Local son:

a) Formacidn y especializacion de profesionales en el &mbito de las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.

b) Formacion y especializacion de profesionales en el dmbito de los
Servicios Sociales.

¢) Asistencia Social Integral.

d) Medidas de informacion y campafas de sensibilizacion que anali
cen el fendmeno de la violencia de género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres:

Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (Art
15). "El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informard, con caracter transversal, la actuacién de todos los Poderes Publicos.
Las Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y

15



2. Justificacio Juridica

vitats'

Col-laboracié entre les Administracions publiques (Art 21). LAdministracié Ge-
neral de I'Estat i les Administracions de les comunitats autobnomes cooperaran
per a integrar el dret d'igualtat entre dones i homes en I'exercici de les seues
competencies respectives i, en especial, en les seues actuacions de planificacio.
En el si de la Conferencia Sectorial de la Dona es podran adoptar plans i progra-
mes conjunts d'actuacié amb aquesta finalitat. Les Entitats Locals integraran el
dret d'igualtat en I'exercici de les seues competencies i col-laboraran, a aquest
efecte, amb la resta de les Administracions publiques.

Contingut dels Plans d'igualtat (Art. 46). Els plans d'igualtat fixaran els concrets
objectius d'igualtat a aconseguir, les estrategies i practiques a adoptar per a la
seua consecucio, aixi com l'establiment de sistemes eficagos de seguiment i
avaluacid dels objectius fixats. Per a la consecucié dels objectius fixats, els plans
d'igualtat podran contemplar, entre altres, les materies d'accés a l'ocupacid, clas-
sificacio professional, promocid i formacid, retribucions, ordenacié del temps de
treball per a afavorir, en termes d'igualtat entre dones i homes, la conciliacid
laboral, personal i familiar, i prevencié de l'assetjament sexual i de l'assetjament
per rad de sexe. Els plans d'igualtat inclouran la totalitat d'una empresa, sense
perjui de l'establiment d'accions especials adequades respecte a determinats
centres de treball.

Formacid per a la igualtat (Art 61). Totes les proves d'accés a l'ocupacié publica
de I'Administracié General de I'Estat i dels organismes publics vinculats o que en
depenguen contemplaran l'estudi i I'aplicacié del principi d'igualtat entre dones
i homes en els diversos ambits de la funcié publica. LAdministracié General de
I'Estat i els organismes publics vinculats o que en depenguen impartiran cursos
de formacié sobre la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes i sobre
prevencié de la violéncia de genere, que es dirigiran a tot el seu personal.

Protocol d'actuacié enfront de I'assetjament sexual i a I'assetjament per rad de
sexe (Art. 62). Per a la prevencid de l'assetjament sexual i de I'assetjament per
rad de sexe, les Administracions publiques negociaran amb la representacio le-
gal de les treballadores i treballadors, un protocol d'actuacié que comprendra,
almenys, els principis seguents:

a) El compromis de 'Administracié General de I'Estat i dels organismes
publics vinculats o que en depenguen de previndre i no tolerar l'assetjament
sexual i l'assetjament per rad de sexe.
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2. Justificacion juridica

ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacién
de politicas publicas en todos los &mbitos y en el desarrollo del conjunto de
todas sus actividades!’

Colaboracion entre las Administraciones publicas (Art 21) La Administracion
General del Estado y las Administraciones de las Comunidades Auténomas co-
operaran para integrar el derecho de igualdad entre mujeres y hombres en el
ejercicio de sus respectivas competencias y, en especial, en sus actuaciones de
planificacion. En el seno de la Conferencia Sectorial de la Mujer podran adoptar-
se planes y programas conjuntos de actuacion con esta finalidad. Las Entidades
Locales integraran el derecho de igualdad en el ejercicio de sus competencias y
colaboraran, a tal efecto, con el resto de las Administraciones publicas.

Contenido de los Planes de igualdad (Art. 46). Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adop-
tar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Para la consecucion de los
objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las ma-
terias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar,
y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo. Los planes de
igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento
de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

Formacién para la igualdad (Art 61). Todas las pruebas de acceso al empleo
publico de la Administracién General del Estado y de los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella contemplaran el estudio y la aplicacién del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en los diversos ambitos de la
funcion publica. La Administracion General del Estado y los organismos publi-
cos vinculados o dependientes de ella impartirdn cursos de formacion sobre la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y sobre prevencion
de la violencia de género, que se dirigirdn a todo su personal.

Protocolo de actuacidn frente al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo (Art.
62) Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razdn de sexo, las Ad-
ministraciones publicas negociaran con la representacion legal de las trabaja-
doras y trabajadores, un protocolo de actuacion que comprenderd, al menos, los
siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracién General del Estado y de los or-
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2. Justificacio Juridica

b) La instruccio a tot el personal del seu deure de respectar la dignitat
de les persones i el seu dret a la intimitat, aixi com la igualtat de tracte entre
dones i homes.

c¢) El tractament reservat de les dendncies de fets que pogueren ser
constitutius d'assetjament sexual o d'assetjament per rad de sexe, sense perjui
del que estableix la normativa de regim disciplinari.

Art 63. Avaluacié sobre la igualtat en I'ocupacié publica. Tots els Departaments
Ministerials i Organismes Publics remetran, almenys anualment, als Ministeris
de Treball i Assumptes Socials i d’Administracions Publiques, informaci relativa
a l'aplicaci¢ efectiva en cada un d'ells del principi d'igualtat entre dones i homes,
amb especificacio, per mitja de la desagregacio per sexe de les dades, de la dis-
tribucié de la seua plantilla, grup de titulacio, nivell de complement de destinacié
i retribucions amitjanades del seu personal.

Llei 7/2007, de 12 d'abril, de I'Estatut Basic de 'Empleat Public
Plans d'lgualtat (DA 8a)

Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte
i d'oportunitats en 'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar me-
sures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral entre dones i
homes.

Sense perjui del que disposa l'apartat anterior, les Administracions Publiques
hauran d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat a desenvolupar en el conveni col-lec-
tiu o acord de condicions de treball del personal funcionari que siga aplicable,
en els termes que preveu el mateix.

Llei 27/2013, de 27 de desembre, de racionalitzaci6 i sostenibilitat de I'Ad-
ministracié Local, en l'article 27.3, apartat c), estableix com a competencia de-
legable en els municipis la “prestacid de serveis socials, promocié de la igualtat
d'oportunitats i la prevencié de la violencia contra la dona”.

RD Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la
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2. Justificacion juridica

ganismos publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

b) La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad
de las personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

c¢) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo
establecido en la normativa de régimen disciplinario.

Art 63. Evaluacion sobre la igualdad en el empleo publico. Todos los Departa-
mentos Ministeriales y Organismos Publicos remitiran, al menos anualmente, a
los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administraciones Publicas,
informacion relativa a la aplicacion efectiva en cada uno de ellos del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, con especificacion, mediante la desagrega-
cion por sexo de los datos, de la distribucion de su plantilla, grupo de titulacion,
nivel de complemento de destino y retribuciones promediadas de su personal.

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico
Planes de Igualdad (DA 82)

Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publi-
cas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea
aplicable, en los términos previstos en el mismo.

Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacion y sostenibilidad de la
Administracion Local, en su articulo 27.3, apartado c), establece como compe-
tencia delegable en los municipios la “Prestacién de servicios sociales, promo-
cion de la igualdad de oportunidades y la prevencion de la violencia contra la
mujer”.
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2. Justificacio Juridica

Llei de I'Estatut

Basic de I'Empleat Public, que segons la Disposicié Addicional 7a estableix que
les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesu-
res dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral. | que, sense perjui
dells, les Administracions Publiques hauran d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat
a desenvolupar en el conveni col:-lectiu 0 acord de condicions de treball del per-
sonal funcionari que siga aplicable, en els termes que preveu el mateix.

Normes de caracter autonomic:

Decret 210/1997, de 10 de juliol, del Govern Valencia, pel qual es crea la Co-
missio Interdepartamental d'lgualtat d'Oportunitats entre dones i homes.

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

Article 44. Igualtat en els processos de formacio i promocioé de llocs de
treball. Les administracions publiques valencianes establiran plans plurianuals
de formacié a fi de promoure, dins del respecte als principis de mérit i capacitat,
I'accés de les dones a la promocid interna de la funcié publica.

Article 45. Igualtat en la promocié interna. Les administracions publiques es-
tabliran plans plurianuals dels distints departaments a fi de promoure I'accés de
les dones a la promocid interna de la funcié publica. Cada departament haura
de fixar en els respectius plans els indicadors i objectius.

Article 46. Foment de la igualtat en I'ambit de la contractacio.

1. En cas d'empat en la puntuacié obtinguda per dos 0 més empreses a que els
haguera correspost la maxima puntuacio, tindran preferencia en l'adjudicacié
dels contractes administratius de la Generalitat, les proposicions dels licitadors
que amb la solvencia tecnica de l'empresa presenten un pla d'igualtat prévia-
ment aprovat per qualsevol administracié publica o organ competent, sempre
que les mateixes igualen en els seus termes a les més avantatjoses des del punt
de vista dels criteris objectius que serveixen de base per a l'adjudicacio.

2. Sense perjui del que estableix 'apartat anterior, 'organ de contractacié podra
acordar l'establiment d'altres criteris addicionals de desempat de les empreses,
inclosa la seua prelacid. Ladopcié de qualsevol criteri addicional haura de cons-
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2. Justificacion juridica

RD Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley del Estatuto

Basico del Empleado Publico, que segun la Disposicion Adicional 72 establece
que las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de tra-
to y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral. Y que, sin
perjuicio de ellos, las Administraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un
plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condi-
ciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos
previstos en el mismo.

Normas de caracter autonémico:

Decreto 210/1997, de 10 de julio, del Gobierno Valenciano, por el que se crea
la Comisién Interdepartamental de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres.

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres. Igualdad y Administracion Publica.

Articulo 44. Igualdad en los procesos de formacién y promocion de pues-
tos de trabajo. Las administraciones publicas valencianas estableceran planes
plurianuales de formacién con el fin de promover, dentro del respeto a los prin-
cipios de mérito y capacidad, el acceso de las mujeres a la promocion interna
de la funcion publica.

Articulo 45. Igualdad en la promocién interna. Las administraciones publicas
estableceran planes plurianuales de los distintos departamentos con el fin de
promover el acceso de las mujeres a la promocion interna de la funcion publi-
ca. Cada departamento debera fijar en los respectivos planes los indicadores y
objetivos.

Articulo 46. Fomento de la igualdad en el ambito de la contratacién.

1. En caso de empate en la puntuacion obtenida por dos o mds empresas a las
que les hubiera correspondido la maxima puntuacion, tendran preferencia en la
adjudicacion de los contratos administrativos de la Generalitat, las proposicio-
nes de los licitadores que con la solvencia técnica de la empresa presenten un
plan de igualdad previamente aprobado por cualquier administracion publica u
érgano competente, siempre que las mismas igualen en sus términos a las mas
ventajosas desde el punto de vista de los criterios objetivos que sirven de base
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2. Justificacio Juridica

tar, en tot cas, en I'anunci de licitacid.
Article 47. Assetjament sexual.

L'administracio autondmica incorporara en el Regim de la Funcié Publica Valen-
ciana el codi de conducta contra I'assetjament sexual arreplegat en la Recoma-
nacio de la Comissié de les Comunitats Europees de 27 de novembre de 1991,
relativa a la proteccid de la dignitat de la dona i de I'nome en el treball.

Article 48. El llenguatge no sexista en els escrits administratius.

Les administracions publiques valencianes posaran en marxa els mitjans neces-
saris perque tota norma o escrit administratiu respecten en la seua redaccio les
normes relatives a la utilitzacié d'un llenguatge no sexista.

Decret 133/2007, de 27 de juliol del Consell, sobre condicions i requisits per
al visat dels Plans d'Igualtat de les Empreses de la Comunitat Valenciana.

LLEI 10/2010, de 9 de juliol, de la Generalitat, d'Ordenaci6 i Gesti6 de la
Funci6 Publica Valenciana

Article 51. Principis de la seleccio. Totes les ciutadanes i ciutadans tenen dret a
accedir a l'ocupacio publica de conformitat amb els principis seglents:

a) Merit, capacitat i igualtat.
b) Publicitat de les convocatories i de les seues bases.
¢) Transparencia.

d) Imparcialitat i professionalitat de les persones que formen part
dels organs de seleccid.

e) Independencia, confidencialitat i discrecionalitat tecnica en l'actua
ci6 dels organs de seleccid.

f) Adequacié del contingut de les proves que formen part dels proce
diments selectius a les funcions a assumir i les tasques a desenvolupar.

g) Agilitat, sense perjui de l'objectivitat, en els procediments de seleccid.
h) Eficacia i eficiencia.

i) Igualtat d'oportunitats entre ambdds sexes.
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2. Justificacion juridica

para la adjudicacion.

2. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, el érgano de contrata-
cion podra acordar el establecimiento de otros criterios adicionales de desem-
pate de las empresas, incluida su prelacién. La adopcién de cualquier criterio
adicional debera constar, en todo caso, en el anuncio de licitacion.

Articulo 47. Acoso sexual.

La administracion autondmica incorporara en el Régimen de la Funcion Publica
Valenciana el cddigo de conducta contra el acoso sexual recogido en la Reco-
mendacion de la Comision de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre
de 1991, relativa a la proteccidn de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo.

Articulo 48. El lenguaje no-sexista en los escritos administrativos.

Las administraciones publicas valencianas pondran en marcha los medios ne-
cesarios para que toda norma o escrito administrativo respeten en su redaccién
las normas relativas a la utilizacién de un lenguaje no-sexista.

Decreto 133/2007, de 27 de julio del Consell, sobre condiciones y requisitos
para el visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunidad
Valenciana.

LEY 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de Ordenacidn y Gestion de la
Funcién Publica Valenciana

Articulo 51. Principios de la seleccién. Todas las ciudadanas y ciudadanos tie-
nen derecho a acceder al empleo publico de conformidad con los siguientes
principios:

a) Mérito, capacidad e igualdad.
b) Publicidad de las convocatorias y de sus bases.
¢) Transparencia.

d) Imparcialidad y profesionalidad de las personas que formen parte
de los drganos de seleccion.

e) Independencia, confidencialidad y discrecionalidad técnica en la
actuacion de los 6rganos de seleccion.
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2. Justificacio Juridica

Plans d'igualtat (DA 11)

Les administracions publiques elaboraran i aprovaran plans d'igualtat de genere
que contindra un conjunt de mesures que possibiliten I'eliminacié dels obstacles
que impedeixen o dificulten la igualtat real d'oportunitats entre dones i homes en
l'accés a l'ocupacié publica i en el seu desenvolupament professional.

LLEI7/2012, de 23 de novembre, de la Generalitat, Integral contra la Violén-
cia sobre la Dona en 'Ambit de la Comunitat Valenciana

Article 19. Drets de les empleades publiques de I'administracio de la Gene-
ralitat

1. Totes les empleades publiques de I'administracié de la Generalitat podran be-
neficiar-se amb prioritat de mesures de trasllat, baixa o adaptacié de la seua
jornada laboral en els termes que preveu la Llei 10/2010, de 9 de juliol, de la Ge-
neralitat, d'Ordenacid i Gestié de la Funcié Publica Valenciana, en I'ordenament
juridic i la legislacio vigent, i en els Plans d'lgualtat de totes les administracions
publiques.

Article 31. Actuacions d'informacid i sensibilitzacio social

1. Les administracions publiques de la Comunitat Valenciana, en I'ambit de les
seues competencies respectives, duran a terme periodicament actuacions d'in-
formacid i estrategies de sensibilitzacid dirigides a la societat, a fi de previndre i
eliminar la violencia sobre la dona.

2. Les administracions publiques de la Comunitat Valenciana duran a terme les
mesures de sensibilitzacio i informacié que consideren pertinents, tant a nivell
publicitari com en els mitjans de comunicacid, dirigides a fomentar la igualtat
entre els sexes, eliminar actituds i estereotips sexistes, aconseguir el rebuig soci-
al de la violencia sobre la dona i donar a conéixer els recursos i serveis d'assis-
tencia disponibles per a l'atencio integral de les victimes.
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2. Justificacion juridica

f) Adecuacion del contenido de las pruebas que forman parte de los
procedimientos selectivos a las funciones a asumiry las tareas a desarrollar.

g) Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procedimientos
de seleccion.

h) Eficacia y eficiencia.

i) Igualdad de oportunidades entre ambos sexos.

Planes de igualdad (DA 11)

Las administraciones publicas elaborardn y aprobaran planes de igualdad de
género que contendra un conjunto de medidas que posibiliten la eliminacién de
los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad real de oportunidades entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en su desarrollo profesional.

LEY 7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contra la Violen-
cia sobre la Mujer en el Ambito de la Comunitat Valenciana

Articulo 19. Derechos de las empleadas publicas de la administracion de
la Generalitat

1. Todas las empleadas publicas de la administracion de la Generalitat podran
beneficiarse con prioridad de medidas de traslado, baja o adaptacion de su jor-
nada laboral en los términos que prevé la Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Gene-
ralitat, de Ordenacién y Gestidn de la Funcién Publica Valenciana, en el ordena-
miento juridico y la legislacion vigente, y en los Planes de Igualdad de todas las
administraciones publicas.

Articulo 31. Actuaciones de informacion y sensibilizacion social

1. Las administraciones publicas de la Comunitat Valenciana, en el dmbito de
sus respectivas com-petencias, llevaran a cabo periédicamente actuaciones de
informacidn y estrategias de sensibilizacion dirigidas a la sociedad, con el fin de
prevenir y eliminar la violencia sobre la mujer.

2. Las administraciones publicas de la Comunitat Valenciana llevaran a cabo
cuantas medidas de sensibilizacién e informacion consideren pertinentes, tanto
a nivel publicitario como en los medios de comunicacién, dirigidas a fomentar
la igualdad entre los sexos, eliminar actitudes y estereotipos sexistas, conseguir
el rechazo social de la violencia sobre la mujer y dar a conocer los recursos y
servicios de asistencia disponibles para la atencién integral de las victimas.
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3. Consideracions prévies

Contingut

Cada area d'intervencid es dirigira al compliment d'uns objectius i tindra as-
signada una o diverses accions. Cada acci6 estara constituida pels seglents
aspectes, i vindra codificada en funcio de:

Codis alfabétics de les accions:

Mesures normatives (MN)

Es refereixen fonamentalment a canvis normatius interns.
Accions positives (AP)

Mesures especifiques en favor de les dones per a corregir situacions patents
de desigualtat de fet respecte dels homes. aquestes mesures sapliquen men-
tre subsistisquen les dites situacions, i han de ser raonables i proporcionades
en relacié amb l'objectiu perseguit en cada cas. Art. 11 LOL.

Mesures transversals (MT)

Operen a mitja i llarg termini. En si mateixes sén economiques perque reque-
reixen basicament la reestructuracio de recursos i mitjans ja existents, i respo-
nen a la pregunta sobre com afecta cada politica municipal de RH a les dones
i als homes que integren el consistori, encara que han d'anar acompanyades
d'instruments que afavorisquen la seua posada en marxa.

Prioritat. Codis numeérics per a la temporalitzacié d'accions:

1. Accions que s'han d'executar abans del 31 de desembre de 2017.

2. Accions que s'han d'executar abans del 31 de desembre de 2018,
3. Accions que s'han d'executar abans del 31 de desembre de 2019.

4. Accions que s'’han d'executar abans del 31 de desembre de 2020.

Responsabilitat

El departament o el carrec responsable d'impulsar o executar una accié sera
el que, per rad de les seues competencies, més relacio tinga amb el contingut
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3. Consideraciones previas

Contenido

Cada area de intervencion se dirigird al cumplimiento de unos objetivos y ten-
drd asignada una o varias acciones. Cada accién estard constituida por los
siguientes aspectos, y vendra codificada en funcion de:

Caédigos alfabéticos de las acciones:

Medidas normativas (MN)

Se refieren fundamentalmente a cambios normativos internos.
Acciones positivas (AP)

Medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Estas medidas se aplican
en tanto subsistan dichas situaciones, y deben ser razonables y proporciona-
das en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. Art. 11 LOI.

Medidas transversales (MT)

Operan a medio y largo plazo. En si mismas son econdémicas, porque requi-
eren basicamente la reestructuracion de recursos y medios ya existentes, y
responden a la pregunta sobre como afecta cada politica municipal de RRHH
a las mujeres y a los hombres que integran el consistorio, aunque tienen que ir
acompanfadas de instrumentos que favorezcan su puesta en marcha.

Prioridad. - Cédigos numéricos para la temporalizacion de acciones:
1. Acciones que se deben ejecutar antes del 31 de diciembre de 2017.
2. Acciones que se deben ejecutar antes del 31 de diciembre de 2018.
3. Acciones que se deben ejecutar antes del 31 de diciembre de 2019.

4, Acciones que se deben ejecutar antes del 31 de diciembre de 2020.

Responsabilidad

El departamento o el cargo responsable de impulsar o ejecutar una accién
seréa el que, por razén de sus competencias, mas relacion tenga con el conte-
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3. Consideracions prévies

de l'accid, o qui ocupe el carrec immediatament superior jerarquic.

Indicadors

Tota accid s’haura de formular contemplant un o més indicadors que permeten
mesurar el grau de consecucid dels objectius que es pretén aconseguir.

Periodicitat

Les accions es podran dur a terme de manera permanent o puntual En el se-
gon cas podran tindre caracter periodic, és a dir, repetir-se bimestral / trimes-
tral / semestral / anual / biennal.
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nido de la accidn, o quien ocupe el cargo inmediatamente superior jerarquico.

Indicadores

Toda accién deberd formularse contemplando uno o varios indicadores que
permitan medir el grado de consecucidn de los objetivos que se pretende
alcanzar.

Periodicidad

Las acciones podran llevarse a cabo de manera permanente o puntual En el
segundo caso podran tener caracter periddico, es decir, repetirse bimestral /
trimestral / semestral / anual / bienal.
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

El Pla d'lgualtat d'Oportunitats de I'Ajuntament d’Alaquas, en la seua fase inter-
na contempla 8 eixos, alguns d'ells segmentats en diverses arees:

1. RECURSOS HUMANS
Area 1. Composicié de la plantilla.
Area 2. Accés a l'ocupacid.
Area 3. Formacid.
Area 4. Promocio.
Area 5. Classificacié professional.
Area 6. Contractacid, retribucions i jornada laboral.

2. ORDENACIO DEL TEMPS DE TREBALL | CONCILIACIO DE LA VIDA PER-
SONAL, FAMILIAR | LABORAL

3. SALUT LABORAL | PRL
4, PROTOCOL ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE
5. COMUNICACIO
6. TRANSVERSALITAT
7. VIOLENCIA DE GENERE
Area 1. Formacid

Area 2. Competéncies i recursos consistori (efectius, protocol extern,
altres).

8. ACCES A BENS | SERVEIS
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4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

El Plan de Igualdad de Oportunidades del Ayuntamiento de Alaquas, en su
fase interna contempla 8 ejes, algunos de ellos segmentados en varias areas:

1. RECURSOS HUMANOS
Area 1. Composicién de la plantilla.
Area 2. Acceso al empleo.
Area 3. Formacién,
Area 4. Promocidn.
Area 5. Clasificacién profesional.
Area 6. Contratacion, retribuciones y jornada laboral.

2. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION DE LA VIDA
PER-SONAL, FAMILIAR Y LABORAL

3. SALUD LABORAL Y PRL

4, PROTOCOLO ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

5. COMUNICACION

6. TRANSVERSALIDAD

7. VIOLENCIA DE GENERO
Area 1. Formacién
Area 2. Competencias y Recursos consistorio (efectivos, protocolo
externo, otros).

8. ACCESO A BIENES Y SERVICIOS
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

Accio nim. 1 Prioritat: 1  Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accio

Despres de 'aprovacio del Pla, ['alcaldessa, persona sobre |a qual recau

la Regidoria d'lgualtat, realitzara:

- Una presentacio interna del mateix dirigida a tofa la plantilla, assumint el
compromis politic de la seua implementacid, | llangant un missatge sobre la
necessitat de |a collaboracio i implicacid de totes les persones que treballen
en [Ajuntament per a aconseguir una transversalitat efectiva.

- Una presentacid interna dirigida a tofes les persones amb responsabilitat
politica o técnica implicades directament en l'execucio del PIO.

Posteriorment, es donara difusid pablica daquest acte intern,

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

Alcaldia. (Qualsevol mitja que evidencie la
seua realitzacio.

1. Recursos humans
a. Composicié de la plantilla.

La plantilla de I'Ajuntament d'Alaquas es compon, en el moment en que es
realitza aquest diagnostic, per 176 persones, de les quals el 56% sén dones
(en concret, 98) i el 44% sdn homes (en concret 78), pel que es pot observar
un equilibri en la composicié de la plantilla en mode global, si bé al llarg del
diagnostic s'analitza en detall cada grup professional.

La plantilla dALEM S.L. es compon, en el moment en que es realitza aquest
diagnostic, per 85 persones, de les quals el 71% sén dones (en concret, 60) i el
29% sén homes (en concret 25), amb el que es detecta una potent feminitza-
cid de la plantilla, la qual cosa ja es pot traduir com una segregacio horitzontal
que servira per a analitzar les condicions de treball en una plantilla on la pre-
sencia de dones és aclaparadora.

b. Accés a l'ocupacio.

Ajuntament: Segons es detalla fil per randa en el diagnostic, el procediment
de Seleccid de personal és molt rigords i objectiu, comptant amb nombrosos
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4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

1. Recursos humanos
a. Composicidn de la plantilla.

La plantilla del Ayuntamiento de Alaquas se compone, en el momento en que
se realiza este Diagndstico, por 176 personas, de las cuales el 56% son mujeres
(en concreto, 98) y el 44% son hombres (en concreto 78), por lo que se puede
observar un equilibrio en la composicion de la plantilla en modo global, si bien
a lo largo del Diagndstico se analiza en detalle cada grupo profesional.

La plantilla de ALEM S.L. se compone, en el momento en que se realiza este
Diagndstico, por 85 personas, de las cuales el 71% son mujeres (en concreto,
60) y el 29% son hombres (en concreto 25), con lo que se detecta una potente
feminizacion de la plantilla, lo cual ya se puede traducir como una segregacion
horizontal que servira para analizar las condiciones de trabajo en una plantilla
donde la presencia de mujeres es abrumadora.

b. Acceso al empleo.

Ayuntamiento: segulin se detalla con todo detalle en el Diagndstico, el proce-
dimiento de Seleccién de personal es muy riguroso y objetivo, contando con
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filtres que garanteixen la seua objectivitat. A pesar d'aixd, s'observen llocs que
estan especialment masculinitzats, com els de la policia o llocs de treball en
serveis urbans com en pintor/a, llanterneria, i alguns desequilibris com els que
es descriuen a continuacié:

Respecte a llocs de treball per grups professionals s'observa una marcada
masculinitzacio en els grups d’'Urbanisme i Policia on hi ha 20 dones i 67 ho-
mes. Existeixen 8 llocs de direccid que son ocupats per 3 dones i 5 homes. |
respecte als grups professionals no qualificats, la masculinitzacié és molt ele-
vada, del 89%, la qual cosa permet interpretar que, quan els criteris de seleccio
no van units a la qualificacio professional, els caires de génere davant de la
falta de criteris objectius es poden disparar.

| davant de I'analisi desagregat per sexe de I'antiguitat de la plantilla, s'observa
que en la franja d'antiguitat de més de 3 anys només hi ha homes, represen-
tant un 3% de la totalitat d'ells. Un 61% dels homes s'ubica en ['lltima franja
d'antiguitat de més de 25 anys en comparacié amb un 40% de les dones, sent
un poc més equilibrades les franges intermedies.

Alem, S.L.: Els factors determinants per a l'obertura d'un procés de seleccid i
contractacié en ALEM S.L. vénen determinats per: substitucié d'altres treba-
lladores o treballadors, i l'inici de noves activitats o prestacié de nous serveis
a clients, i les estrategies principals son bosses de treball, i el recurs a serveis
publics d'ocupacid, sent els metodes de seleccié utilitzats per a cobrir places
és la realitzacié de proves selectives i examens.

Els criteris professionals d'aplicacié general sén la titulacié i la valoraci6 de
les proves selectives. Els organs implicats en el procés de seleccid son els
indicats, no obstant aixo, s'observen criteris de valoracié que requereixen una
revisio.

Respecte a posicionament laboral, crida I'atencié que en una empresa tan fe-
minitzada (71% dones, 29% homes), en el que a llocs de direccié es refereix la
proporcié és inversa, 80% homes (n=4) sent la pre-séncia femenina 20% (n=1).
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numerosos filtros que garantizan su objetividad. A pesar de ello, se observan
puestos que estan especialmente masculinizados, como los de la Policia o
puestos de trabajo en servicios urbanos como en Pintor/a, Fontaneria, y algu-
nos desequilibrios como los que se describen a continuacion:

En cuanto a puestos de trabajo por grupos profesionales se observa una mar-
cada masculinizacion en los grupos de Urbanismo y Policia donde hay 20 mu-
jeres 'y 67 hombres. Existen 8 puestos de jefatura que son ocupados por 3 mu-
jeres y 5 hombres. Y en cuanto a los grupos profesionales no cualificados, la
masculinizacion es muy elevada, del 89%, lo cual permite interpretar que ante
cuando los criterios de seleccion no van unidos a la cualificacién profesional,
los sesgos de género ante la faltad de criterios objetivos se pueden disparar.

Y ante el andlisis desagregado por sexo de la antigliiedad de la plantilla, se
observa que en la franja de antigiiedad de mds de 3 afos sélo hay hombres,
representando un 3% de la totalidad de ellos. Un 61% de los hombres se ubica
en la Ultima franja de antigliedad de méas de 25 afios en comparacion con un
40% de las mujeres, siendo un poco mas equilibradas las franjas intermedias.

Alem, S.L.: Los factores determinantes para la apertura de un proceso de se-
leccién y contratacion en ALEM S.L. vienen determinados por: sustitucion de
otras trabajadoras o trabajadores, y el inicio de nuevas actividades o presta-
cién de nuevos servicios a clientes, y las estrategias principales son Bolsas de
Trabajo, y el recurso a servicios publicos de empleo, siendo los métodos de
selecciodn utilizados para cubrir plazas es la realizacion de pruebas selectivas
y exdmenes.

Los criterios profesionales de aplicacion general son la Titulacién y la valo-
racion de las pruebas selectivas. Los érganos implicados en el proceso de
seleccién son los indicados, sin embargo, se observan criterios de valoracién
que requieren una revision.

En cuanto a posicionamiento laboral, llama la atencién que en una empresa
tan feminizada (71% muijeres, 29% hombres), en lo que a puestos de direccion
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Respecte al posicionament de llocs de personal tecnic, s'observa que majori-
tariament sdn dones (N=14) d'un total de 20 persones, i els grups professionals
no qualificats guarden una perfecta proporcié amb la composicié global de la

plantilla.

| en el repartiment per Departaments, es valora que, excepte en Esports i en
Temps Lliure en que hi ha un cert equilibri, en la resta observa una evinent
feminitzacié que coincideix amb la composicié de la plantilla.

Objectiu especific: Consolidar en I'Ajuntament i avancar en Alem, S.L. cap a
una plantilla equilibrada per sexes.

40

Accio nim. 2 Prioritat: 1-2 Tipus: MT/MN Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accid

Realitzar una formacié en processos de seleccié dirigida a tot el personal
implicat de I'Ajuntament i dAlem. (1)

Redissenyar els processos de selecci6 i contractacid de personal perquée
siguen neutres, principalment en els aspectes segtients:

- Descripcid del lloc de treball en la propia convocatoria.

- Utilitzar un llenguatge inclusiu.

- Revisar els canals de difusio.

- Revisar els criteris de valoracie.

La nova redacci6 d'aquest procés o protocol haura de considerar els diferents
tipus de personal (funcionariat de carrera, funcionariat interf, personal laboral,
personal eventual i un altre tipus de personal) aixi com els diferents sistemes
selectius que sapliquen en el Ajuntament (oposicid, concurs 0posicio,
concurs de valoracié de merits ). (2)

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Secretaria. - Programa amb els continguts del

- Area de Personal de ['Ajuntamenti ~ CUrS i full amb firmes d'assistéencia. (1)
d’Alem (redaccid convocatoria). - Publicacid del nou procés de

- AEDL (Difusic). seleccid de personal. (2)
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se refiere la proporcion es inversa, 80% hombres (n=4) siendo la presencia
femenina 20% (n=1). En cuanto al posicionamiento de puestos de personal
técnico, se observa que en su mayoria son mujeres (N=14) de un total de 20
personas, y los grupos profesionales no cualificados guardan una perfecta
proporcién con la composicion global de la plantilla.

Y en el reparto por Departamentos, se valora que, excepto en Deportes y en
Tiempo libre en que hay un cierto equilibrio, en el resto observa una eminente
feminizacion que coincide con la composicién de la plantilla.

Objetivo especifico: Consolidar en el Ayuntamiento y avanzar en Alem, S.L.
hacia una plantilla equilibrada por sexos.

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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Accio nim. 3 Prioritat:2 ~ Tipus: MN Periodicitat: Permanent

Descripcio de I'accio

Quan es vagen a cobrir elsllocs de les arees masculinitzades com les brigades
d'obres, es procurara aconseguir un equilibri per sexe de les candidatures
rebudes. Si aixd no és possible, es redactara un informe explicant les causes.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Personal de IAjuntament | El registre d'Informes d'impacte de
d’Alem (redacci6 convocatoria) AEDL, ~ Génere en el cas que no hi haja
- Difusié. equilibri en les candidatures.

Accionim. 4  Prioritat: 1 Tipus: MN Periodicitat: Permanent

Descripcid de l'accio

En les arees en que les dones es troben infrarrepresentadas (menys del 30%),
saplicara la seglient acci6 positiva: en cas d'empat a 'hora de cobrir el lloc de
treball, i mentres perdure la infrarrepresentacion femenina, es triara a una
dona per a ocupar el lloc de treball, com a primer criteri de selecci.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Secretaria, ['Area de Personal portara un

- Area de Personal de [Ajuntament i registre daccions positives.
d’Alem.
Accio nim. 5 Prioritat: 2-3  Tipus: MN Periodicitat: Puntual

Descripcio de I'accid

Redactar la Relacio de Llocs de Treball (RPT) de manera que tant la nomencla-
tura com la definici6, continguts i competencies es redactaran amb els criteris
que garantisquen la perspectiva de genere.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Secretaria. Publicacid de la RLT.
- Area de Personal.
- Area d'gualtat.
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Accionn°3  Prioridad: 2 Tipo: MN Periodicidad; Permanente

Descripcion de la accion

Cuando se vayan a cubrir los puestos de las dreas masculinizadas como las
brigadas de obras, se procurara alcanzar un equilibrio por sexo de las candidatu-
ras recibidas. Si ellono es posible, se redactara un informe explicando las causas

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

- firea de Personal del Ayuntamiento | registro de Informes de Impacto
y de Alem (redaccidn convocatoria).  de Geénero en caso de queno haya
- AEDL (Difusion) equilibrio en las candidaturas.

‘Accioniim, 4 Prioridad:1  Tipo:MN  Periodicidad: Permanente

Descripcion de la accion

Enlas dreas en que las mujeres se encuentran infrarrepresentadas (menos del 30%),
se aplicard a siguiente accion positiva: en caso de empate a la hora de cubrir el
puesto de trabajo, y mientras perdure la infrarrepresentacion femenina, s& elegird a
una mujer para ocupar ese puesto derabajo, como primer eriterio de seleccion.

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

- Secretaria. El Area de Personal levard un
- Area de Personal del Ayuntamiento  fegistro de acciones positivas.
i dAlem,

Acciénn® 5 Prioridad:2-3  Tipo: MN  Periodicidad: Permanente

Descripcion de la accion

Redactar la Relacion de Puestos de Trabajo (RPT) de modo que tanto la
nomenclatura como la definicidn, contenidos y competencias se redactardn
con los criterios gue garanticen [a perspectiva de-genere.

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

- Secretaria | Publicaci de fa ALT
- Departamento de Personal
- Area de lgualdad
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c. Formacio

Ajuntament: en aquest ambit la informacié que es facilita és molt positiva, ja
que l'organitzacié compta amb mecanismes per a detectar les necessitats de
formacid de la plantilla, com a enquestes, peticions individuals de la plantilla.
La formacié que es realitza dins de 'Ajuntament és de caracter obligatoria i
voluntaria, i la plantilla compta amb beneficis per a la formaci6 externa. El per-
sonal pot sol-licitar I'assistencia a qualsevol curs impartit en el pla de formacid,
i aquestes activitats es realitzen quasi sempre en jornada laboral, tant fora
com en el lloc de treball i la modalitat on line és prou usada com a estratégia
d'ensenyanca.

Es declara que no es realitza formacié en matéria d'igualtat de genere ni en
matéria d'igualtat d'oportunitats, i es declara que la freqliéncia de la participa-
ci6 de les dones en cursos de formacid interna és majoritaria.

Alem, S.L.. també aci es reprodueix el model mencionat en el paragraf anterior
de I'Ajuntament, dbviament amb les mateixes consequencies.

Objectius especifics:

- Esbrinar el nivell de satisfaccio del personal del consistori respecte del Pla
Anual de Formacio.

- Que la plantilla estiga sensibilitzada i/o formada en igualtat de genere. Per a
aixo es desenvoluparan accions formatives especifiques sobre IOMH, la men-
ci6 del qual es fa en aquest apartat i es desenvolupa en altres epigrafs poste-
riors (transversalitat, salut, violencia de génere i accés a béns i serveis):

- Tallers de Sensibilitat sobre les causes i les consequéncies de la igualtat,
dirigits a tota la plantilla.

- Tallers de Formacié basica sobre 'aplicacié de la IOMH orientada al lloc de
treball, dirigits a les categories professionals tecniques i al personal politic.

- Cursos de Comunicacio: Us de llenguatge, imatges i canals inclusius, dirigits
almenys al personal amb competéncies en comunicacio.

- Cursos per a la correcta realitzacié de Pressupostos amb Enfocament de
Geénere (PEG), dirigits al personal amb competéncies directes o indirectes en
la materia.

- Cursos sobre Prevencié de Riscos Laborals amb perspectiva de genere, diri-

44



4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

c. Formacion.

Ayuntamiento: en este &mbito la informacién que se facilita es muy positiva, ya
que la organizacién cuenta con mecanismos para detectar las necesidades de
formacion de la plantilla, como encuestas, peticiones individuales de la plantilla.
La formacion que se realiza dentro del Ayuntamiento es de caracter obligatoria
y voluntaria, y la plantilla cuenta con beneficios para la formacion externa. El
personal puede solicitar la asistencia a cualquier curso impartido en el plan de
formacién, y estas actividades se realizan casi siempre en jornada laboral, tanto
fuera como en el lugar de trabajo y la modalidad on line es bastante usada como
estrategia de ensefianza.

Se declara que no se realiza formacion en materia de igualdad de género ni en
materia de igualdad de oportunidades, y se declara que la frecuencia de la parti-
cipacion de las mujeres en cursos de formacidn interna es mayoritaria.

Alem, S.L.: también aqui se reproduce el modelo mencionado en el pérrafo ante-
rior del Ayuntamiento, obviamente con las mismas consecuencias.

Obijetivos especificos:

- Averiguar el nivel de satisfaccion del personal del consistorio respecto del Plan
Anual de Formacién.

- Que la plantilla esté sensibilizada y/o formada en igualdad de género. Para ello
se desarrollardn acciones formativas especificas sobre IOMH, cuya mencién se
hace en este apartado y se desarrolla en otros epigrafes posteriores (transversa-
lidad, salud, violencia de género y acceso a bienes y servicios):

- Talleres de Sensibilidad sobre las causas y las consecuencias de la igualdad,
dirigidos a toda la plantilla.

- Talleres de Formacidn basica sobre la aplicacion de la IOMH orientada al pues-
to de trabajo, dirigidos a las categorias profesionales técnicas y al personal po-
litico.

- Cursos de Comunicacion: uso de lenguaje, imagenes y canales inclusivos, diri-
gidos al menos al personal con competencias en comunicacion.

- Cursos para la correcta realizacién de Presupuestos con Enfoque de Género
(PEG), dirigidos al personal con competencias directas o indirectas en la materia.

- Cursos sobre Prevencién de Riesgos Laborales con perspectiva de género, di-
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gits a les persones responsables d'escometre aquesta tasca, siga servei intern
o extern.

- Tallers de Sensibilitzacié i Formacid Basica orientada al lloc de treball, dirigits
a la Policia Local.

- Cursos sobre la correcta aplicacié de clausules socials amb enfocament de
genere en els plecs de contractacid, dirigits al personal amb competéencies en
la materia.

Accié ndm. 6 Prioritat:2 ~ Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de I'accio

Realitzar una enquesta desagregada per sexes en que es pregunte al perso-
nal del consistori les seues preferencies i el seu nivell de satisfaccio respecte
al Pla de Formacid, respecte a:

- Sobre la participaci6 en la seleccid de les tematiques dels cursos.
- Horari dels cursos.

- Tematica dels cursos.

- Modalitat presencial o virtual dels cursos.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

Area de Personal, Resultat de I'enquesta. Difusié de la
mateixa.
Accio nim. 7 Prioritat: 1 Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de I'accio

Per a integrar la I0MH de mode transversal en ['organitzacic:

Es realitzara una sensibilitzacid sobre IOMH a tota la plantilla, en format de
taller participatiu de 3 hores.

S'impartira una formacic especifica de continguts basics en matéria d'l0MH al
personal de l'equip directiu i als comandaments intermedis, per mitja d'un
curs de 6 hores.

Es portara un registre de les noves incorporacions, i quan hi haja grup es
realitzara un curs per al grup.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Personal/ Formacid, Programa del curs amb els contin-

- Area dlgualtat. guts.
Full amb firmes d'assistencia.
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rigidos a las perso-nas responsables de acometer esta tarea, sea servicio interno
o0 externo.

- Talleres de Sensibilizacién y Formacion Bésica orientada al puesto de trabaijo,
dirigidos a la Policia Local.

- Cursos sobre la correcta aplicacion de clausulas sociales con enfoque de gé-
nero en los pliegos de contratacidn, dirigidos al personal con competencias en
la materia.

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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Acci6é nim. 8 Prioritat:3  Tipus: MT/MN Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accio

Es dissenyaran els Plans de Formacid Anuals de manera que procuren la
incorporaci6 de solucions a les dificultats detectades en l'enquesta de I'accid
anterior, de manera que faciliten la conciliacid de la vida personal, familiar i
laboral de la plantilla, amb mesures com:

- Planificacic de la formacid: es procurara que siga en horari laboral.

- Cursos virtuals o semipresencials.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

Area de Personal/ Formacio. Evidencia que el Pla de Formacid
Anual reculla els resultats de
l'enquesta.
d. Promocié

Ajuntament: respecte a la promocio i carrera professional s'ha de ressaltar
que l'organitzacié no compta amb un Pla de Carrera definit ni disposa de sis-
temes d'avaluacié de personal d'acord amb la promocio interna. No s'ha posat
en marxa cap accid o incentiu fins a la data, per a incentivar la promocié de
dones en l'organitzacié. Tampoc hi ha previsié de programes formatius orien-
tats directament a la promocié interna.

No es reconeixen els periodes suspensius per a la promocid en l'organitzacio.

Les persones dins de I'Ajuntament tenen la possibilitat de transformar un con-
tracte temporal a indefinit per mitja de la realitzacié d'una oposicid.

Alem, S.L.: respecte d'aix0 I'organitzacidé no compta amb un Pla de Carrera de-
finit, ni disposa de sistemes d'avaluacio de personal d'acord amb la promocié
interna.

Objectius especifics: Els objectius plantejats sén garantir que l'organitzacio
compta amb un model de promocid transparent en totes les seues fases, amb
criteris objectius i sense trets de genere.

48



4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

d. Promocion

Ayuntamiento: respecto a la promocién y carrera profesional se ha de resaltar
que la organizacion no cuenta con un Plan de Carrera definido, ni dispone de
sistemas de evaluacion de personal de acuerdo a la promocion interna. No se
ha puesto en marcha ninguna accion o incentivo hasta la fecha, para incenti-
var la promocién de mujeres en la organizacion. Tampoco existe prevision de
programas formativos orientados directamente a la promocion interna.

No se reconocen los periodos suspensivos para la promocién en la organizacion.

Las personas dentro del Ayuntamiento tienen la posibilidad de transformar un
contrato temporal a indefinido mediante la realizacion de una oposicion.

Alem, S.L.: a este respecto la organizacién no cuenta con un Plan de Carrera
definido, ni dispone de sistemas de evaluacion de personal de acuerdo a la
promocion interna.

Objetivos especificos: Los objetivos planteados son garantizar que la organi-
zacion cuenta con un modelo de promocion transparente en todas sus fases,
con criterios objetivos y sin sesgos de género.
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Accio nim. 9 Prioritat: 2 Tipus: MN Periodicitat: Puntual/Permanent

Descripcio de l'accié

Es reconeixeran els segilents periodes suspensius per a la promocid en esta
organitzacic:

- Els periodes de descans derivats de maternitat o paternitat disfrutats d'acord
amb les situacions protegides que sarrepleguen en el Régim General de la
Seguretat Social, Saplicara una ampliacio d'1 any per cada fill/a.

- Atencic a persones en situacid de dependencia, dacord amb el que disposa
la Llei 39/2006, de 14 de desembre, de Promocic de |'Autonomia Personal |
Atencio a les persones en situacio de dependencia, per un periode minim de 3
mesos. Saplicara una ampliacid igual al periode justificat, arredonint a lalca &
mesos complets!

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area dlgualtat

- Area de Personal del Ajuntament i
dAlem.

- Secretaria.

Acciéo nim. 10  Prioritat:3  Tipus: MN Periodicitat: Puntual

Descripcio de I'accio

Redactar un sistema de promocid per mitja del disseny dun Programa de
Promocid Interna que garantisca:

- Publicitat adequada de les places vacants internes, i mecanismes de solici-
tud transparents.

- Criteris d'avaluacio del personal objectius i d'acord amb la promocid interna.

- La viabilitat si és el cas daccions destinades a incentivar la promocio de
dones en aquelles arees en que es troben subrepresentades.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Secretaria. Publicacid del nou procés de
- Area de personal de [Ajuntamenti  Promocic.
dAlem.

- Area dlgualtat.
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Descripcion de la accion

Responsabilidad Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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e. Principi de Preséncia Equilibrada

Fomentar i facilitar la presencia de dones en aquelles comissions, represen-
tacions o espais en que es prenen decisions, especialment en les arees de
Direccid, Gestio i Representacid del personal.

Accio ndm. 11 Prioritat:2 ~ Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcid de l'accio

Realitzar una accid de sensibilitzacio i reflexio a les i els representants sindi-
cals, sobre la necessitat legal de procurar un principi de preséncia equilibrada
en els seus organs de representacio i candidatures, i en la importancia que
aixo té per a defendre coherentment la [OMH.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de personal de 'Ajuntament Registre de I'acci6 de sensibilitzacio.
- Representants Sindicals.

Accié ndm. 12 Prioritat: 1,2 Tipus: MN/MT  Periodicitat: Permanent

Descripcid de l'accid

Esbrinar si en els organs de presa de decisions saplica el principi de presén-
cia equilibrada. (1)

Establir lobligatorietat de realitzar un informe dimpacte de genere cada
vegada que es constituisquen organs de presa de decisio. (2)

Aqguells organs de presa de decisio que no tinguen un equilibri de sexes,
hauran de ser modificats fins que el dit equilibri saconseguisca. Si aixo no fora
possible, es redactara un informe explicant les causes. (2)

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de personal de [Ajuntament, - Veure composici6 dorgans de
- Representants Sindicals. presa de decisid (elaborar un
registre).

- Veure els Informes d'lmpacte de
Genere en el cas que es produis-
quen, per la impossibilitat d'aconse-
quir la preséncia equilibrada.
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4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

e. Principio de Presencia Equilibrada

Fomentar y facilitar la presencia de mujeres en aquellas comisiones, repre-
sentaciones o espacios en los que se toman decisiones, especialmente en las
areas de Direccion, Gestion y Representacion del personal.

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

f. Contractacig, retribucions i jornada laboral

Ajuntament: En aquesta materia i respecte a I'Ajuntament es refereix, hi ha un
equilibri entre la composicié global de la plantilla i el repartiment de la con-
tractacio, que en la seua totalitat treballa sota la figura de plaga consolidada
o funcionariat, i la duracid de la jornada laboral que és a temps complet per a
tota ella, no donant lloc a especials actuacions aquest ambit.

Respecte a retribucions es refereix, el diagnostic mostra que les bandes sala-
rials de menors ingressos hi ha una presencia majoritaria de dones en com-
paracié amb la quantitat d'homes, excepte en la franja entre 30.001 i 36.000€
on la presencia femenina és absoluta, mentre que la banda salarial amb major
quantitat d'homes és la d'ingressos superiors.

Alem, S.L.: Respecte a consolidacid del lloc de treball i jornada laboral, tant en
jornada completa com en jornada parcial, la proporcié és de total concordan-
ca amb la distribucié global de la plantilla, sent la relacié de 70%/30%.

Com es podia preveure per la ratio d'ocupacié masculina de llocs de major
responsabilitat es valora que en les bandes salarials de menors ingressos hi ha
una presencia majoritaria de dones en comparacié amb la quantitat d’homes,
excepte en la franja entre 18.001 i 24.000 €, que és la de més nivell retributiu,
no-més hi ha presencia masculina.

Accio nim. 13 Prioritat: 2,3 Tipus: MN/MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de I'accio

- Realitzar un estudi de categories professionals desagregat per sexes, creuat
amb les retribucions salarials amb i sense complements. (2)

- En el cas que les dades apunten discriminacid, prendre les mesures oportu-

nes. (3)

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:
- Area de personal de IAjuntamenti - Informe de l'estudi.
dAlem. - Informe de les mesures correcto-
- Area d'lgualtat. res dissenyades i aplicades.
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4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

f. Contratacion, retribuciones y jornada laboral.

Ayuntamiento: En esta materia y en cuanto al Ayuntamiento se refiere, exis-
te un equilibrio entre la composicion global de la plantilla y el reparto de la
contratacién, que en su totalidad trabaja bajo la figura de Plaza consolidada
o funcionariado, y la duracién de la jornada laboral que es a tiempo completo
para toda ella, no dando lugar a especiales actuaciones este ambito.

En cuanto a retribuciones se refiere, el diagndstico muestra que las bandas
salariales de menores ingresos hay una presencia mayoritaria de mujeres en
comparacion con la cantidad de hombres, excepto en la franja entre 30.001y
36.000€ donde la presencia femenina es absoluta, mientras que la banda sala-
rial con mayor cantidad de hombres es la de mayores ingresos.

Alem, S.L.: En cuanto a consolidacién del puesto de trabajo y jornada laboral,
tanto en jornada completa como en jornada parcial, la proporcion es de total
concordancia con la distribucion global de la plantilla, siendo la relacién de
70%/30%.

Como se podia prever por la ratio de ocupacion masculina de puestos de
mayor responsabilidad se valora que en las bandas salariales de menores in-
gresos hay una presencia mayoritaria de mujeres en comparacion con la can-
tidad de hombres, excepto en la franja entre 18,001 y 24.000€, que es la de mas
nivel retributivo, solo hay presencia masculina.

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

Accio ndm. 14 Prioritat: 2,3 Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripci6 de l'accio

- No es disposa d'informacic sobre les persones o empreses subcontractades.
Per tant, es realitzara un estudi sobre I'equilibri en génere en les activitats
subcontractades o externalitzades per IAjuntament. (2)

- En cas de desequilibri, es proposaran clausules socials (MN) i accions positi-

ves. (3)

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:
-Area de contractacid. -Registre de les dades facilitades
- Area dlgualtat. per contractacio, linforme realitzat, i

les mesures adoptades.

2. Ordenacio del temps de treball i conciliacio de la vida per-
sonal, familiar i laboral

Ajuntament: en I'Ajuntament d'Alaquas s'observa que, en materia de concilia-
cid es van produir les seguents sol-licituds per part de dones: una excedéncia
per atencid de fill de part d'una dona, la reduccio de la jornada per atencié de
fill/a de part de dos dones. | va haver-hi una sol:licitud de permis per cessio
al pare del permis de maternitat com a Gnica mostra de conciliacié masculina.
Cal destacar que hi ha la possibilitat en 'Ajuntament d’Alaquas d'optar a una
hora diaria de reduccié de jornada sense disminucio de retribucié salarial, per
I'atencié de filles i fills de fins a 6 anys d'edat, la qual cosa suposa una mesura
de conciliacié gens habitual i molt digna de posar en valor.

Perque la plantilla puga conciliar la seua vida familiar i laboral, hi ha la possi-
bilitat de tindre flexibilitat horaria, i de poder transformar el contracte de temps
complet a temps parcial i viceversa i a l'inrevés fa divulgacié dels mecanismes
legals de conciliacié per mitja del portal de I'empleat i la distribucié del con-
veni de treball.

Alem, S.L.: Els mecanismes establerts sdn els mateixos que en el cas de I'Ajun-
tament, i les necessitats de conciliar respecte a carregues familiars de filles i
fills es refereix, son molt semblants entre dones i homes. No obstant aixo, no
s'ha produit cap cas de conciliacié masculina ni tan sols I'Us de la flexibilitat de
la jornada laboral.
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4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

Descripcion de la accion

- Area de Igualdad.

2. Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral

Ayuntamiento: en el Ayuntamiento de Alaquas se observa que, en materia de
conciliacion se produjeron las siguientes solicitudes por parte de mujeres: una
excedencia por cuidado de hijo de parte de una muijer, la reduccién de la jornada
por cuidado de hijo/a de parte de dos mujeres. Y hubo una solicitud de permiso
por cesion al padre del permiso de maternidad como Unica muestra de concilia-
cién masculina. Cabe destacar que existen la posibilidad en el Ayuntamiento de
Alaquas de optar a una hora diaria de reduccion de jornada sin disminucién de
retribucion salarial, por el cuidado de hijas e hijos de hasta 6 afos de edad, lo cual
supone una medida de conciliacion nada habitual y muy digna de poner en valor.

Para que la plantilla pueda conciliar su vida familiar y laboral, existe la posibilidad
de tener flexibilidad horaria, y de poder transformar el contrato de tiempo completo
a tiempo parcial y viceversa, u se hace divulgacion de los mecanismos legales de
conciliacién mediante el portal del empleado y la distribucién del convenio de
trabajo.

Alem, S.L.: Los mecanismos establecidos son los mismos que en el caso del Ayun-
tamiento, y las necesidades de conciliar en cuanto a cargas familiares de hijas e
hijos se refiere, son muy similares entre mujeres y hombres. Sin embargo, no se ha
producido ningun caso de conciliacion masculina, ni siquiera el uso de la flexibili-
dad de la jornada laboral.
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

Objectius especifics:

- Facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral d'homes i dones,
en una cultura de coresponsabilitat, per a evitar aixi els obstacles en la promo-
ci6 professional.

- Adoptar mesures per a afavorir la compatibilitat entre I'atencio a la vida per-
sonal i familiar i el desenvolupament professional de les persones que treba-
llen per a I'Ajuntament d’ALAQUAS.

- Reduir en la mesura que siga possible el risc psicosocial que pateixen els
homes per a exercir el seu dret a conciliar.

Acci6 nim. 15 Prioritat:2,3  Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accio

- Realitzar un estudi que servisca per a conéixer les causes concretes de
perque els homes no concilien, tant en IAjuntament com en Alem. (2)

- Ala llum dels resultats, proposar accions correctores. (3)

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Personal del Ajuntamenti - Informe de l'estudi.

dAlem,

- Area d'lgualtat.

- Representacid sindical.

Accio ndm. 16  Prioritat: 2 Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcid de I'accid

Dissenyar accions informatives com distribuir en intranet i en els taulers de
l'ajuntament, fullets amb els recursos de conciliacic.

Dissenyar accions formatives (tallers de sensibilitzacio) en pro de la concilia-
ci6, fonamentalment dirigides que concilien els homes.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Personal del Ajuntament. Registre de les accions informatives
- Representacid sindical. i formatives.
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4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

Objetivos especificos:

- Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de hombres y
mujeres, en una cultura de corresponsabilidad, para evitar asi los obstaculos
en la promocién profesional.

- Adoptar medidas para favorecer la compatibilidad entre la atencion a la vida
personal y familiar y el desarrollo profesional de las personas que trabajan
para el Ayuntamiento de ALAQUAS.

- Reducir en la medida de lo posible el riesgo psicosocial que sufren los hom-
bres para ejercer su derecho a conciliar.

Descripcion de la accion

Responsabilidad Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad Verificaciones y/o Indicadores:
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

3. Salutlaboral i PRL

Ajuntament i Alem, S.L.: les dades del diagndstic mostren que la valoracié dels
riscos laborals no inclouen els riscos vinculats al sexe de les persones.

Objectiu especific: Que la Prevencid de Riscos Laborals es gestione amb
enfocament de génere.

Accio ndm. 17  Prioritat: 1 Tipus: MT Periodicitat: Permanent

Descripcié de l'accio

L'area de Prevencid de Riscos Laborals, tant en la seua composicid interna
com externa o subcontractada, rebra formacié especifica permanent en
materia de genere, adaptada a les seues tasques o funcions, a través de recur-
50s com I'INVASAT,

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de PRL. Registre de certificats dassistencia
- Area de Contractaci. als cursos de PRL amb enfocament
de genere.

- Area dgualtat,
- Representants sindicals.

Accio nim. 18  Prioritat: 2 Tipus: MT Periodicitat: Permanent

Descripcio de l'accio

Revisid dels riscos laborals entots els llocs de treball, incorporant la perspecti-
va de genere. Aquesta tasca haura de dur-se a terme després de l'inici de la
formacid especifica de l'accié anterior.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de PRL. Linforme de revisid dels riscos
- Area de Contractacic. laborals dels llocs de treball, per part
del personal format intern i/o extern

~Areadigualiat. de PRL, incorporant I'enfocament de
- Representants sindicals. genere.
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4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

3. Salut laboral i PRL

Ayuntamiento y Alem, S.L.: los datos del diagndstico muestran que la valora-

cion de los riesgos laborales no incluye los riesgos vinculados al sexo de las
personas.

Objetivo especifico: Que la Prevencidn de Riesgos Laborales se gestione con
enfoque de género.

Descripcion de la accion

Responsabilidad ificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad Verificaciones y/o Indicadores:
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

Accié nim. 19  Prioritat: 3 Tipus: MT Periodicitat: Permanent

Descripcio de l'accio

Es garantira que 'assignacid i distribucid d'Equips de Proteccid Individual es
realitza dacord amb els criteris de I'enfocament de génere.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de PRL. Informe de revisid de l'assignacid i
- Area de Contractacid. entrega dels Epi.

- Area d'lgualtat.

- Representants sindicals.

Accié ndm. 20 Prioritat: 4 ~ Tipus: MT Periodicitat: Permanent

Descripcio de l'accio

La revisio de la salut de la plantilla haura de realitzar-se amb enfocament de

genere.
Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:
- Area de PRL. Informe de revisié de la salut de la

- Area de Contractacié. plantilla,

- Area d'lgualtat.
- Representants sindicals.

4. Protocol assetjament sexual i per rao de sexe

Ajuntament i Alem, S.L.: si bé el Conveni Col-lectiu menciona aquest aspecte,
no existeix en I'Ajuntament un protocol d'actuacié amb garanties preventives
ni procedimentals per a actuar davant de I'assetjament sexual o per ra6 de

SEXE.

Objectius especifics: Promoure un clima laboral lliure de violencia de genere,
i facilitar canals de defensa de les victimes si aquest es produeix.
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Descripcion de la accion

Responsabilidad Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

4, Protocolo ante el acoso sexual y por razon de sexo

Ayuntamiento y Alem, S.L.: si bien el Convenio Colectivo menciona este as-
pecto, no existe en el Ayuntamiento un Protocolo de actuacion con garantias
preventivas ni procedimentales para actuar ante el acoso sexual o por razén
de sexo.

Objetivos especificos: Promover un clima laboral libre de Violencia de Géne-
ro, y facilitar canales de defensa de las victimas si este se produce.
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

Accié ndm. 21 Prioritat: 2  Tipus: MN Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accio

Redactar un Protocol per a la prevencié i actuacid davant de situacions
dassetjament sexual 0 per ra¢ de sexe ajustat a les necessitats de 'Ajunta-

ment.
Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:
- Secretaria. Publicacic del Protocol.

- Comissio d'lgualtat.
- Area d'lgualtat .

Accio nim. 22 Prioritat:1-2 Tipus: MN/MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accio

Constituir un Comité Tecnic antiassetjament que complisca amb les garanties
i requisits necessaris per a escometre amb exit la seua finalitat. Proporcionar
una formacid especifica en aquesta materia de com a minim 30 hores a les
persones que integren aquest Comité.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Secretaria. - Programa del curs amb els contin-
- Comissid d'lgualtat, guts.
- Area dgualtat. - Certificats de la superacid del curs.
- Acta de Constitucio del Comité
Tecnic.
Accio nim. 23 Prioritat: -2  Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcid de l'accio

Realitzar accions de divulgacic i sensibilitzacid a tota Ia plantilla sobre I'exis-
tencia del Protocol i de les seues conseqtiencies.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Comunicacié. Evidencia de les accions realitza-
- Area dlgualtat . des.
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4. Desarrollo del Plan: ejes estratégicos, areas de intervencion y medidas

Accionn®°21  Prioridad:2  Tipo: MN Periodicidad: Puntual

Descripcion de la accion

Redactar un Protocolo para la prevencion y actuacion ante situaciones de
acoso sexual @ por razdn de sexo ajustado a las necesidades del Ayunta-

mienta.

Verificaciones y/o Indicadores:
- Secretaria Publicacion del Protacolo.
-Comisidn de Igualdad
- Area de lgualdad

Accionn® 22 Prioridad:1-2 Tipo: MN/MT Periodicidad: Puntual

Descripcion de la accion

Constituir un Comité Téenico anti-acoso que cumpla con las garantias y requi-
sitos necesarios para acometer con éxito su finalidad. Proporcionar una

infegran este Camlté.

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
- Secretaria. - Programa del curso con log contenidas,
-Comissi6 dgualtat, - Certficados de a superacién del curso.
- Area diguaftat - Acta de Constitucion del Comite

Técnico.

Accionn® 23 Prioridad :1-2  Tipo: MT Periodicidad: Puntual

Descripcion de la accion

Realizar acciones de divulgacion y sensibilizacidn a toda la plantilla sobre la
existencia del Protacolo y de sus consecuencias.

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

- Area de Comunicacion Bvidencia de las acciones realizadas
- Area de lgualdad
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4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

5. Comunicacio: us del llenguatge, imatge i canals

Ajuntament: Els canals de comunicacié interna que s'utilitzen en I'Ajuntament
son les reunions, el correu electronic i la Intranet. El canal de comunicacio ex-
terna que s'usa habitualment és la pagina web. Es declara que no s'ha realitzat
cap campanya de comunicacié o sensibilitzacié en temes especifics. S'ob-
serven usos de masculi generic en documentacio interna com a formularis, i
en algun recurs com el denominat “Portal de I'empleat’ pel que es proposen
accions en aguesta materia.

Objectius especifics: estandarditzar el procés de comunicacié de l'ajunta-
ment incorporant 'enfocament de génere.

Accié ndm. 24 Prioritat:12  Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accio

Realitzar una formacid en comunicacié de manera que s'use un llenguatge en
que dones i homes se senten inclosos i reconeguts, unes imatges diverses
que fomenten la desconstruccid de rols i uns canals adequats per a tota la
ciutadania, dirigida a les persones responsables d'emetre o redactar la docu-
mentacid interna i externa del municipi, i a les persones que de forma volun-
taria vullguen optar. (1-2)

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Comunicacio.
- Area dlgualtat.
- Area de Formacid.

Accio ndm. 25 Prioritat: 3  Tipus: MT/MN Periodicitat: Puntual

Descripci6 de l'accié

Després del procés de formacid, realitzar una revisio de la documentacid inter-
na i externa emesa pel consistori, i adequar-la a un llenguatge adequat des
del punt de vista de I'enfocament de génere. Hauran de ser analitzats almenys
els documents seguents:

- Formularis.

- Instancies.

- Conveni collectiu.

- Web Ajuntament.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Comunicacid. - Informe amb els resultats de la

- Area dlgualtat. revisio.
- Secretaria si és el cas. - Documents revisats.
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5. Comunicacion: uso del lenguaje, imagen y canales

Ayuntamiento: Los canales de comunicacion interna que se utilizan en el
Ayuntamiento son las reuniones, el correo electrénico y la Intranet. El ca-
nal de comunicacidn externa que se usa habitualmente es la pdgina Web. Se
declara que no se ha realizado ninguna campafa de comunicacion o sensi-
bilizacion en temas especificos. Se observan usos de masculino genérico en
documentacion interna como formularios, y en algun recurso como el denomi-
nado “"Portal del empleado’ por lo que se proponen acciones en esta materia.

Obijetivos especificos: estandarizar el proceso de comunicacion del ayunta-
miento incorporando el enfoque de género.

Descripcion de la accién

Responsabilidad: Ve ones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: erificaciones y/o Indicadores:

67



4. Desenvolupament del Pla: Eixos estratégics, arees d'intervencio i mesures

Accio nim. 26 Prioritat: 4 Tipus: MT/MN  Periodicitat: Permanent

Descripcio de l'accio

Comprovar que tota la documentacié ha sigut revisada correctament, i que
tots els nous documents o comunicacions s'han realitzat de mode adequat,
complint amb els requisits d'una comunicacid inclusiva.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Comunicacic. - Informe amb documents emesos.
- Area dlgualtat. - Documents emesos.
- Secretaria si és el cas.

6. Transversalitat

Per a la correcta implementacid del Pla d'Igualtat d'Oportunitats entre dones
i homes tant en I'Ajuntament com en I'empresa Alem, S.L, és imprescindible
aplicar el principi de transversalitat o mainstreaming de génere, entesa com la
integracio de la perspectiva de genere en totes les politiques, plans i progra-
mes.

La Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes es-
tableix el marc general d'intervencié de tots els poders publics amb relacié a
la promocid de la igualtat entre dones i homes i defineix en I'Article 15 que la
transversalitat del Principi d'lgualtat de Tracte i Oportunitats entre dones i ho-
mes informara, amb caracter general, I'actuacid de tots els Poders Publics. Les
Administracions Publiques l'integraran, de forma activa, en I'adopcié i execucié
de les seues disposicions normatives, en la definicio i pressupost de politiques
publiques en tots els ambits i en el desenvolupament del conjunt de totes les
seues activitats.

Per a aix0, per a la incorporacid de la perspectiva de genere en tots els proces-
s0s, i activitats en tots els nivells d'actuacié s'han activat diverses accions en
el PIO com la sensibilitzacié de tota la plantilla, la formacioé basica dels coman-
daments intermedis, i I'aplicacié del principi de presencia equilibrada en tots
els organs de presa de decisid.

Un altre objectiu és que I'Ajuntament ALAQUAS compte amb una persona
en plantilla (valorant el temps de dedicacié que siga necessari) que garantisca
la correcta implementacié del Pla, amb les segiients competencies i atributs.
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~Accionn® 26 Prioridad 14 Tipo: MT/MN  Periodicidad: Permanente

Descripcion de la accion

6. Transversalidad

Para la correcta implementacion del Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres tanto en el Ayuntamiento como en la empresa Alem, S.L,,
es imprescindible aplicar el principio de transversalidad o mainstreaming de
género, entendida como la integracién de la perspectiva de género en todas
las politicas, planes y programas.

La Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece el marco general de intervencion de todos los poderes publicos con
relacién a la promocidn de la igualdad entre mujeres y hombres y define en su
Articulo 15 que la transversalidad del Principio de Igualdad de Trato y Oportu-
nidades entre mujeres y hombres informard, con caracter general, la actuacion
de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones Publicas lo integraran, de
forma activa, en la adopcion y ejecucién de sus disposiciones normativas, en
la definicién y presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en
el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.

Para ello, para la incorporacion de la perspectiva de género en todos los pro-
cesos, y actividades en todos los niveles de actuacion se han activado diversas
acciones en el PIO como la sensibilizacion de toda la plantilla, la formacion
basica de los mandos intermedios, y la aplicaciéon del principio de presencia
equilibrada en todos los érganos de toma de decision.

Otro objetivo es que el Ayuntamiento de ALAQUAS cuente con una persona
en plantilla (valorando el tiempo de dedicacién que sea necesario) que ga-
rantice la correcta implementacién del Plan, con las siguientes competencia.
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Accio nim. 27  Prioritat: 1 Tipus: MN Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accid

Es redactara un Reglament de funcionament intern de la Comissi6 d'lgualtat,
regulant la seua composicid, competencies i funcionament.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Comissio d'lgualtat. Publicacio del Reglament.
- Secretaria,

Accidé ndm. 28 Prioritat: 1 Tipus: MT Periodicitat: Permanent

Descripcio de I'accio

Es realitzaran les actuacions informatiques necessaries perque tota la infor-
macio que afecte els recursos humans siga processada per sexes, tant en
[Ajuntament com en Alem,

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area d'nformatica, Disseny i Us de ['aplicacic que la
- Area d'lgualtat, garantisca informacid desagregada
[DEr SEXes.

Accidé ndm. 29 Prioritat: 1,2, 3 Tipus: MT Periodicitat: Permanent/Puntual

Descripcio de l'accid

Procurar que tots els organs de presa de decisié que es constituisquen després
de l'aprovacid del PIO complis-quen amb el principi de preséncia equilibrada.
En els casos en que aixd no siga possible, emetre un informe explicant els
motius. (1)

Esbrinar que organs de presa de decisid compleixen 0 no compleixen amb el
principi de preséncia equilibrada. (2)

En els drgans que no complisquen amb este principi, procurar que ho tinguen
en compte. Si aix0 no féra possible, semetra un informe explicant les causes. (3)

Verificacions i/o indicadors:

Responsabilitat:

- Arees que constituisquen organs Informe amb els organs constituits i
de presa de decisio. amb els organs revisats.

- Area d'lgualtat.

- Secretaria.

- Representants sindicals.
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Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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Accio nim. 30 Prioritat:1-2  Tipus: MN Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accid

L'Ajuntament comengara amb la redaccid del Pla d'lgualtat dirigit a la ciutada-
nia, amb la finalitat d'aconseguir el maxim nivell en la igualtat d'oportunitats
entre dones i homes en la societat dALAQUAS.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Decisié municipal. - Decisid consistorial.
- Area d'lgualtat. - Inici del procés.

Accié nim. 31 Prioritat: 2,3,4 Tipus: MT/MN Periodicitat: Permanent

Descripcio de l'accio

- El personal tecnic de totes les arees del consistori, rebra formaci6 en materia
de PressupostosMunicipals amb Enfocament de Génere (2)

- Després de la formacid rebuda, s'iniciara el procés daplicar I'enfocament de
genere en la redaccio dels pressupostos municipals. (34)

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Decisid consistorial. -Registres de la formacid realitzada.
- Area d'lgualtat. - Informes d'mpacte de Genere en
- Area d'Intervencié. la redaccid dels pressupostos.

- Representants Sindicals.

7. Els RH davant la Violéncia de Génere

NOTA: tot el que estableix aquest eix, és d'aplicacid exclusiva a I'Ajuntament i
no a l'empresa Alem, S.L.

a. Competéncies i Recursos Humans

Al llarg de 2016, al nostre pais s’ha produit un augment de les denlncies i con-
demnes per violéncia de genere durant segon trimestre de I'any, segons les
dades de I'Observatori de Violéncia de Genere.

Es fa precisa I'adopcié de mesures de coordinacié institucional i recuperacié
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Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

7. Los RH davantante la Violencia de Género

NOTA: todo lo establecido en este eje, es de aplicacion exclusiva al Ayuntamien-
toy no a la empresa Alem, SLL.

a. Competencias y Recursos Humanos

A lo largo de 2016, en nuestro pais se ha producido un aumento de las denunci-
asy condenas por violencia de género durante segundo trimestre del afio, seglin
los datos del Observatorio de Violencia de Género.

Se hace precisa la adopcion de medidas de coordinacion institucional y recupe-
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competencial a favor de les entitats locals, implicant a les Unitats d'Igualtat de
la Subdelegacié de Govern en la coordinacié de policies (estatal, autonomic i
local), judicatura, fiscalia, I'advocacia d'ofici, personal sanitari, serveis socials,
oficines d'atencié a les victimes.

Totes les Administracions i Institucions Publiques tenen un grau de responsa-
bilitat respecte a previndre i condemnar les conductes agressives i discrimi-
natories cap a les dones. Junt amb aquestes Administracions, les seues em-
pleades i empleats publics, especialment les Policies Locals, juguen un paper
fonamental en la consecucié de fer més efectiva la proteccié de les dones
victimes de violéncia de genere (art. 31 de la Llei Organica 1/2004, de 28 de
desembre, de Mesures de Proteccio Integral contra la Violencia de Genere).

Fruit del paper que li assigna la Llei Organica, I'any 2006, es va subscriure un
protocol entre el Ministeri d'Interior i la Federacid Espanyola de Municipis i
Provincies (FEMP). Per mitja d'aquest protocol es va dissenyar i va articular un
model de proteccid i coordinacié que va des de la realitzacié de seguiments
a peticio d'altres cossos i forces de seguretat, Guardia Civil o Cos Nacional de
Policia, passant també per la presa de denuncia i instruccié dels atestats, aixi
com la investigacid i proteccio.

En la majoria de municipis es posen en marxa aquesta série de serveis on
s'ofereixen atencio a les victimes, perd en molt pocs se'ls ofereix una atencio
més integral, com a custodia, acompanyament, seguiment i inclis investigacié
de l'entorn.

Aquesta PIO, en la seua fase de redacci6 interna que afecta els Recursos Hu-
mans, pretén preparar als mateixos per a escometre mesures estrategiques
supramunicipals en la seglient fase de redaccio, la que afectara la ciutadania.
Per a aixo, el primer és realitzar un inventari de quals d'aquests recursos hu-
mans intervenen o intervindran en la prevencio i assistencia davant de casos
de Violéncia de Genere, i dissenyar un Pla de Sensibilitzacid i Formacié Basica
per a estar en condicions de donar la millor atencié a les dones victimes de
Violencia de Genere i a les seues filles i fills, i per a avangar en la demanda i
reivindicacid de la reactivacid de les mesures que la LVG estableix amb altres
Administracions com les Federacions de Municipis, les Diputacions, les Sub-
delegacions del Govern per a la Violéncia de Genere o les Conselleries del
Govern de la Comunitat Autonoma.

L'Ajuntament d'Alaquas part d'una realitat que desgraciadament no és la més
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racion competencial a favor de las entidades locales, implicando a las Unidades
de Igualdad de la Subdelegacion de Gobierno en la coordinacion de policias
(estatal, autondmico y local), judicatura, fiscalia, la abogacia de oficio, personal
sanitario, servicios sociales, oficinas de atencién a las victimas.

Todas las Administraciones e Instituciones Publicas tienen un grado de respon-
sabilidad respecto a preveniry condenar las conductas agresivas y discriminato-
rias hacia las mujeres. Junto a estas Administraciones, sus empleadas y emple-
ados publicos, especialmente las Policias Locales, juegan un papel fundamental
en la consecucion de hacer mas efectiva la proteccion de las mujeres victimas
de violencia de género (art. 31 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género).

Fruto de ese papel que le asigna la Ley Organica, en el afo 2006, se suscribid un
protocolo entre el Ministerio de Interior y la Federacién Espafiola de Municipios
y Provincias (FEMP). Mediante este protocolo se disend y articulé un modelo
de proteccion y coordinacion que va desde la realizacion de seguimientos a
peticion de otros cuerpos y fuerzas de seguridad, Guardia Civil o Cuerpo Naci-
onal de Policia, pasando también por la toma de denuncia e instruccion de los
atestados, asi como la investigacién y proteccion.

En la mayoria de municipios se ponen en marcha esta serie de servicios donde
se ofrecen atencidn a las victimas, pero en muy pocos se les ofrece una atencién
mas integral, como custodia, acompafamiento, seguimiento e incluso investiga-
cion del entorno.

Esta PIO, en su fase de redaccién interna que afecta a los Recursos Humanos,
pretende preparar a los mismos para acometer medidas estratégicas supramu-
nicipales en la siguiente fase de redaccion, la que afectard a la ciudadania. Para
ello, lo primero es realizar un inventario de cuales de estos recursos humanos
intervienen o intervendran en la prevencion y asistencia ante casos de Violencia
de Género, y disefar un Plan de Sensibilizacion y Formacién Basica para estar
en condiciones de dar la mejor atencion a las mujeres victimas de Violencia de
Género y a sus hijas e hijos, y para avanzar en la demanda y reivindicacion de la
re-activacion de las medidas que la LVG establece con otras Administraciones
como las Federaciones de Municipios, las Diputaciones, las Subdelegaciones
del Gobierno para la Violencia de Género o las Consellerias del Gobierno de la
Comunidad Auténoma.

El Ayuntamiento de Alaquas parte de una realidad que desgraciadamente no es
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habitual en els municipis, perque porta treballant des de I'any 2.000 de manera
especialitzada la situacié de les dones en situacié de maltractament, amb el
doble objectiu de:

- Dispensar una atencid integral de les victimes.

- La sensibilitzacié dirigida a tota la poblacié de la problematica que
comporta aquest tipus de violéncia.

Aix0 fa que compte amb una infraestructura valuosa, en la que hi ha un equip
de treball amb uns recursos coordinats, una participacio ciutadana a través
del Consell Municipal de les Dones des de 2012, i la garantia d'una assisténcia
integral que contempla:

- Atencid social i psicologica: amb ampli suport social, psicologic,
d'acompanyament a les victimes i a les seues filles i fills, amb foment
de l'autonomia personal tant a través de I'ajuda individual com de
I'ajuda al grup, a través del GAM (Grup d'Ajuda Mutua).

Es realitzen campanyes i activitats al llarg de tot I'any, commemorant dates
concretes o realitzant tallers en el Centre de Formacié d’Alaquas, en I'ES, en
els grups juvenils, o en serveis municipals.

També compta amb un espai anomenat Espai Dona, obert als col-lectius de
dones on s'efectuen tallers d'apoderament i coneixement feminista.

Finalment, destacar que hi ha una coordinacié de recursos en que intervé:
- La Mesa de Coordinacid Policial en materia de Violencia sobre la Dona.
- Oficina d'Ajuda a les Victimes de Violencia ubicada en Torrent.
- Centre de Salut.
- Gabinet Psicopedagogic, a través del Programa Interprise.

Amb tota aquesta infraestructura generada i que suposa un interessantissim
mode d'afrontar aquesta xacra social, es proposen les seglients accions, pre-
vies a la redaccié del Pla en la seua fase de ciutadania, que tractara el funcio-
nament dels recursos en més profunditat.
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la mas habitual en los municipios, pues lleva trabajando desde el afio 2.000 de
manera especializada la situacion de las mujeres en situacién de maltrato, con
el doble objetivo de:

- Dispensar una atencion integral de las victimas.

- La sensibilizacién dirigida a toda la poblacién de la problematica que
conlleva este tipo de violencia.

Ello hace que cuente con una infraestructura valiosa, en la que hay un equipo
de trabajo con unos recursos coordinados, una participacion ciudadana a través
del Consell Municipal de les Dones desde 2012, y la garantia de una asistencia
integral que contempla:

- Atencidn Social y Psicoldgica: con amplio soporto social, psicolégico,
de acompanamiento a las victimas y a sus hijas e hijo, con fomento de
la autonomia personal tanto a través de la ayuda individual como de la
ayuda grupal, a través del GAM (Grupo de Ayuda Mdtua).

Se realizan campanas y actividades a lo largo de todo el ano, conmemorando
fechas concretas o realizando talleres en el Centro de Formacion de Alaquas, en
el IES, en los grupos juveniles, o en servicios municipales.

También cuenta con un espacio llamado Espai Dona, abierto a los colectivos de
mujeres donde se efectlan talleres de empoderamiento y conocimiento femi-
nista.

Por Ultimo, destacar que existe una coordinacion de recursos en la que intervi-
ene:

- La Mesa de Coordinacion Policial en materia de Violencia sobre la Mujer.
- Oficina de ayuda a las victimas de Violencia ubicada en Torrent.

- Centro de Salud.

- Gabinete Psicopedagdgico, a través del Programa Interprise.

Con toda esta infraestructura generada y que supone un interesantisimo modo
de afrontar esta lacra social, se proponen las siguientes acciones, previas a la
redaccién del Plan en su fase de ciudadania, que tratara el funcionamiento de
los recursos en mas profundidad.
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b. Formacio.
Objectius especifics:

Una vegada analitzats els recursos existents, es valora la conveniencia davan-
car en la sensibilitzacié i formacié dels mateixos de mode conjunt i coordinat,
per a abundar en la consolidacié de l'equip i continuar avangant en la linia de
prevencio i assisténcia existent.

Accié nim. 32 Prioritat: 1-2 Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de l'accid

Dissenyar un programa de sensibilitzacic i formaci6 conjunta dels segiients
recursos, de manera que quan es redacte active la fase de ciutadania del PIO,
aquests estiguen en les millors condicions de prestar serveis de prevenci i
assistencia:

- Policia Local.

- Departament Dona.

- Gabinet Psicopedagogic Municipal.

- Serveis Socials.

- Assessoria Juridica i Area Juridica.

- SEAFI,

- Assistencia Psicologica.

- Centre de salut.

- Centres escolars.

- Altres serveis generals.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Comissi6 d'lgualtat. Realitzacid de |a formacid, aportant
- Area d'lgualtat. Programa del curs i certificats
d'aprofitament del mateix.

Accio nim. 33 Prioritat: 1 Tipus: MT Periodicitat: Permanent

Descripcio de l'accio

Garantir la informacid confidencial al personal de I'Ajuntament sobre les
mesures de proteccid per a empleades victimes de violencia de genere.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:
- Area d'lgualtat. Mode daccés a la informacio que
- Area d'Informatica. garantisca la confidencialitat.
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b. Formacion.
Objetivos especificos:

Una vez analizados los recursos existentes, se valora la conveniencia de avan-
zar en la sensibilizacion y formacion de los mismos de modo conjunto y coor-
dinado, para abundar en la consolidacion del equipo y seguir avanzando en la
linea de prevencidn y asistencia existente.

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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8. Accés accés a héns i serveis

LAjuntament d'Alaquas no té prevista cap mesura per a fer transversal la igual-
tat d'oportunitats entre dones i homes en l'exercici de la seua activitat gestora,
al contractar béns i serveis amb empreses publiques o privades externes. Aixo
implica el risc que, encara que s'assumisquen mesures per a integrar la cul-
tura d'igualtat en la plantilla, poden quedar arees o contextos en que aquests
parametres no es contemplen i perpetuen determinades practiques que incor-
poren en els seus processos importants caires de genere.

Objectiu especific: aconseguir que la contractacié de béns i serveis per
part de I'Ajuntament es duga a terme en un context de respecte a la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes.

Accio nim. 34  Prioritat: 3 Tipus: MT Periodicitat: Puntual

Descripcio de I'accio

Es realitzara una formacid sobre Iaplicacié de clausules socials amb enfoca-
ment de génere en els plecs de contractacid, dirigida a totes les persones de
la plantilla que tinguen competencies en aquesta area.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de Formacio. Informe que continga:
- Avea dlgualtat. - Registre de |a realitzacid del curs.
- Area d'ntervencio. - Continguts.

- Llista d'assistents
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8. Acceso s a hienes i servicios

El Ayuntamiento de Alagquas no tiene prevista ninguna medida para transver-

salizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el desem-
pefo de su actividad gestora, al contratar bienes y servicios con empresas
publicas o privadas externas. Ello implica el riesgo de que, aungue se asuman
medidas para integrar la cultura de igualdad en la plantilla, pueden quedar
areas o contextos en que estos parametros no se contemplen y perpetien
determinadas practicas que incorporan en sus procesos importantes sesgos
de género.

Objetivo especifico: conseguir que la contratacién de bienes y servicios por
parte del ayuntamiento se lleve a cabo en un contexto de respeto a la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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Accio nim. 35 Prioritat: 4 Tipus: MN Periodicitat: Permanent

Descripcio de l'accid

Una vegada les persones responsables hagen realitzat la formacio descrita en
I'accid anterior, es procedira al disseny de clausules socials per a la subcon-
tractacio d'empreses. Entre altres mesures, sarreplegaran les segiients:

- Art. 46 Ilei 2003 igualtat valenciana.
Vigilar que les empreses licitadores complisquen amb la normativa en [OMH:

- Les empreses amb més de 250 persones empleades: tindre Pla d'lgualtat
que complix els requisits minims de Iart. 46 de la L0l visat i avaluat anualment
per una entitat experta.

- Les empreses amb plantilles inferiors a 250 persones empleades: acreditar
que es compleix amb els criteris d'igualtat almenys en:

- No discriminacid en |'accés a l'ocupacic.

- Garanties davant de casos Assetjament Sexual i per rad de sexe.
- Mesures de conciliacid.

- Materia Prevencid de Riscos Laborals.

Responsabilitat: Verificacions i/o indicadors:

- Area de contractacié. Registre que verifique que totes les
empreses contractades o adjudica-
taries compleixen amb aquesta
accio.
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Descripcion de la accion

Responsabilidad: Verificaciones y/o Indicadores:
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5. Sistema d‘avaluacio

Per manament de la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg (LOIMH), és im-
prescindible establir un sistema eficag de seguiment i avaluacié dels objectius
fixats en el Pla d'lgualtat. El seguiment i avaluacio del Pla d'lgualtat facilitara:

- Garantir la viabilitat de la implantacié del Pla.
- Garantir l'efectivitat del mateix.
- Tindre informacié actualitzada relativa al desenvolupament del projecte.

- Adaptar el Pla a les necessitats que van sorgint, és a dir, redissenyar els ele-
ments que siguen necessaris per a aconseguir els objectius proposats (tem-
porals, de recursos o altres).

- Identificar punts de millora de forma periodica i continuada.

- Conéixer els resultats del projecte, és a dir, el grau de compliment dels objec-
tius marcats per a cada accid.

- Definir noves necessitats i propostes de millora.

Amb l'objectiu de dur a terme el seguiment de les 35 accions previstes en Pla
d'lgualtat d'Alaquas, la Comissié d'Igualtat amb caracter anual redactara un
informe amb els resultats del seguiment de les accions posades en marxa,
el grau de compliment de cada una de les mesures proposades, dificultats
trobades a I'hora d'executar-les, etc. amb 'objectiu d'informar la representacid
de tota la plantilla (laboral i funcionarial), de la marxa dels objectius del Pla
d'lgualtat. La dita avaluacié anual, podra ser encarregada a personal extern a
l'organitzacid.

Amb l'objectiu de sistematitzar la informacid, s'ha dissenyat una fitxa, que ser-
vira per al procediment de recollida de dades i informacio relativa a cada una
de les activitats previstes. Aquesta fitxa haura de ser emplenada per cada un
dels organs responsables del compliment de les diferents accions, els que la
remetran a la Comissié d'Igualtat, per al seu seguiment. A continuacid, es pre-
senta la fitxa d'implementacid i seguiment.

Als quatre anys de l'aprovacié del Pla d'lgualtat, la seua aplicacié ha de sotme-
tre's a una avaluacid externa. La dita avaluacié contemplara a més de l'ava-
luacié de procés i resultats, una avaluacié d'impacte. L'Ajuntament haura de
contemplar i assignar els recursos necessaris perque es realitze el seguiment
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5. Sistema de evaluacion

Por mandamiento de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo (LOIMH), es im-
prescindible establecer un sistema eficaz de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados en el Plan de Igualdad. El seguimiento y evaluacion del Plan
de Igualdad va a facilitar:

- Garantizar la viabilidad de la implantacion del Plan.
- Garantizar la efectividad del mismo.
- Tener informacidn actualizada relativa al desarrollo del proyecto.

- Adaptar el Plan a las necesidades que van surgiendo, es decir, redisenar los
elementos que sean precisos para conseguir los objetivos propuestos (tempo-
rales, de recursos u otros).

- Identificar puntos de mejora de forma periddica y continuada.

- Conocer los resultados del proyecto, es decir, el grado de cumplimiento de
los objetivos marcados para cada accion.

- Definir nuevas necesidades y propuestas de mejora.

Con el objetivo de llevar a cabo el seguimiento de las 35 acciones previstas
en Plan de Igualdad de Alaquas, la Comisién de Igualdad con caracter anual
redactara un informe con los resultados del seguimiento de las acciones pues-
tas en marcha, el grado de cumplimiento de cada una de las medidas propues-
tas, dificultades encontradas a la hora de ejecutarlas, etc. con el objetivo de
informar a la representacion de toda la plantilla (laboral y funcionarial), de la
marcha de los objetivos del Plan de Igualdad. Dicha evaluacién anual, podra
ser encargada a personal externo a la organizacion.

Con el objetivo de sistematizar la informacidn, se ha disefiado una ficha, que
servird para el procedimiento de recogida de datos e informacion relativa a
cada una de las actividades previstas. Esta ficha debera ser cumplimentada
por cada uno de los 6rganos responsables del cumplimiento de las diferentes
acciones, quienes la remitirdn a la Comision de Igualdad, para su seguimiento.
A continuacidn, se presenta la ficha de implementacién y seguimiento.

A los cuatro afos de la aprobacion del Plan de Igualdad, su aplicacion debe
someterse a una evaluacion externa. Dicha evaluacion contemplard ademas
de la evaluacion de proceso y resultados, una evaluacién de impacto. El Ayun-
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5. Sistema d‘avaluacio

i 'avaluacié del Pla d'lgualtat.

L'avaluacid haura de ser quantitativa i qualitativa, i podra contemplar a més de
I'analisi de les fitxes de seguiment i avaluacid, entrevistes als diferents agents
implicats en el Pla d'lgualtat. Linforme final d'avaluacié incloura els resultats
globals per arees d'actuacio i les propostes de millora. A més, analitzara I'ade-
quacio de les accions, detectant les fortaleses i debilitats del Pla després de la
seua posada en marxa.
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5. Sistema de evaluacion

tamiento deberd contemplar y asignar los recursos necesarios para que se
realice el seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad.

La evaluacidn deberéd ser cuantitativa y cualitativa, y podra contemplar ademas
del andlisis de las fichas de seguimiento y evaluacion, entrevistas a los diferen-
tes agentes implicados en el Plan de Igualdad. El informe final de evaluacién
incluird los resultados globales por areas de actuacion y las propuestas de
mejora. Ademas, analizara la adecuacion de las acciones, detectando las for-
talezas y debilidades del Plan tras su puesta en marcha.
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6. Glossari

-Accio positiva: Article 11 de la LOI:

1. A fi de fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, els Poders Publics
adoptaran mesures especifiques en favor de les dones per a corregir situaci-
ons patents de desigualtat de fet respecte dels homes. Tals mesures, que seran
aplicables mentre subsistisquen les dites situacions, hauran de ser raonables |
proporcionades en relacié amb l'objectiu perseguit en cada cas.

2. També les persones fisiques i juridiques privades podran adoptar aquest
tipus de mesures en els termes establerts en la present Llei.

- Segregacio sexual del treball: Implica un accés diferencial entre homes
i dones a ocupacions i llocs de treball, branques i categories ocupacionals.
Constitueix un factor determinant de la qualitat de l'ocupacié femenina i de la
seua evolucid, alhora que afecta la relacié amb el treball reproductiu, l'oci i la
participacié ciutadana. S'hi pot analitzar en la seua doble vessant de:

- Segregacio horitzontal: Es refereix a les dificultats de les persones a acce-
dir a determinades professions, segons el seu sexe. Es verifica en la predomi-
nanca de les dones cap als sectors tradicionals feminitzats i la dificultat de les
dones per a accedir a carrecs generalment estipulats com a masculins. Encara
que siga menys frequent, també els homes troben dificultats en I'accés a pro-
fessions, carrecs o ocupacions considerats com tipicament femenins, com a
infermeria, auxiliars administratius o ser reconeguts com a amos de casa.

- Segregacio vertical: Fa referencia a certes caracteristiques en la jerarquia
de persones, llocs, categories professionals i tasques en els centres de treball,
que dificulten I'accés de dones a llocs amb major responsabilitat i millor remu-
nerats, és a dir, provoca una concentracié de dones i homes en graus i nivells
especifics de responsabilitat. aquest problema es relaciona amb el génere i la
posicid de les dones en els espais laborals, dificulta que les dones s'ubiquen
favorablement en les estructures de poder i comunament es coneix amb el
nom de sostre de vidre.

- Principi de preséncia equilibrada: S'entén per composicié equilibrada la
presencia de dones i homes de manera que, en el conjunt a quée es referisca,

les persones de cada sexe no superen el seixanta per cent ni siguen menys
del quaranta per cent.

- Transversalitat: S'utilitza com a sinonim de “mainstreaming de génere" o
‘enfocament integrat de génere’ i suposa l'organitzacid (reorganitzacio), la mi-
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- Accion positiva: Articulo 11 de la LOI:

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hom-
bres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situacio-
nes, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

- Segregacion sexual del trabajo: Implica un acceso diferencial entre hom-
bres y mujeres a ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupa-
cionales. Constituye un factor determinante de la calidad del empleo femenino
y de su evolucion, al mismo tiempo que afecta la relacién con el trabajo re-
productivo, el ocio y la participacion ciudadana. Puede analizarse en su doble
vertiente de:

- Segregacion horizontal: Se refiere a las dificultades de las personas en
acceder a determi-nadas profesiones, segln su sexo. Se verifica en la predo-
minancia de las mujeres hacia los sectores tradicionales feminizados y la difi-
cultad de las mujeres para acceder a cargos generalmente estipulados como
‘masculinos” Aunque sea menos frecuente, también los hombres encuentran
dificultades en el acceso a profesiones, cargos u ocupaciones considerados
como tipicamente femeninos, como enfermeria, auxiliares administrativos o
ser reconocidos como amos de casa.

- Segregacion vertical: Hace referencia a ciertas caracteristicas en la jerar-
quia de personas, puestos, categorias profesionales y tareas en los centros de
trabajo, que dificultan el acceso de mujeres a puestos con mayor responsabi-
lidad y mejor remunerados, es decir, provoca una concentracion de mujeres y
hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad. Este problema se
relaciona con el género y la posicion de las mujeres en los espacios laborales,
dificulta que las mujeres se ubiquen favorablemente en las estructuras de po-
der y cominmente se le conoce con el nombre de techo de cristal.

- Principio de presencia equilibrada: Se entiende por composicion equili-
brada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que
se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
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llora, el desenvolupament i I'avaluacié dels processos, de manera que la pers-
pectiva de la igualtat de génere s'incorpore en totes les politiques, decisions o
departaments, a tots els nivells i en totes les etapes, pels actors normalment
involucrats en I'adopcié de decisions en una organitzacio.

A nivell estatal, la LOI estableix el marc general d'intervencio de tots els poders
publics amb relacid a la promocié de la igualtat entre dones i homes i defineix
En I'Article 15 que la transversalitat del Principi d'Igualtat de Tracte i Oportuni-
tats entre dones i homes informara, amb caracter general, I'actuacid de tots els
Poders Publics. Les Administracions Publiques l'integraran, de forma activa,
en l'adopcid i execucid de les seues disposicions normatives, en la definicid i
pressupost de politiques publiques en tots els ambits i en el desenvolupament
del conjunt de totes les seues activitats.

- Bretxa salarial: Es coneix com a bretxa salarial entre homes i dones a la di-
feréncia existent entre els salaris percebuts pels treballadors d'ambdds sexes,
calculada sobre la base de la diferéncia mitjana entre els ingressos bruts per
hora de tots els treballadors i treballadores.

La bretxa de remuneracié entre homes i dones pot fer referencia a les dife-
rencies d'ingressos per hora, setmanals, mensuals o anuals entre homes i do-
nes. Ago es deu al fet que les dones solen realitzar treballs remunerats durant
menys hores que els homes, ja que les dones continuen tenint, pel seu rol
social d'atencions, més responsabilitats familiars i domestiques.

- Discriminacio directa: Art. 6.1 LOI:

Es considera discriminacié directa per rad de sexe la situacié en que es troba
una persona que siga, haja sigut o poguera ser tractada, en atencié al seu sexe,
de manera menys favorable que una altra en situacié comparable.

- Discriminacio indirecta: Art. 6.2 LOI:

Es considera discriminacid indirecta per rad de sexe la situacié en que una
disposicid, criteri o practica aparentment neutres posa a persones d'un sexe
en desavantatge particular respecte a persones de laltre, tret que la dita dis-
posicid, criteri o practica puguen justificar-se objectivament en atencié a una
finalitat legitima i que els mitjans per a aconseguir la dita finalitat siguen ne-
cessaris i adequats.
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menos del cuarenta por ciento.

- Transversalidad: Se utiliza como sinénimo de “mainstreaming de género” o
‘enfoque integrado de género’, y supone la organizacion (re-organizacion), la
mejora, el desarrollo y la evaluacién de los procesos, de modo que la perspec-
tiva de la igualdad de género se incorpore en todas las politicas, decisiones
o departamentos, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores
normalmente involucrados en la adopcidn de decisiones en una organizacion.

A nivel estatal, la LOI establece el marco general de intervencion de todos los
poderes publicos con relacién a la promocién de la igualdad entre mujeres
y hombres y define en su Articulo 15 que la transversalidad del Principio de
Igualdad de Trato y Oportunidades entre mujeres y hombres informard, con
caracter general, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las Administra-
ciones Publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucién de
sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas
publicas en todos los dambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus
actividades.

- Brecha salarial: Se conoce como brecha salarial entre hombres y mujeres
a la diferencia existente entre los salarios percibidos por los trabajadores de
ambos sexos, calculada sobre la base de la diferencia media entre los ingresos
brutos por hora de todos los trabajadores y trabajadoras.

La brecha de remuneracién entre hombres y mujeres puede hacer referencia
a las diferencias de ingresos por hora, semanales, mensuales o anuales entre
hombres y mujeres. Esto se debe a que las mujeres suelen realizar trabajos re-
munerados durante menos horas que los hombres, ya que las mujeres siguen
teniendo, por su rol social de cuidados, mas responsabilidades familiares y
domeésticas.

- Discriminacion directa: Art. 6.1 LOI:

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidn en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

- Discriminacion indirecta: Art. 6.2 LOI:

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que
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- Assetjament sexual: Art. 7 LOL:

Sense perjui del que estableix el Codi Penal, als efectes d'aquesta Llei consti-
tueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa
sexual que tinga el proposit o produisca l'efecte d'atemptar contra la dignitat
d'una persona, en particular quan es crega un entorn intimidatori, degradant
o ofensiu.

- Assetjament per ra6 de sexe: Art. 7 LOL:

Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament realitzat en
funcid del sexe d'una persona, amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra la
seua dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Es consideraran en tot cas discriminatoris 'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe.

El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret a I'acceptacié d'una
situacid constitutiva d'assetjament sexual o d'assetjament per rad de sexe es
considerara també acte de discriminacid per rad de sexe.
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una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finali-
dad sean necesarios y adecuados.

- Acoso Sexual: Art. 7 LOI:

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de natura-
leza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidato-
rio, degradante u ofensivo.

- Acoso por razon de sexo: Art. 7 LOI:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.,

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

97



ekt _
DIPUTACIO DE

ol AJUNTAMENT :

WWW<aIaquaS<0rg Colze o colze amb els Ajuntaments




