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PRESENTACION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en varios textos
internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencion sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de las
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafa en 1983. En este mismo ambito
procede evocar los avances introducidos por conferencias mundiales monograficas, como la de
Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asi mismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en vigor
del Tratado de Amsterdam, el de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre unas y otras es un objetivo que tiene que integrarse en todas
las politicas y acciones de la Unidn y de sus estados miembros.

El articulo 1.1 de la Constitucion Espafiola de 1978 propugna la igualdad como uno de los valores
superiores del ordenamiento juridico. Reflejo de este principio es la consagraciéon del derecho a la
igualdad y a la no-discriminacion por razén de sexo recogidos en el articulo 14 de la Carta Magna. Es
el articulo 9.2 el que impone a los poderes publicos la obligacion de promover las condiciones
porque la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra, real y efectiva.

La Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres fue pionera en el marco de las
legislaciones autondmicas. Establecia que a pesar de los avances producidos en los Ultimos afos,
todavia sigue existiendo un nivel de desigualdad intolerable desde la perspectiva de los valores que
inspiran el orden democratico, y es por ello que los estados y los organismos internacionales han
tomado medidas en el sentido de erradicar la desigualdad de género. La necesidad de eliminar las
diferencias existentes entre mujeres y hombres requiere la adopcion de medidas razonables y
adecuadas que, partiendo de los desequilibrios que caracterizan las actuales relaciones de género, se
encaminen a la superacion de la discriminacion por razon de sexo tanto desde una perspectiva
individual como colectiva, con la finalidad de garantizar el derecho fundamental a la igualdad de
mujeres y hombres

Ademas, el 22 de marzo de 2007 se aprobd la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, la cual expone en el articulo 51 que las administraciones publicas removeran los
obstaculos que implican la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion con objeto de ofrecer
condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso a la ocupacion publicay en el
desarrollo de la carrera profesional.

Por su parte el Estatuto Basico del Empleado Publico expresa de forma tajante la obligatoriedad de
las administraciones publicas de elaborar un Plan de Igualdad a desplegar en el Convenio Colectivo
para el personal laboral y/o Acuerdo para el personal funcionario que sea aplicable, si es el caso, y en
los términos que se prevén. Asi mismo, se hace referencia a la obligacion por parte de las
administraciones publicas, a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y
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la adopcion de

medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres.

La Resolucion de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la que se
crea el Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al
acoso sexual y por razén de sexo establece que las Administraciones Publicas, en su calidad de
empleadoras y responsables de la ejecucion de las politicas publicas, deben ejecutar e impulsar las
actuaciones necesarias en materia de organizacion de su personal a fin de dar cumplimiento al
principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sirviendo, ademas, de modelo y ejemplo al
resto de organizaciones, publicas y privadas, asi como a la sociedad en su conjunto.

En este sentido, la disposicion adicional séptima del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico
establece:

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

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas aprobaran, al
inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos
ambitos, 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.

Es un compromiso del Ayuntamiento de Altea sequir trabajando para integrar la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres tanto en el ambito laboral como en el resto de los ambitos
de la vida, sin discriminar directamente o indirectamente por razén de sexo, asi como impulsar y
fomentar medidas para conseguir la igualdad real en el dmbito de esta organizacion municipal, y
mantener la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra politica corporativa.

Este compromiso se hara patente mediante la dotacion presupuestaria anual en los presupuestos
municipales para su implementacion, seguimiento y evaluacion.

El Ayuntamiento de Altea ha negociado su Ill Plan de Igualdad dirigido al personal del Ayuntamiento
con su representacion sindical, y por ello ha creado la Comision Negociadora, érgano clave tanto en
el disefio de las medidas del Plan como en su desarrollo, ejecucidn y evaluacion durante los proximos
cuatro anos.
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COMISION NEGOCIADORA

Con la finalidad de iniciar el proceso de negociacion y redaccion del Ill Plan de Igualdad de la

plantilla

de personal del Ayuntamiento de Altea, y en cumplimiento del articulo 46 de la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se conforma la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad®, la cual en su composicion procura un equilibrio social y
de género.

Las com

petencias de la Comision Negociadora seqgun el Reglamento de Funcionamiento aprobado

en la reunion del dia 29 de julio de 2024 son las siguientes:

1. Informar al personal de la organizacion sobre el compromiso de la jefatura con el
principio de igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres, que se materializara
en la negociacion y elaboracion del 11l Plan de Igualdad.

2. La negociacion y elaboracion del diagnodstico previo y de las medidas que integraran
el Il Plan de Igualdad, asi como la negociacion sobre la posibilidad de ampliar el contenido,
estructuray ejes de éste.

3. Elaboracion del Informe del Diagnostico

4.  Participacion en el disefio de las medidas prioritarias, a la luz del Diagnostico, su
ambito de aplicacidn, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

5. Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evalvacion del grado de
cumplimiento de las medidas implantadas en el lll Plan de Igualdad.

6. A lo largo de la redaccidn, identificar y prever los problemas que puedan surgir
durante la implementacion del Plan y buscar y proponer las soluciones a los mismos.

7. Remision del Il Plan de Igualdad, que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion (Real Decreto 9o1/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, Resolucion de 13 de
julio de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la que se modifica la de 16
de marzo de 2023, por la que se crea el Registro de Planes de igualdad de las
Administraciones PUblicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por razon de sexo).

8. Elimpulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacién a la plantilla.

9. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa, o se acuerden por la propia
comision
Composicion de la Comisidon Negociadora Il PIO plantilla:
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Presidencia: D. Diego Zaragozi Llorens, alcalde del ayuntamiento de Altea,

Suplente de la presidencia: Dfia. Anna Lanuza Berenguer, concejala de Igualdad

Titular en representacion del equipo de gobierno: D. Deogracias Sanchez
Alvado, concejal de Recursos Humanos

Suplente: cualquier persona que se designe del equipo de gobierno

Titular en representacion del equipo de gobierno: D. Rafael Ramdn Monpé,
concejal del grupo Compromis

Suplente: cualquier concejal/a que designe el grupo politico Compromis.

Titular en representacion del Ayuntamiento: D. Jesus Pedro Martinez Simon,

Departamento Recursos Humanos

Suplente en representacion del Ayuntamiento: Diia. Ana Pérez Gallastegui,

Departamento Recursos Humanos
Titular del sindicato CCOO: Dfia. Maria Vicenta Monfort Andrés

Suplente: cualquier persona que el designe el sindicato de entre sus miembros

en el ayuntamiento
Titular del sindicato UGT: D. Robert Llopis Sendra

Suplente; cualquier persona que designe el sindicato de entre sus miembros

en el ayuntamiento

Titular del sindicato CSIF: D. Antonio Ferrer Fuster
Suplente: Dia. Eva Lemus Diaz

Titular del sindicato FESEP: D. David Gay Alfaro

Suplente: cualquier persona que designe el sindicato de entre sus miembros

en el Ayuntamiento

1.RD901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, articulo 5: “se constituira una
comision negociadora en la que deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa y la de las personas
trabajadoras

Asesoria, con voz pero sin voto:

- Elisa Iniesta Pérez de Gracia, Agente de Igualdad consultora externa
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Equality Momentum

- Por parte del Partido Popular, Silvia Pérez Ripoll
. Suplente: cualquier persona del partido que tenga la formacion necesaria
. Por parte de Vox, Diego Coello Beltran
. Agente de Igualdad, Natividad Garcia Llinares que realizard las funciones

de Secretaria

- El dia 16 de diciembre de 2024, se celebra reunion de la Comision Negociadora, tal y como
consta en el acta numero 3 que se adjunta a este documento, y se acuerda por la Comision
Negociadora la aprobacion y la constitucion, de entre sus integrantes, de la Comision Antiacoso que
sera la encargada de poner en marcha el Protocolo para la deteccion, prevencion y actuacion en los
supuestos de acoso sexual y acoso por razon de sexo del Ayuntamiento de Altea. Al mismo tiempo la
Comision Negociadora aprueba dicho protocolo.

- Tanto el Plan de Igualdad como el Protocolo antiacoso se registraran en el Registro de
Planes de Igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por
razon de sexo tal y como se recoge en la Resolucion de 13 de julio de 2023, de la Secretaria de Estado
de Funcidn Publica.

- La Comision Negociadora acuerda también que estos documentos sean registrados por la
Agente de Igualdad del Ayuntamiento y que tanto el Plan de Igualdad como el Protocolo de acoso
sexual y acoso por razon de sexo sean presentados para su ratificacion en el Pleno Municipal en el
mes de enero de 2025.

- Una vez ratificados por el Pleno seran presentados por la Comision Negociadora tanto a la
plantilla como a la ciudadania.
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J. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA
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Los planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion. En los Planes de Igualdad se fijan los objetivos para alcanzar las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. En virtud de la Disposicién adicional
séptima del RDL 5/2015, las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral, y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, creando un

plan de igualdad o acuerdo de condiciones de trabajo al personal funcionario que sea aplicable.

El Il Plan de Igualdad (PIO), surge tras la elaboracion del diagndstico y en él se presentan un
conjunto de recomendaciones, objetivos y acciones enfocadas a alcanzar la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en la organizacion. Este PIO es fruto del trabajo y del consenso entre
todas las partes integrantes de la Comision Negociadora que se ha producido durante los meses
de julio de 2024 y diciembre de 2024. Sera tras la celebracion de la Ultima reunion en la que se
presenta tanto el Plan de Accidon como el cronograma de actuacion, seguimiento y evaluacion

cuando se produce su aprobacion por la Comision Negociadora el dia 16 de diciembre de 2024.

El'lll Plan de Igualdad se dirige a todas las personas que integran la plantilla y que prestan servicio
en el Ayuntamiento de Altea, independientemente del tipo de vinculacion con la entidad y sin
perjuicio del establecimiento de accionesespeciales que se adecuen a empresas contratadas por

parte de la entidad local.

Se establece una vigencia del Il Plan de Igualdad de cuatro aios, a partir del dia 1 de enero de

2025y hasta el 31 de diciembre de 2028.

Durante la vigencia del lll Plan de Igualdad, se establece una cronologia a seguir paragarantizar la
implantacion de cada medida del plan, siendo sensible a su vez de modificacion de acuerdo con la
realidad técnica del Ayuntamiento. En este sentido, y para garantizar la evaluacion, se incorpora

un sistema de indicadores cuantitativos y cualitativos para realizar el seguimiento.

11
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11. MARCO JURIDICO
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1. MARCO INTERNACIONAL

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal y uno de los nucleos

centrales en el campo de los Derechos Humanos.

La igualdad entre mujeres y hombres es uno de los objetivos de la Unién Europea. Con el paso
de los afos, la legislacion, la jurisprudencia y las modificaciones de los Tratados han

contribuido a reforzar este principio, asi como su aplicacién en la Union Europea.

Naciones Unidas muestra un compromiso legal con la igualdad de género desde la Carta
fundacional (1945) y la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948), donde se
establece la igualdad de derechos y libertades sin discriminacidon alguna de «raza, color, sexo,
idioma religion, opinidn politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion
economica, nacimiento o cualquier otra condicion». Los derechos de las mujeres como
principio basico universal se afianzan gracias a la Convencidn sobre la eliminacién de todas las
formas de discriminacion contra la mujer (1979), donde la ONU insta a gobiernos firmantes
incluir en su norma estatal la igualdadde derechos y el ejercicio de libertades para la ciudadania

sin distincion de su sexo.

Tras un periodo destinado al logro de la igualdad legal, se han celebrado una serie de
Conferencias Mundiales, en las que se han analizado las necesidades especificas de las mujeres:
México(1975); Copenhague (1980); Nairobi (1985); y Beijing (1995). Y de manera periodica se han
realizado evaluaciones a los logros obtenidos tras la Plataforma de Beijing, siendo como ejemplo
la Declaracion politica +5, o, el recientemente pospuesto a 2021, el Foro Generacién Igualdad

Beijing +25.

En el &mbito europeo el Tratado de Amsterdam, en su articulo 119, establece que «cada Estado
miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad retributiva entre trabajadores y
trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor». De este modo la
eliminacion de la desigualdad se convierte en un objetivo comun a integrarse dentro de las
politicas de actuacion y del ordenamiento juridico tanto de la Unidon como de sus estados

miembros.
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2. MARCO ESTATAL

Constitucion Espafiola

La Constitucion reconoce la igualdad de las mujeres y los hombres mediante los articulos 9y 14 de la
CE y por la incorporacion al ordenamiento juridico de los Tratados Internacionales ratificados por

Espana.

Articulog

1. Los ciudadanos y los poderes publicos estan sujetos a la Constitucion y al resto del
ordenamiento juridico.

2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y
la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean realesy efectivas; remover
los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los
ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

3. La Constitucion garantiza el principio de legalidad, la jerarquia normativa, la
publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no
favorables o restrictivas de derechos individuales, la seguridad juridica, la responsabilidad y

la interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos.

Articulo 14

1. Los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o

circunstancia personal o social.

En cumplimiento del mandato constitucional se establecen una serie de medidas y garantias de
tutela juridica especificas en todos los drdenes (penal, civil, laboral y administrativo) frente a

situaciones de desigualdad o discriminacion.

14
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Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

En marzo de 2007, se publica la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Esta ley tiene por objeto <<...hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la mujer, sea cual
fuere su circunstancia o condicion, en cualquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las
esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y

14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria >>

A estos efectos, esta ley establece principios de actuacion de los Poderes Publicos , regula derechos
y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas
destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda forma de discriminacion por

razon de sexo.

En este sentido, la Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en el Capitulo Ill del Titulo IV
dedicado al derecho al trabajo en igualdad de oportunidades, regula los Planes de Igualdad de las

Empresas y otras medidas en materia de igualdad.

La ley establece la obligacion de todas las empresas de <<respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral...>> adoptando <<...medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso

acordar, con los representantes legales de los trabajadores.

Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo

Este Real Decreto surge para dar cumplimiento al mandato de desarrollo reglamentario establecido
en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en materia de planes de igualdad, pero también significd importantes cambios para la Ley

3/2007:

15
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En primer lugar, altera su articulo 45.2, estableciendo la obligatoriedad de que todas las

empresas con cincuenta o mas personas trabajadoras elaboraran y aplicaran un plan de igualdad.

En segundo lugar establece importantes precisiones con respecto al contenido del
diagnostico y el plan de igualdad. De un lado, enumerd las materias que debian obligatoriamente ser
tratadas en el diagndstico; de otro lado, establecié también que el plan debia contener los siguientes
elementos: diagnostico de situacion que debia ser negociado, en su caso; objetivos a alcanzar en
conexion con las estrategias y practicas dirigidas a su consecucion, debiendo estas medidas ser
evaluables; y conforme a la redaccidn original no modificada del articulo 46.1 de la Ley Organica

3/2007, sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

En tercer lugar, el Real Decreto-ley 6/2029, de 1 de marzo, establecié un registro en el que
debian quedar inscritos todos los planes de igualdad. Finalmente, ordend al Gobierno (por medio del
nuevo articulo 46.6 de la Lo 3/2007, de 22 de marzo,) llevar a cabo auditorias salariales, los sistemas

de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad, asi como su registro.

3. MARCO AUTONOMICO

Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana

En consonancia con lo dispuesto en la Constitucion, el Estatuto de Autonomia de la Comunidad
Valenciana en su articulo 10, establece que corresponde a la Generalitat promover las condiciones para

que laigualdad sea real y efectiva en todos los dmbitos, en particular en materia de empleo y trabajo.

El vigente Estatuto de Autonomia (Ley Organicai/2006, de 10 de abril, de Reforma de la Ley Organica
5/1982) en el apartado 26 de su articulo 49.1 otorga la competencia exclusiva en materia de
<<promocion de la mujer>>, a la Generalitat, y en el punto 3 del articulo 10, determina que la actuacion

de la Generalitat se centrara primordialmente en determinados ambitos, entre

los que se encuentra la <<igualdad de derechos en todos los dmbitos, en particular en materia de

empleo y trabajo> >.
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Y que en su articulo 11 establece que: << la Generalitat, velara en todo caso para que las mujeres y los

hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y politica sin discriminaciones
de ningun tipo y garantizara que lo hagan en igualdad de condiciones. A estos efectos se garantizara la

compatibilidad de la vida familiar y laboral>>.

Ley g9/2003, de2 de abril, de la Generalitat Valenciana para laigualdad entre mujeres y hombres

La ley 9/2003 para la Igualdad entre Mujeres y Hombres tiene por objeto establecer una serie de
medidas y garantias dirigidas a la eliminacién de la discriminacion y a la consecucion del ejercicio de
los derechos humanos y las libertades fundamentales para las mujeres sobre la base de la igualdad
de mujeres y hombres, reflejando en su articulado y como medida de fomento de la igualdad en el

ambito laboral, el establecimiento de Planes de Igualdad por parte de las empresas.

En su articulo 20, determina que, a sus efectos se consideran Planes de Igualdad, << los documentos
en los que se vertebran las estrategias de las entidades para la consecucidon real y efectiva del
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y que necesariamente deberan
contener medidas concretas para hacer efectivo dicho principio>> y establece como medida de
promocion de la igualdad la posibilidad de incentivar a las empresas que lleven a cabo un Plan de
Igualdad mediante la concesion de ayudas, delimitando y exigiendo como requisito para su
obtencion, que el mismo sea visado por el érgano de la Generalitat competente en materia de

mujer.

Ademas en el apartado 4, de este articulo 20, determina ademas que las empresas u organizaciones
participadas mayoritariamente con capital publico estan obligadas a la elaboracion de un plan de

igualdad.

Decreto 133/2007, de 27 de julio, sobre condiciones y requisitos para el visado de

Planes de Igualdad de las empresas de la Comunitat Valenciana
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Este Decreto es fruto de toda la normativa vigente y especialmente de la necesidad de desarrollar la
Ley 9/2003 para la Igualdad de Mujeres y Hombres y la obligatoriedad del visado de los Planes de
Igualdad presentados por Empresas de la Comunitat Valenciana recogida en el articulo 20 de la
citada Ley, y como paso necesario para la puesta en funcionamiento de las distintas actuaciones
propuestas en el Plan de Igualdad de Oportunidades para el periodo 2006-2009 .

El Decreto 133/2007 establece:

1.El procedimiento a sequir para la consecucion del visado de Planes de Igualdad por parte
de aquellas empresas ubicadas en el territorio de la Comunitat Valenciana que decidan
poner en marcha un Plan de Igualdad de Oportunidades.

2.La obligatoriedad por parte de las empresas u organizaciones participadas
mayoritariamente con capital publico (empresas u organizaciones o fundaciones publicas ya
sean de caracter autonomico, provincial o municipal) de elaborar un Plan de Igualdad en los
términos previstos en el Decreto.

3.La obligatoriedad por parte de las empresas cuyo Plan de Igualdad haya sido visado, de
presentar anualmente durante el periodo de vigencia del Plan, un informe de evaluacion de
resultados.

4.Los requisitos minimos en cuanto a contenido y documentacidon necesaria para que la
Direccion General de la Mujer y por la Igualdad, como organismo de Igualdad del Consell,

valide los Planes de Igualdad presentados por las empresas de la Comunitat Valenciana.
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I11.MARCO METODOLOGICO

Para realizar el Plan de Igualdad, y por ende el Diagnostico como punto de partida de
este, desde el momento en que se constituye la Comision Negociadora, se programan las

diferentes fases de elaboracidn del Plan con unos criterios profesionales de eficiencia.

1. Funcionamiento de la Comisién Negociadora

2. Metodologia del Informe Diagnoéstico

3. Metodologia del Plan de Igualdad
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1. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad se constituyo el dia 29 de julio de 2024,
como un érgano encargado de velar por el disefio del Plan de Igualdad asi como de su posterior

implementacién durante los cuatro afos siguientes a su aprobacion.
Las personas integrantes de la Comision Negociadora son:

De una parte, como representacion institucional del Ayuntamiento:

- Titular: Diego Zaragozi Llorens, Alcalde del ayuntamiento (Preside la
comision)

- Suplente: Anna Lanuza Berenguer, Concejala de Igualdad

- Titular: Deogracias Sanchez Alvado, Concejal de Recursos Humanos

- Suplente: Jose Maria Borja Ivars, Concejal de empleo

- Titular: Rafael Mompo (equipo de Gobierno)

- Suplente: cualquier persona del partido politico siempre que tenga
formacion en igualdad

- Titular: Jesus Pedro Martinez Simén ( departamento Recursos Humanos)

- Suplente: Ana Pérez Gallastegui

Y de otra, en representacion de las personas trabajadoras como delegadas/os de
personal:

- Titular: Por parte de Comisiones Obreras: Maria Vicenta Monfort Andrés
- Suplente: cualquier otra persona del sindicato que tenga la formacion

- Titular: Por parte de UGT: Robert Llopis Sendra

- Suplente: Cualquier persona del sindicato que tenga la formacion

- Titular: Por parte sindicato CSIF Antonio Ferrer Fuster

- Suplente: Eva Lemus Diaz

- Titular: Por parte del sindicato FESEP David Gay Alfaro

- Suplente: Cualquier persona del sindicato que tenga la formacion

Asesoria, con voz pero sin voto:

- Elisa Iniesta Pérez de Gracia, Agente de Igualdad consultora Equality
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Momentum

- Por parte del Partido Popular, Silvia Pérez Ripoll
Suplente: cualquier persona del partido que tenga la formacion necesaria
- Por parte de Vox, Diego Coello Beltran
- Agente de Igualdad, Natividad Garcia Llinares que realizara las funciones de

Secretaria

Las personas integrantes de la Comision recibieron una formacion de 5 horas en igualdad los dias 29

y 30 de julio impartida por Elisa Iniesta Pérez de Gracia de la Consultora Equality Momentum.

El dia 24 de octubre se presenta al departamento de Igualdad y de Recursos Humanos el Informe de

Diagndstico y se procede a la elaboracion del Plan de Acciones del Ill Plan de Igualdad.

El dia 9 de diciembre se reune la Comision Negociadora del Plan y se aprueba el diagndstico
presentado, asi como los objetivos generales y especificos y se presenta la propuesta del plan de

acciones del Plan de Igualdad.

El dia 16 de diciembre se reune la Comision Negociadora para aprobar el lll Plan de Igualdad, asi
como que se registre el mismo antes de finalizar el mes de diciembre y que se informe al Pleno
Municipal en el primer pleno del afio 2025, que tendra lugar en el mes de enero. También se acuerda
que la Comision Negociadora presente el Plan a la plantilla y a la ciudadania durante el mes de

febrero de 2025.
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2. METODOLOGIA DEL INFORME DIAGNOSTICO

El Diagnostico se disefia como el documento que servird para analizar el “estado de la
cuestion”, a partir del cual el Plan de Igualdad cobra sentido y coherencia. Para ello, se procede a la
busqueda de la informacion que requiere la norma que rige el contenido y la forma de los planes, y
se analiza en profundidad de modo que el diagndstico acaba mostrando una fotografia de la gestion

de los recursos humanos con perspectiva de género en la empresa.

Tal como se ha indicado en la introduccion metodoldgica, es importante entender que el
diagndstico, basicamente va a indicar el grado de coincidencia entre la gestion de los RRHH en la
empresa con la normativa de referencia para la realizacion de los Planes de Igualdad en las
empresas. En funcion de esa coherencia entre gestion interna de los RRHH y normativa laboral
reguladora de los planes de igualdad, los objetivos a alcanzar seran unos u otros, en los diferentes

ejes analizados.

Se trata, en definitiva, de ver si la gestion de los recursos humanos integra
transversalmente todas las indicaciones de la LOIl y de los RD 901 y 902/2020 o, si por el contrario, la
gestion de los RRHH todavia no ha realizado esa simbiosis. En el primer caso, el Informe
Diagndstico, en sus Conclusiones y Propuestas seguira una linea continuista para mantener en el
tiempo este logro. Si por el contrario, esta circunstancia no se ha alcanzado, el Informe Diagndstico
establecerd dichas debilidades como aspectos a corregir en el Plan, cuyo objetivo serd que, gestion

de RRHH y Plan de Igualdad vayan de la mano, con las mismas estrategias y objetivos.

Con el Informe diagndstico se ha consequido alcanzar una presentacion completa,
sistematica, objetiva e imparcial, lo cual ha facilitado el planteamiento de objetivos que se han
concretado en acciones, para corregir los desequilibrios detectados en los datos analizados y

desagregados por sexo.

Asimismo, se ha aplicado la normativa de referencia al RD go1/2020, sobre la
representacion paritaria en la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, garantizando una
participacion equilibrada de todos los intereses de la organizacion a lo largo del disefio del Informe

Diagnostico.
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La metodologia cuantitativa permite una aproximacion a la realidad social mediante datos

objetivos y descripciones. Las técnicas de investigacion cuantitativa son métodos de investigacion
sistematicos y estadisticos que recogen informacion numeérica y cuantificable. Se respaldan en
modelos matematicos que ofrecen resultados estadisticamente representativos con el objetivo de

explicar aquello que se esta observando.

Por otra parte, la metodologia cualitativa realiza un estudio en el ambito de las
motivaciones, percepciones, actitudes y comportamientos. Las técnicas de investigacion cualitativa
pretenden explorar la profundidad, se trata de una tipologia de investigacion que sigue un método
exploratorio e inductivo que habitualmente no permite analisis estadistico, pues la informacion que

se recaba se interpreta al ofrecer una descripcion detallada y completa del objeto de estudio.

A partir de esta integracion metodoldgica cuantitativa y cualitativa, se ha dotado de

contenido al Informe Diagndstico a través de tres fases diferenciadas:
FASE I: Informacion facilitada por la plantilla, mediante cuestionarios anonimizados.

Fecha de difusidn: 15 de octubre de 2024.

‘ Fecha de cierre real: 23 de octubre de 2024.

FASE II. Informacion facilitada por la administracion municipal, mediante la
cumplimentacion de cuestionarios (informacion cualitativa) y de tablas de Excel

(informacion cuantitativa)

Fecha de difusion: 24 de julio de 2024.
Fecha de cierre real: Tras varias reuniones y rectificaciones, se concluye y dar

por valida la informacion a dia

FASE lll. Elaboracion del Informe Diagndstico por ejes de intervencion.

La elaboracion del Informe Diagndstico final se ha realizado entre septiembre y octubre de

2024.

Durante la primera fase se disend, difundid y analizd un cuestionario con el objetivo de poner en

relacion la percepcion de la plantilla sobre diversos aspectos organizacionales y la igualdad de
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oportunidades entre mujeres y hombres. Es decir, conocer como percibe la plantilla, la gestion de los

RRHH y, sobre todo, si esta se halla atravesada por el principio de igualdad entre mujeres y hombres

tal como estipula el espiritu de la ley.

El cuestionario difundido fue andnimo y confidencial y consultaron aspectos tales como el sexo, la
categoria profesional, el area de trabajo y la antigledad con el objetivo de obtener conclusiones al

interrelacionar dichas variables con las preguntas de investigacion formuladas.

La poblacion total de la organizacion es de 166 personas, 100 hombres y 66 mujeres. Habiendo
participado solo 14 trabajadores en la cumplimentacion del cuestionario y 27 trabajadoras. Por
tanto, la muestra participante con caracter general es del 24,7%. Al no haberse alcanzado la
muestra minima necesaria para ser representativa de la poblacion del Ayuntamiento (30%)
estos datos no se incorporan al informe diagndstico. Se ha de hacer una aclaracion, y es que la
participacion de los trabajadores ha sido muy escasa (14%), y eso ha provocado que la muestra no
sea significativa, sin embargo la participacion de las trabajadoras supera ampliamente los
porcentajes de representacion (40%), por lo tanto, se considera pertinente hacer referencia a dos

cuestiones que han salido a la luz en los cuestionarios a la plantilla por parte de mujeres:

1. En primer lugar, se recoge en la pregunta: ;Consideras que en tu organizacion se produce
brecha salarial de género? La respuesta de 6 mujeres que consideran que si, y que esta se debe al

complemento especifico de productividad.

En segundo y Ultimo lugar, se recoge en la casilla de sugerencias el siguiente testimonio de una
trabajadora de la organizacion: “Sigue habiendo un mayor favoritismo a la hora de ser del sexo
masculino, por lo que tendria que haber equidad en los puestos jerdrquicos de la administracidn, que
pudiese cambiar la estructura familiar, al igual que la conciliacion familiar. Que las mujeres tuvieran las
cargas familiares compartidas y no siempre recayese el cuidado de hijos y padres a las mujeres. En
cuanto a la reduccion de jornada para hacer labores de cuidados tendria que contemplarse a la hora de

la cotizacion”.

Durante la segunda fase, en primer lugar se entregan a la Organizacion once formularios
cualitativos, siguiendo las exigencias del RD go1/2020, de 13 de octubre, y la LO 3/2007, de 22 de
marzo, en los que se busca recopilar datos objetivos por parte de la organizacion, a fin de conseguir

no Unicamente la informacion referida a las politicas implementadas, sino también realizar una
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evaluacion a aquellas acciones o canales utilizados por la organizacion, como es el area de

comunicacidn, o los protocolos aprobados.

De nuevo, en esta segunda fase, el objetivo sera recabar la informacion estipulada con todo detalle
en los RD 901 y 902/2020 para averiguar si la gestion de los RRHH se esta realizando de acuerdo a
dicha normativa. Por ello se incluye en esta fase el analisis de documentacion proporcionada por la
organizacion, como son la publicacion de vacantes de empleo, ofertas publicas, formularios de

inscripcion y otros documentos relevantes para la confeccion del Informe Diagndstico.

Y en la misma linea se analizaran las diferentes variables que afectan a la plantilla del Ayuntamiento
de Altea como son por ejemplo el nivel formativo, la edad, la antigiedad, la jerarquia, las
retribuciones brutas anuales, los complementos especificos, etc., desagregados por sexo. Durante
este proceso, se combinan los diferentes datos de la plantilla, con el objetivo de detectar barreras o
deficiencias que puedan resultar un elemento que perjudique la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres en el empleo.

La informacion fue facilitada por el personal especializado en las materias y ambitos consultados
(Proceso de Seleccion, Promocion Profesional, Formacion, etc.). Los datos cuantitativos los
proporciona el area de Recursos Humanos y las variables que aparecen cruzadas a lo largo del
Informe Diagnostico son aquellas que ha de incorporar el Diagndstico de acuerdo con el Real

Decreto 9o01/2020.

Una vez se ha recogido y analizado la informacion tal como se ha expuesto en los puntos anteriores,
la Comision Negociadora ya cuenta con la informacidon necesaria en funcidon de la normativa
reguladora de los Planes de Igualdad, y es el momento de proceder a ordenarla y a analizarla en el

Informe Diagndstico.

Este, tratard en cada eje la informacion recogida proveniente de la plantilla y la informacion
recogida proveniente de la administracion municipal a través de sus responsables en materia de
RRHH y en otras dreas como PRL, comunicacion o las que se estimen convenientes. Y su objetivo
fundamental sera valorar de forma objetiva el grado de aplicacion del principio de igualdad
entre mujeres y hombres en cada apartado, es decir, el grado en que la gestion de los RRHH en
toda su magnitud esta alineado con la normativa laboral de referencia que son, principalmente,
la resolucion de 13 de julio de 2023 de la Secretaria de Estado de la Funcion Publica y los ya

citados RD 901 y 902/2020.
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Los ejes analizados en el Informe Diagndstico han sido:

0.

1.

Condiciones Generales

Acceso al empleo publico y desarrollo de la carrera profesional: condiciones de igualdad

efectiva entre mujeres y hombres.

2.

3
4.
5
6

~

10.

A modo de sintesis, la metodologia de redaccion del Informe Diagndstico contempla los siguientes

Acceso corresponsable al derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Formacion en igualdad tanto en el acceso como a lo largo de la carrera profesional
Cumplimiento del principio de presencia equilibrada

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Retribuciones

Derechos Laborales de las victimas de violencia de género

Clasificacion profesional

Condiciones de trabajo y PRL

Comunicacion

apartados: ANALISIS DAFO, CONCLUSIONES
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3. METODOLOGIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Uno de los maximos exponentes en el desarrollo de las politicas de igualdad en el
ambito de la Administracion Publica son los Planes de Igualdad, entendidos como
instrumentos que permiten integrar la igualdad en las relaciones laborales y en todos
los ambitos de gestion de las organizaciones, y asi avanzar hacia la igualdad efectiva

entre mujeres y hombres.

Tras la presentacion y aprobacion del informe del Diagnostico, comienza la
elaboracion del Plan de Igualdad. Definido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo,para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, los planes de igualdad son:

«Un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico
de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entremujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de
sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos

fijados»

Asi pues, partiendo del trabajo técnico realizado en las fases anteriores, se redacta
el Plan, incluyendo un sistema de indicadores de seguimiento y evaluacion que

permitan medir la realizacion de las acciones.

AREAS que se abordaran en la redaccion del Plan de Igualdad, en relacién con los

acuerdos mantenidos en el proceso de negociacion, son:

1. Contexto de la organizacion
2. Proceso de seleccion y contratacion
3. Promocion profesional

4. Formacion

[l Plan Igualdad del personal del Ayuntamiento de Altea (2025/2028)
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5. Comunicacion

6. Condiciones de trabajo

7- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar ylaboral

8. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

9. Derechos laborales de las victimas de violencia de género

10. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

11. Transversalidad

12. Retribuciones y auditorias retributivas

De este modo, cada una de las areas de intervencion anteriormente mencionadas estan dirigidas al
cumplimiento de unos objetivos generales y especificos, que a su veztendran asignadas una o varias
acciones delimitadas en una franja temporal especifica. Cada una de las acciones del Plan se
compone por una breve descripcion y estd codificada en funcion de una serie de criterios. Estos

criterios son los siguientes:

Objetivos:
Los objetivos generales (OG) y especificos (OE) se establecen a partir del anélisis de la situacionsocial
y de los sesgos de género detectados en cada uno de los ejes del Informe Diagndstico, tras la

elaboracion y aprobacion del mismo.

El objetivo especifico al que da respuesta cada accion del Plan aparece arriba de la misma,
englobado a su vez por un objetivo general.

Temporalizacion (Prioridad):

Las acciones deberan desarrollarse durante el plazo de vigencia del Plan de Igualdad,entre 2025y
2028.

Responsabilidad:

El departamento o el cargo responsable de impulsar o ejecutar una accion serd el quepor razén de sus
competencias tenga mas relacion con el contenido de la accion, o quien ocupe el cargo
inmediatamente superior jerarquicamente.
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Indicadores y/o evidencias:

Tras la aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, se establece que las medidas deberan
ser evaluables. Es decir, que las medidas deben ser medibles y cuantificables, ya sea de forma
cuantitativa o cualitativa, a través de indicadores de seguimiento e incorporar los criterios necesarios
para evaluar su cumplimiento.

La estrategia utilizada en la redaccion del Plan de Igualdad es la transversalidad de género o «gender
mainstreaming». Definido por la UE en el Tratado de Amsterdam (1999) como una estrategia que
consiste en aplicar la perspectiva de género en todas las fases de intervencion, en todas las politicas
y programas, a todos los niveles, desde la planificacion y presupuestacion hasta la ejecucion y

evaluacion de la accion.

Se ha de mencionar, en Ultimo lugar, que todas las fases del Plan de Igualdad son coordinadas con el
asesoramiento de una Consultora especialista para dar un soporte técnico a lo largo de todo el

proceso. El proceso de Negociacion del Plan de Igualdad se concreta en 3 sesiones.

Son la Comision Negociadora y la Unidad de Igualdad, asesoradas por la consultora, quienes,
mediante un proceso de puesta en comun y debate, eligen y contrastan aquellos aspectos que deben

abordarse en la elaboracion del Plan.
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IV.INFORME DIAGNOSTICO

[l Plan Igualdad del personal del Ayuntamiento de Altea (2025/2028)
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1. CONTEXTO DE LA ORGANIZACION

El municipio de Altea, perteneciente a la provincia de Alicante, cuenta en la actualidad con un total
de 23.820 habitantes, segun las Ultimas cifras registradas por ellnstituto Nacional de Estadistica (INE

2023), siendo 11.683 hombres y 12.182 mujeres.

El Pleno, conformado por el alcalde de Altea, el Sr. Diego Zaragozi Llorens y las concejalas y los
concejales, es la maxima representacion politica de la ciudadania en el gobierno municipal. Su
composicion para el mandato 2023-2028 es: g representantes de Compromis, siendo 4 mujeres y 5
hombres; 3 representantes del Partido Socialista: 1 mujer y 2 hombres; 8 del PP, 3 mujeres y 5

hombres; y un representante de Vox.

La representacion del Pleno, por tanto rompe con el principio de presencia equilibrada, siendo el
38% de mujeres (n=8) y el 62% de hombres (n=13). Sin embargo, la Junta de Gobierno, se compone
por el Alcalde y siete Tenencias de Alcaldia, y el equilibrio en este 6rgano de gobierno es de absoluta

paridad, al 50% desde el punto de vista de sexo.
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La organizacion se encuentra dividida en sedes, todas ellas dentro del mismo Municipio. Los
centros de trabajo de la entidad municipal son:
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- La casa consistorial, ext. Adm. Altea la Vella

- Archivo municipal

- Oficina de proyectos Europeos (Casa cultura)

- Casa cultura.

- Centro social

- Ciudad deportiva

- Colegios (Altea la Vella, Blanquinal, Garganes, Les Rotes, L'Olla)
- Conservatorio de musica (docencia musical municipal menores)
- Empresa Publica Aigues de Altea (Limpieza viaria e infraestructuras)
- Escuela de formacion de personas adultas (EPA).

- Oficina de Turismo

- Radio Altea

- Cementerio

- Policia Local

Estudio cualitativo

De los cuestionarios a RRHH consta que el Ayuntamiento cuenta con un Plan de Igualdad
anterior (Il PIOMH 2020-2024). Sin embargo, no se han realizado evaluaciones en materia de
igualdad del mismo.

El Ayuntamiento afirma en estos cuestionarios que ha participado en campanas a favor de la
igualdad de género realizando politicas que afectan a su plantilla en la materia. Concretamente
matiza que en el empleo publico usa criterios de aumento del empleo en colectivos

infrarrepresentados.

Como recomendacion de cara al disefio, ejecucion y evaluacion del Il Plan de Igualdad se propone
mejorar tanto la coordinacidon entre quienes han asumido estas funciones asi como la difusion del

Plan entre la plantilla.

Estudio cuantitativo

El Ayuntamiento de Altea ha proporcionado la informacidn cuantitativa a través  de una
herramienta profesional y analizada por la Consultora externa. De esta manera, en el momento de la
redaccion del diagndstico de Situacion el Ayuntamiento de Altea cuenta con una plantilla total de
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166 personas, 100 hombres (60,24%) y 66 mujeres (39,76%). Dos de los hombres de la plantilla y

dos de las mujeres estan en situacion de diversidad funcional

Distribucién de la plantilla por Sexo

Mujeres
Hombres

39,76%

100
60,24%

Respecto a la distribucidn de la plantilla por rango de edad

El porcentaje mayor de la plantilla (41,21%) se sitUa en las franjas de edad relativamente altas, entre
los 51y los 60 afios. Las trabajadoras se concentran en mayor medida en la franja de entre 51 a 55
anos, y los trabajadores en la franja de 56 a 60 anos. Las siguientes franjas mas pobladas son las de

41 a 50 afios en las que se concentra un mayor numero de hombres (32%).

Piramide de Edad Mujeres

Rango de Edad Hombres
De 31 a 35 2 _ 7
De 26 a 30 : IR
De0a2s 1 [ =
20 15 10 5 5 10 15 20 25
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Respecto a la relacion laboral por tipo de vinculacion

Tipo de Mujere Hombre %
. ., Total %Total . %
vinculacion s s Mujeres
100,00
66 100 166 39,76% 60,
%
Contrato laboral
"on ratofabora 11 14 25 15,06% 44,00% 56,
fijo
Contrato laboral
0, 0,
indefinido 6 7 3 7,88% 46,15% 53
Contrato laboral 100,00
1 o} 1 0,60% 0,0
temporal %
Funcionario de , 6 81 8 80% 0.86% 6
Carrera 5 5 49, 30, 9
Funcionario
0, 0,
interinG 23 23 46 27,71% 50,00% 5o,

Respecto a la relacion laboral por tipo de contratacion

La relacion contractual mayoritaria en el Ayuntamiento de Altea es la indefinida, constituyendo el
64% de las situaciones de la plantilla. Si bien la seqguridad y estabilidad que proporciona la relacion
indefinida es mucho mas frecuente en el caso de los trabajadores (65,42%, n=70), que en el caso de

las trabajadoras (34,5%, n=37).
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Distribucion segun Tipo de Contratacion Hombres
Mujeres

22
19

TEMPORAL HASTA LA PROVISION REGLAMENTARIA
TEMPORAL TEMPORAL- SUSTITUCION DE SU TITU
INDEFINIDA TEMPORAL- LABORAL INDEFINIDO NO FIJO (CTO TEMPORAL EN FRAUDE DE LEY)

Tipo de contratacién

No existe personal puesto a disposicion (por ETT o empresa de servicios)

Pese a que el tipo de vinculacion predominante es la de funcionariado de carrera en términos

porcentuales, los hombres funcionarios de carrera representan el 68,75% (n=55) (frente al 56% que

representaban segun el diagndstico anterior) y las mujeres funcionarias de carrera el 31,25% (n=25)

(frente al 34% que representaban en el diagndstico anterior).

Por tanto, en numeros relativos, los hombres han aumentado en 12 puntos la estabilidad en la

organizacidn municipal, mientras que las mujeres la han reducido en 3 puntos en los ultimos cuatro

afios.
Relacion laboral por tipo de jornada
Tipo de jornada Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
Parcial 1 0 1 ,60% 100,00% 0,00%
Completa 65 100 165 99,40% 39,39% 60,61%
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Tipo de Jornada * Sexo

120 Mujeres
Hombres
100
100
80
65
60
40
20
1
0 - .
Completa Parcial Tipo de jornada
Distribucion segun Nivel Jerarquico Mujeres
Hombres

Nivel jerarquico

ADMINISTRATIVO/A AREA p—S
AGENTE h 27
AUXILIAR e — | /

COORDINADOR/A AREA (ALTO NIVEL) s 1
COORDINADOR/A SERVICIO mm 1

JEFATURA SERVICIO o 2 e 4

MANDO m— 4
SIN RESPONSABILIDAD ™= 1

I
SUBALTERNO/A h 21

SUBDIRECTOR/A CENTRO s 1
TECNICO/A AREA — 7
TECNICO/A AREA.- DIRECTORA CENTRO ™= 1
TECNICO/A AREA.- JEFA ESTUDIOS ™= 1
TECNICO/A AREA.- SECRETARIA ™= 1

TECNICO/A MEDIO d 15

TECNICO/A SIN RESPONSABILIDAD m— 4

Relacion laboral por Grupo profesional

El grupo mas poblado es el C1, con casi el 32%, siendo mayor la presencia de hombres (n=34) que de

mujeres (n=19).

Grupos profesionales Mujeres Hombres  Total %/ Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
A1 10 6 16 9,70% 62,50% 37,50%
A2 14 20 34 20,61% 41,18% 58,82%
C1 19 34 53 31,93% 35,85% 64,15%
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C2 17 11 28 16,97% 60,71% 39,29%
AP 6 23 29 17,58% 20,69% 79,31%
B o} 6 6 3,64% 0,00% 100,00%

Relacion laboral por puesto de trabajo

Distribucién de la plantilla por Puesto de Trabajo . :"‘
ADMINISTRATIVO/A ADMON GE AGENTE DE RENTAS AGENTE POLICIA LOCAL ARQUITECTO/A ARQUITECTO/A TECNIC!
20,00% : :D'UO%' 18,75% : 0.00%
AUXILIAR BIBLIOTECA AUXILIAR DE ADMON. GENERAL BACK-OFFICE OAC i BIBLIOTECARIO-A/ARCHIVERO-A CONSERJE
COORD. CULTURABIBLIOTECARIO EDITOR/A ALTEA DIGITAL EDUCADOR/A INTEGRACION ELECTRICISTA ENCARGADO/A MANTENIMIENT
Relacion laboral por nivel de responsabilidad
Nivel de responsabilidad Mujeres  Hombres Total %/Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
1. Bajo 40 67 107 64,46% 37,38% 62,62%
2. Medio 19 23 42 25,30% 45,24% 54,76%
3. Alto 7 10 17 10,24% 41,18% 58,82%

Distribucion seguin Nivel de responsabilidad * Sexo

%0 Mujeres
Hombres
70 67
60
50
40
40
30
23
19
20
10
i 7 -

0
1. Bajo 2. Medio 3. Alto

Nivel de responsabilidad
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Relacidn laboral por nivel de formacién

. . Mujere Hombre
Nivel de Estudios
s s
66 100
7.Grado universitario 33 39
5.Bachillerato o equivalente 7 9
6.Ciclo formativo de grado superior o
. 22 33
equivalente
3.Ensefanza secundaria obligatoria 4 19
Evaluacién de promociones en los ultimos 4 aiios
éHa promocionado en los ultimos 4 .
N Mujeres Hombres Total
anos?
66 100 166
Si 8 6 14
No 58 94 152

Conclusiones sobre el estado de la Organizacion:

%

Tota %/ .
Mujere
| Total
s
100,00
166 o 39,76%
%
72  43,37%  45,83%
16 9,64%  43,75%
55 33,13% 40,00%
23 13,86% @ 17,39%
% [/ %
Total Mujeres
100,00% 39,76%
8,43% 57,14%
91,57% 38,16%

%
Hombre
s

60,24%

54,17%

56,25%

60,00%

82,61%

%
Hombres

60,24%

42,86%

61,84%

A nivel de representacion politica la representacion en los érganos de gobierno es la siguiente:

El Pleno se acerca al principio de presencia equilibrada, siendo el 38% de mujeres (n=8) y el 62%

de hombres (n=13).

La Junta de Gobierno, se compone por el Alcalde y siete Tenencias de Alcaldia, y el equilibrio en

este drgano de gobierno es de absoluta paridad, al 50% desde el punto de vista de sexo.

La Plantilla del Ayuntamiento cumple el principio de presencia equilibrada, se compone de 166

personas: 66 mujeres (40%) y 100 hombres (60%).
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La relacién contractual mayoritaria en el Ayuntamiento de Altea es la indefinida, constituyendo

el 64% de las situaciones de la plantilla. Si bien la seguridad y estabilidad que proporciona la
relacion indefinida es mucho mas frecuente en el caso de los trabajadores (65,42%, n=70), que

en el caso de las trabajadoras (34,5%, n=37).

Pese a que el tipo de vinculacion predominante es la de funcionariado de carrera en términos
porcentuales, los hombres funcionarios de carrera representan el 68,75% (n=55) (frente al 56%
que representaban segun el diagndstico anterior) y las mujeres funcionarias de carrera el 31,25%
(n=25) (frente al 34% que representaban en el diagnostico anterior). Por tanto, en numeros
relativos, los hombres han aumentado en 12 puntos la estabilidad en la organizacion municipal,

mientras que las mujeres la han reducido en 3 puntos en los Ultimos cuatro afos.

- La representacion de la plantilla sigue siendo mayoritariamente masculina, constituyéndose por

un 33% de representacion de mujeres (n=5) y un 66% de hombres

«Hay cuatro personas con discapacidad, dos mujeres y dos hombres. En este tipo de contratacion
se ha incrementado en numeros absolutos y relativos en los Ultimos cuatro afos (en el

diagndstico anterior habia solo 3 personas en esta circunstancia y los 3 eran hombres)
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2.ACCESO AL EMPLEO PUBLICO Y DESARROLLO DE LA CARRERA
PROFESIONAL: CONDICIONES DE IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y
HOMBRES. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

En este eje se analizan con perspectiva de género los posibles sesgos detectados en los procesos de
seleccion y contratacion efectuados en el Ayuntamiento, con el objetivo de identificar aquellos
aspectos de las politicas de gestion de RRHH que puedan dar lugar a desequilibrios o desigualdades

entre mujeres y hombres.

Conforme a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 se estudian los ingresos y ceses producidos en
los Ultimos cuatro afios con indicacion de la causa, especificando la edad, vinculacién, tipo de
relacion laboral, tipo de contratacion y jornada nivel jerarquico, grupos profesionales o puestos de

trabajo y circunstancias personales y familiares.

Por Ultimo, se examinan los criterios y métodos de seleccion utilizados, el lenguaje y canales
empleados, los tipos de pruebas que se realizan, asi como el perfil contratante y personas que
intervienen con el fin de observar si estos son objetivos y estan orientados al puesto de trabajoy a la
capacitacion profesional o a otros criterios de caracter subjetivo en los que pueden intervenir los

estereotipos.

Informacidn facilitada por la administracion municipal: A nivel cuantitativo, la

Ingresos por sexo

Ingresos Mujeres Hombres Total % | Total % Mujeres % Hombres
15 24 39 100,00% 38,46% 61,54%
2020 1 0 1 2,56% 100,00% 0,00%
2021 2 9 23,08% 22,22% 77,78%
2022 6 6 12 30,77% 50,00% 50,00%
2023 6 11 17 43,59% 35,29% 64,71%

Ingresos por sexo y grupo profesional

Grupo Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
Total 15 24 39 100,00% 38,46% 61,54%
Al 3 1 4 10,26% 75,00% 25,00%
A2 1 3 4 10,26% 25,00% 75,00%
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AP 1 2 3 7,69% 33,33%

B 0 1 1 2,56% 0,00%

Cc1 4 13 17 43,59% 23,53%

Cc2 6 4 10 25,64% 60,00%
Ingresos por nivel responsabilidad

Nivel de responsabilidad Mujeres =~ Hombres  Total = %/ Total % Mujeres

Total 15 24 39 100,00% 38,46%

1. Bajo 11 19 30 76,92% 36,67%

2. Medio 2 3 5 12,82% 40,00%

3. Alto 2 2 4 10,26% 50,00%
Ingresos por sexo y rango de edad

Rango de Edad Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres

Total 15 24 39 100,00% 38,46%

0-25 1 2 3 7,69% 33,33%

26-30 1 0 1 2,56% 100,00%

31-35 2 7 9 23,08% 22,22%

36 -40 5 4 9 23,08% 55,56%

41 -45 2 3 5 12,82% 40,00%

46 - 50 1 3 4 10,26% 25,00%

51-55 0 3 3 7,69% 0,00%

56 - 60 3 2 5 12,82% 60,00%

Ingresos por sexo y tipo de vinculacion con la organizacion

Tipo de vinculacién Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres
Total 15 24 39 100,00% 38,46%
Contrato laboral fijo 1 1 2 5,13% 50,00%
Contrato laboral indefinido 1 1 2 5,13% 50,00%
Funcionario de Carrera 3 7 10 25,64% 30,00%
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66,67%
100,00%
76,47%

40,00%

% Hombres
61,54%
63,33%
60,00%
50,00%

% Hombres
61,54%
66,67%

0,00%
77,78%
44,44%
60,00%
75,00%

100,00%

40,00%

% Hombres
61,54%
50,00%
50,00%

70,00%
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Funcionario interino 10 15 25 64,10% 40,00% 60,00%

Ingresos por sexo y nivel jerarquico

Nivel Jerarquico Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres
Total 15 24 39 100,00% 38,46% 61,54%
AGENTE 3 12 15 38,46% 20,00% 80,00%
AUXILIAR 6 4 10 25,64% 60,00% 40,00%
JEFATURA SERVICIO 1 2 3 7,69% 33,33% 66,67%
SUBALTERNO/A 1 2 3 7,69% 33,33% 66,67%
TECNICO/A AREA 2 2 4  10,26%  50,00% 50,00%
TECNICO/A MEDIO 1 1 2 5,13% 50,00% 50,00%
TECNICO/A SIN RESPONSABILIDAD 1 1 2 5,13% 50,00% 50,00%

Ingresos por sexo y tipo de jornada

Tipo de jornada Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres
Total 15 24 39 100,00% 38,46% 61,54%
Completa 15 24 39 100,00% 38,46% 61,54%

En 2023 se recupera la tendencia establecida en 2021 de incorporar mas trabajadores que
trabajadoras en la organizacién municipal. Siendo el tipo de vinculacién mas estable la mas afectada
por las incorporaciones: tanto el funcionariado de carrera (25,6%) como el de interinidad (64,1%) los
trabajadores ingresan en mayor proporcion (70 y 60% respectivamente) que las trabajadoras (30 y

4,0% respectivamente).

Respecto a los CESES se ha volcado la siguiente informacion. El numero de trabajadoras
que han finalizado su relacion con el Ayuntamiento de Altea en los Ultimos tres afnos es superior al de

trabajadores tanto en nUmero absolutos como relativos suponiendo el 54,39% de los ceses.

Ceses desagregados por sexo

Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
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31 26 57 100,00% 54,39% 45,61%

Distribuciéon anual ceses

N

2020 2021 2022 2023 Afio Cese

Motivo de los Ceses

Los motivos de los ceses son muy diferentes en funcion del sexo. En el caso de los
trabajadores, la mayor parte de los ceses responden a la jubilacion (n=8) o bien se trata de un cese
voluntario con motivo de incorporarse en otra administracion (n=9), o bien una mejora de contrato
en esta administracion (n=2) o en otra administracion (n=2) o se trata de un contrato indifinido en

una empresa publica (n=1) o por fallecimiento (n=2)

Sin embargo, las trabajadoras cesadas responden en la mayoria de los casos a un fin de plazo
del nombramiento (n=10), o voluntario (n=7) sin especificarse la causa de dicha baja voluntaria. Y en
menor medida otras causas de los ceses son la jubilacidon (n=3), incorporacion del titular (n=2) o fin
contrato (n=2), mejora en otra administracion (n=2) o para incorporarse a otro puesto en otra

administracion (n=2) y solo en un caso consolida en una plaza definitiva en este ayuntamiento.

Ceses por tipo de vinculacion

Tipo de Vinculacion Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres
31 26 57 100,00% 53,70% 46,30%
Personal laboral 0 4 4 7,02% 0,00% 100,00%
Personal funcionario de carrera 2 8 10 17,54% 20,00% 80,00%
Personal funcionario interino 20 13 33 57,89% 62,50% 37,50%
Contrato temporal 8 1 9 15,79% 85,71% 14,29%
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Contrato indefinido

[N
o

1 1,75% 100,00% 0,00%

Ceses por puesto de trabajo

Ceses * Sexo * Puesto de trabajo

Mujeres
2 Hombres
2

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A S 5

Grupo profesional

ADMINISTRACION

ARQUITECTA/O TECNICA S— %

w

COORDINADOR/A ESCUELAS D

CUIDADOR/A INSTALACIONES

INSPECTOR/A POLICIA LOCAL
LOCUTOR/A INFORMATIVOS

o IR

MONITOR/A 4

ﬁ

ORDENANZA 1

PSICOLOGA/O SERV. SOCIALES "— 1
1

—1

TECNICA/O SANIDAD "1

TAG CONTRATACION Y PATRIM

TIS

||H
w

Ceses de personas acogidas a medidas de conciliacion

Medidas de Conciliacion Mujeres Hombres Total % [ Total % Mujeres % Hombres
31 26 57 100,00% 54,39% 45,61%

Si 20 20 40 70,18% 50,00% 50,00%

No 11 6 17 29,82% 64,71% 35,29%

Ceses por nivel de responsabilidad
Nivel de Responsabilidad Mujeres Hombres  Total % / Total % Mujeres % Hombres

31 26 57 100,00% 54,39% 45,61%
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1. Bajo 14 12 26 45,61% 53,85% 46,15%
2. Medio 16 10 26 45,61% 61,54% 38,46%
3. Alto 1 4 5 8,77% 20,00% 80,00%

En cuanto al puesto de trabajo que ocupan las personas cesadas, son muy diversos como
puede observarse en la tabla anterior. Los puestos mas representativos se concentran en ellas en las
Trabajadoras sociales (n=5), Monitoras (n=4) , Auxiliares Administrativas (n=2), cuidador de

instalaciones (n=2), Promig (n=2), y Agente de la Policia Local (n=2).

Y en el caso de los trabajadores los ceses se producen mayoritariamente en el puesto de Agente de

Policia (n=5), Auxiliar Administrativo (n=5) o Trabajadores sociales (n=2)
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3.PROMOCION PROFESIONAL

PROMOCIONES en los ultimos 4 afios. Segun los datos facilitados por la entidad la mayoria de las
personas que han promocionado se encuentran en una situacion familiar categorizada como 3
(Casado/a, con o sin hijos/as y su conyuge cobra mas de 1500€. Soltero/a — Separado/a —
Divorciado/a con hijos/as mayores de 18 afios. Viudo/a y convive con hijos/as mayores de 18 afos.

Solteros/as sin hijos/as).

Promocidn ultimos 4 aios Mujeres Hombres  Total % / Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%

Si 8 6 14 8,43% 57,14% 42,86%

No 58 94 152 91,57% 38,16% 61,84%

Distribucién de las Promociones

Muijeres

6
42,86%

57,14%

Tipo de promocion

Tipo de promocion Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
8 6 14 100,00% 57,14% 42,86%
Vertical 8 5 13 92,86% 61,54% 38,46%
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Horizontal 0 1 1 7,14% 0,00%

Promocion por nivel jerarquico

Nivel jerarquico Mujeres Hombres Total %/ Total % Mujeres
8 6 14 100,00% 57,14%
ADMINISTRATIVO/A AREA 8 2 10 71,43% 80,00%
COORDINADOR/A SERVICIO 0 1 1 7,14% 0,00%
JEFATURA SERVICIO 0 1 1 7,14% 0,00%
MANDO 0 2 2 14,29% 0,00%

Promociones por grupo profesional

Grupo Profesional Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres
8 6 14 100,00% 57,14%

C1 8 2 10 71,43% 80,00%

A2 0 1 1 7,14% 0,00%

B 0 3 3 21,43% 0,00%

Promociones por puesto de trabajo

Puesto de trabajo Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres
8 6 14 100,00% 57,14%
ADMINISTRATIVO/A ADMON GENERAL 8 2 10 71,43% 80,00%
INSPECTOR/A POLICIA LOCAL 0 1 1 7,14% 0,00%
TRABAJADOR/A SOCIAL 0 1 1 7,14% 0,00%
OFICIAL POLICIA LOCAL 0 2 2 14,29% 0,00%

[l Plan Igualdad del personal del Ayuntamiento de Altea (2025/2028)

100,00%

% Hombres

42,86%

20,00%

100,00%

100,00%

100,00%

% Hombres

42,86%

20,00%

100,00%

100,00%

% Hombres

42,86%

20,00%

100,00%

100,00%

100,00%

47



Ajuntament d'Altea

Promocion por Situacion familiar/ Responsabilidades familiares

Responsabilidades Familiares Mujeres Hombres Total %/ Total % Mujeres
8 6 14 100,00% 57,14%
Situacién Familiar 3 8 5 13 92,86% 61,54%
Situacion Familiar 1 0 1 1 7,14% 0,00%
FORMACION de puesto de acceso
Distribucion de las Promociones por Nivel de Formacion Puesto de Acceso
Nivel de Formacién Acceso
8 Hombres
5.Bachillerato o equivalente
-k
6.Ciclo formativo de grado sup
-
7.Grado universitario
-
Promocion: Grupo profesional de origen - Grupo profesional de destino
Grupo profesional Grupo profesional . % / %
. i Mujeres Hombres Total .
de origen de destino Total Mujeres
8 6 14 100,00% 57,14%
Cc1 A2 0 1 1 7,14% 0,00%
A2 A2 0 1 1 7,14% 0,00%
Cc1 B 0 2 2 14,29% 0,00%
C2 Cc1 8 2 10 71,43% 80,00%
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Promocion: Puesto de trabajo de origen - Puesto de trabajo de destino

% %
. . Muje Hom Tot %/ .
Puesto de origen Puesto de destino Muje Hom
res bres al Total
res bres

100,0 57,1 42,86

8 6 14
0% 4% %
AGENTE DE 7,14 0,00 100,0
INSPECTOR POLICIA LOCAL 0 1 1
POLICIA LOCAL % % 0%
TRABAJADOR/A COORDINADOR/A SERVICIOS SOCIALES, 0 1 1 7,14 0,00 100,0
SOCIAL SANIDAD Y TERCERA EDAD % % 0%
AGENTE DE 14,29 0,00 100,0
OFICIAL DE POLICIA LOCAL 0 2 2
POLICIA LOCAL % % 0%
AUX.
71,43 80,0 20,00
ADMINISTRATIV  ADMINISTRATIVO/A 8 2 10
% 0% %
O/A
Sobrecualificacion
Sobrecualificacion Mujeres Hombres Total % [ Total % Mujeres % Hombres
8 6 14 100,00% 57,14% 42,86%
Si 8 4 12 85,71% 66,67% 33,33%
No 0 2 2 14,29% 0,00% 100,00%

Y en el plano del analisis cualitativo, la informacion facilitada por la administracion municipal es la

siguiente:

11 Acceso al empleo publico. El acceso al empleo publico en el Ayuntamiento puede ser a
través del concurso-oposicion, oposicion, bolsas de trabajo y ofertas de LABORA-SERVEF. Y, los
canales de comunicacion que emplea el ayuntamiento al abrir un proceso de seleccion o poner en

marcha una bolsa de trabajo son la publicacidn en boletines oficiales y la web institucional.
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El tipo de sistemas utilizados para el acceso de nuevo personal se desagrega en la siguiente lista:

- Realizacion de pruebas selectivas
- Concurso de méritos

- Entrevista personal

- Test psicotécnico

- Referencias externas de otras entidades empleadoras (LABORA)

Asi mismo, el Ayuntamiento afirma que también realiza convenios con otras entidades
publicas como puede ser LABORA, EMPUJU, etc. para incorporar en la plantilla personas con
dificultades en la insercion laboral. En el Ultimo afo, 14 personas fueron empleadas por medio de

este sistema.

Ahora bien, segun las respuestas aportadas las personas encargadas de realizar la seleccion
son el Tribunal de seleccion, el Departamento de Personal y equipo externo a la organizacion. Se
procura que el equipo de personas encargadas de realizar esta seleccion esté equilibrado en cuanto a
sexo representado se refiere (cantidad de hombres y mujeres) y ademas se establece la participacion

de la representacion de las personas trabajadoras.

El ayuntamiento manifiesta que se han observado algunas barreras para la incorporacion de
mujeres en sectores de la organizacién. No obstante, se afirma que no todas las personas que
intervienen en el proceso de seleccion tienen formacidn en materia de igualdad, ya que no es
requisito para formar parte. Asi mismo, expresan que Unicamente cuando la normativa lo prevé se

tiene en cuenta a las personas de sexo infrarrepresentado en idénticas condiciones de idoneidad.

Como informacion extra, el Ayuntamiento comunica que los turnos de trabajo podrian llegar a ser un

problema para aceptar las ofertas de trabajo.

A continuacion, RRHH facilita los cuatro Ultimos procesos de seleccion de cargos de

responsabilidad:

PROCESO DE SELECCION 1: JEFATURA URBANISMO Y MEDIO AMBIENTE - 2
MUJERES o HOMBRES-1 MUJER NOMBRADA

PROCESO DE SELECCION 2: JEFATURA POLICIA LOCAL (INSPECTOR) 35 PERSONAS -
2 MUJERES-1 HOMBRE NOMBRADO

PROCESO DE SELECCION 3: COORDINADOR/A SERVICIOS SOCIALES - 2 PERSONAS -
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1 HOMBRE 1 MUJER- 1 HOMBRE NOMBRADO

. PROCESO DE SELECCION 4: OFICIAL POLICIA LOCAL 14 PERSONAS- 3 MUJERES Y 11
HOMBRES- 2 HOMBRES NOMBRADOS

Por ende, como resultado, de los Ultimos cuatro procesos de seleccidon solo una mujer ha sido

nombrada en cargo de responsabilidad.

En cuanto a la comunicacion externa dirigida a la ciudadania y/o a terceras empresas, el

Ayuntamiento confirma que utiliza lenguaje inclusivo y no sexista.

1.2 Desarrollo de carrera profesional: la promocion profesional: De los cuestionarios a RRHH
consta que el Ayuntamiento esta en proceso de negociacion de un plan de carrera definido, asi como

de sistemas de evaluacion del personal.

La organizaciéon afirma que ha ofertado promociones en el Ayuntamiento en los Ultimos

cuatro afios. No obstante, no cuenta con un registro actualizado de las mismas clasificado por sexo.

Los principales canales de comunicacion utilizados para acceder a la promocion o a la mejora
de empleo en el Ayuntamiento son la Publicacion BOP, email corporativo y la comunicacion interna.
Y de las respuestas obtenidas, se obtiene que se han revisado desde la perspectiva de igualdad,
utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista los formularios de solicitud para la mejora de empleo y/o

la promocion en el Ayuntamiento.

Segun los resultados del formulario, la organizacién imparte formacion orientada a la
promocion profesional y es el personal medio y superior del ayuntamiento, asi como el personal

externo, quien se encarga de intervenir en los procesos de promocion.

Sin embargo, son el tribunal de seleccidn y la Alcaldia los 6rganos a quienes corresponde la decision

final sobre la promocion del personal.
Las modalidades de promocion que se contemplan en la organizacion son las siguientes:

oposicion
CONCUrso 0posicion
antigedad

por designacion de la organizacion

51
[l Plan Igualdad del personal del Ayuntamiento de Altea (2025/2028)



Ajuntament d'Altea
Y, las Ultimas promociones efectuadas se resumen en el siguiente listado:

2 AGENTES DE POLICIA A OFICIALES DE POLICIA (HOMBRES)

9 AUXILIARES ADMINISTRATIVOS/AS A ADMINISTRATIVOS (5 MUJERES)
1 TRABAJADOR SOCIAL A COORDINADOR (HOMBRE)

Por Ultimo, el Ayuntamiento confirma que las responsabilidades familiares pueden influir en
la promocion dentro de la organizacion por lo que se recomienda establecer un plan de carrera

definido que no penalice la conciliacién.
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4.ACCESO CORRESPONSABLE AL DERECHO A LA CONCILIACION DE LA

VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL, SIN MENOSCABO DE LA
PROMOCION PROFESIONAL

El ejercicio de los derechos de conciliacion que suponen una renuncia a parte de la ndomina vy,
por consiguiente, a la promocidon profesional, en nuestra sociedad es llevado a cabo
mayoritariamente por las mujeres. Sin embargo, y especialmente desde que la norma establecié que
madres y padres tienen el mismo derecho a la prestacién por nacimiento o adopcion, se ha

producido un cambio social de calado que, todavia no parece haber tocado techo.

Por este motivo, metodolégicamente se va a analizar el ejercicio corresponsable, o no, de los
derechos de conciliacion de la vida familiar y laboral dividiéndolos en tres bloques que mas adelante

se conceptualizaran: mecanismos blandos, intermedios y duros.

Son precisamente estos Ultimos los que tienen, segun los estudios socioldgicos de los
ultimos afios, un mayor impacto tanto en la brecha salarial como en el techo de cristal y en el suelo
pegajoso. Este eje tratara de analizar las repercusiones de los derechos de conciliacion para arrojar
luz sobre sus consecuencias para mujeres y hombres. Y, en funcidon de los resultados obtenidos a
través de la informacion cuantitativa facilitada por la administracion municipal, y de la informacion
cualitativa facilitada por la plantilla, se propondran soluciones para avanzar hacia un ejercicio
corresponsable de estos derechos, tan necesarios para que las personas cuidemos y seamos

cuidadas.

Para ello, también se analizaran las medidas implantadas por la entidad para facilitar la conciliacion
y promover el ejercicio responsable de dichos derechos, los canales y criterios de informacion y
comunicacion utilizados, asi como los permisos, excedencias y suspensiones utilizados en los

Ultimos afios, entre otras cuestiones.

Como ya se ha expuesto en el eje anterior, la normativa contempla los permisos, las
excedencias y las suspensiones en el eje de Condiciones de Trabajo. Sin embargo,
metodologicamente se ha estimado conveniente reflejarlo en el eje de corresponsabilidad, con lo

que toda esta informacion queda expuesta en este apartado.

Analisis cuantitativo de la informacion facilitada por la administracion municipal:
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Medidas de conciliacion

Al analizar la naturaleza de los mecanismos de conciliacion utilizados, valorar el impacto que
los mismos tienen en las retribuciones, las promociones, las condiciones de trabajo, las categorias
profesionales, y en definitiva la carrera profesional, observando que no todos los mecanismos de
conciliacion tienen la misma incidencia. Por ello, se ha establecido la clasificacion antes expuesta y
poder asi diferenciar los distintos mecanismos de conciliacion existentes y sus consecuencias en la
vida de las personas. De esta manera se podra estudiar como las construcciones sociales y
estructurales del género pueden influir en el ejercicio corresponsable y de conciliacion de la vida

personal y familiar cuando existen consecuencias plausibles en promocion o retribuciones.

Se debe tener en cuenta que esta clasificacion de mecanismos no tiene soporte legal, sino
que parte de una propuesta interna de la consultora Equality Momentum cuyo objetivo versa en
esclarecer la realidad en el uso de los mecanismos por mujeres y hombres concretamente, cuando
estos afectan a la carrera profesional o al salario retribuido. No todos los mecanismos tienen en el
mismo impacto en la vida laboral, por lo que dicha clasificacidn se crea con la intencidn de analizar
coémo realmente impacta y en qué medida el sexo sienta un precedente. Por ello, se analizara no solo
los permisos, sino aquellas excedencias y suspensiones que guarden relacion directa con la

conciliacion familiar.

I.  Permisos de conciliacién que no tendran consecuencias en
las retribuciones, la promocidn, las condiciones de trabajo,

I. MECANISMOS la categoria profesional, ni en la carrera profesional de
BLANDOS quien los utilice, como son la maternidad, paternidad,
lactancia, flexibilidad, bolsas de horas, dias 0 mecanismos
analogos, etc.

IV. Mecanismos de conciliacién cuyo impacto en las
retribuciones, la promocidn, las condiciones de trabajo, la
categoria profesional y la carrera profesional de quien los
I11. MECANISMOS utilice todavia no se conoce, ya que estan pendientes de

INTERMEDIOS analisis en la organizacion o entidad diagnosticada, y
todavia no existen conclusiones académicas post-covid
contundentes, como por ejemplo el teletrabajo y el trabajo
a distancia.
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VI. Permisos de conciliacion que tendran consecuencias en las
retribuciones, la promocidn, las condiciones de trabajo, la
categoria profesional y la carrera profesional de quien los

utilice, como son las reducciones de jornada, las

_ excedencias no remuneradas por cuidados, etc.

A continuacion, se presenta el despliegue de medidas de conciliacion clasificado por durezas a los
que se ha acogido la plantilla. Los permisos mas usados son de dureza blanda e intermedia. Se

observan mas mujeres que hombres en el uso de cualquier mecanismo de conciliacion.

Distribucién Durezas de los Permisos * Sexo Mujeres

Hombres
Intermedio Blando Duro

Tipos de Permisos de conciliacion

En términos generales el 34,94% del personal total se acoge a permisos de conciliacion, un 55,17%

trabajadoras y 44,83% trabajadores.

Permisos de Conciliacion Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%

Si 32 26 58 34,94% 55,17% 44,83%

No 34 74 108 65,06% 31,48% 68,52%

El permiso mas recurrido por la plantilla es el de dia de no asistencia por enfermedad (10 hombres y

15 mujeres), sequido del dia completo médico (10 mujeres y 6 hombres).
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Distribucion permisos de conciliacion por sexo

o 208 da ©

cion = Saxo Mujeres
Hambre

Teletrabaje FLEXIBILIDAD HORARIA GENERAL HORAS POR DEBER INEXCUSABLE HORAS PERMISO MEDICO

DIA NO ASISTENCIA POR ENFERMED DlA COMPLETO MEDICO LACTANCIA POR HORAS LACTANCIA ACUMULADA REDUC JORNADA POR GUARDA LEG

POR NACIMIENTO HUO (MADRE BIO  FOR NACIMIENTO HUO (DIFERENTE

000
000

Permisos por tipo de vinculacién

El funcionariado de carrera y el funcionariado interino destacan en cuanto a la cantidad de permisos

de conciliacion.

Conciliacién * Tipo Vinculacién * Sexo
Tipo de vinculacién

Mujeres
12 Hombres

Al
18

Funcionario interino

¥|
-
~

Contrato laboral fijo

Contrato laboral indefinido

I-; AI

Permisos por nivel jerarquico

Se registra un mayor numero de plantilla que ha ejercido su derecho a la conciliacion dentro del nivel
jerarquico auxiliar y grupo profesional C2 (destaca el nUmero de trabajadoras elevandose a 11).

Todas ellas desempefiando el puesto de trabajo Auxiliar de administracién general.

Permiso por Grupo profesional
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Conciliacién * Grupo profesional * Sexo

Mujeres
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Permisos por Situacion familiar/ Responsabilidades familiares

Por ultimo, 56 personas (30 trabajadoras y 26 trabajadores) se encuentran en la situacion familiar 3.
Es decir, (Casado/a, con o sin hijos y su conyuge cobra mas de 1500€. Soltero/a — Separado/a —
Divorciado/a con hijos/as mayores de 18 afos. Viudo/a y convive con hijos/as mayores de 18 afos.

Solteros sin hijos/as).

Actualmente no se dispone de informacion actualizada en cuanto a las y los descendientes del

personal se refiere.

Excedencias

No se registra ninguna excedencia en el ayuntamiento de Altea en los Ultimos afios.

Permisos de Excedencia Mujeres Hombres Total % /[ Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
No 66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%

Tipos de suspensiones

En el Ayuntamiento se registran 3 suspensiones por parte de las trabajadoras. En los tres casos se

trata de una licencia no retribuida por interés particular.
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Conciliacién * Grupo profesional * Sexo
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Analisis cualitativo. Y en el plano del andlisis cualitativo, la informacion facilitada por la

administracién municipal es la siguiente:
El ayuntamiento en los cuestionarios a RRHH concreta las estrategias que la organizacion

lleva a cabo en materia de conciliacion:

TELETRABAJO, PERMISOS PARA ACOMPANAR AL MEDICO PARA FAMILIAR HASTA 2° GRADO,
LACTANCIA (NORMAL Y ACUMULADA), FLEXIBILIDAD HORARIA, REDUCCION HORARIA SIN
MERMA DE RETRIBUCIONES EN DET SUPUESTOS (TODOS LOS DEL EBEP, QUE TIENEN CARACTER
TAXATIVO Y NO AMPLIABLE).

El canal de comunicacion utilizado para informar a trabajadoras y trabajadores sobre los
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es el correo electronico. No obstante,
manifiesta que no ha publicado en la intranet las medidas de conciliacion a las que se puede acoger
la plantilla. La organizacién confirma que se preocupa por la divulgacion de los mecanismos de
conciliacion legalmente establecidos y que de acuerdo al procedimiento para el ejercicio de los

derechos de conciliacion, se exige comunicacidn formal escrita.

El ayuntamiento manifiesta que existe una bolsa horaria o  de dias personales de libre
disposicidn. Pero, que no es legalmente posible mejorar la requlacion de los permisos retribuidos

respecto a la normativa vigente para facilitar la conciliacion.

Ante la pregunta de si se incorporan medidas que fomenten la corresponsabilidad de los

trabajadores varones se responde lo siguiente dentro de los formularios:

LOS DERECHOS SON IGUALES PARA HOMBRES Y MUERES. EL EBEP NO DEJA POSIBILIDAD DE
DISTINGUIR (TAMPOCO EN POSITIVO)-
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Por Ultimo, de las Ultimas promociones efectuadas consta que alguna de ellas tenia

responsabilidades familiares o personales.

Asi mismo, matiza que alguna vez las personas con responsabilidades de cuidado en la organizacidn,
tienen cambios en las funciones, distribuciones irregulares de jornada, cambios de centro sin cambio
de residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o desplazamientos.
Concretamente matiza la respuesta de la siguiente manera: LOS TRABAJADORES A TURNOS, POR
EJEMPLO, PUEDEN TENER CAMBIOS DE TURNO (POR EJEMPLO EN POLICIA LOCAL).
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5.FORMACION EN IGUALDAD, TANTO EN EL ACCESO AL EMPLEO

PUBLICO COMO A LO LARGO DE LA CARRERA PROFESIONAL

En este eje, el diagndstico aborda los procedimientos relativos a la formacién con el objetivo
de conocer si la gestidon de los RRHH en lo que se refiere a formacidn, tiene incorporada la
normativa que regula los planes de igualdad, asi como de identificar aquellos aspectos de las
politicas de gestidon del personal de la plantilla que pueden dar lugar a desequilibrios o

desigualdades entre hombres y mujeres.

Conforme al Real Decreto 901/2020, es necesario analizar las personas que han recibido
formacién y su contenido, en qué horario tienen lugar estas formaciones, si existen
diferencias de contenidos, si se distribuye igual el nimero de horas formativas, permisos
otorgados para la concurrencia exdmenes y medidas adoptadas para la adaptacion de la
jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesional, asi como
los canales de informacidn a través de los cuales se comunica y, en definitiva, si se garantiza

el acceso igualitario a los programas formativos.

Informacion facilitada por la administracion municipal. Andlisis cuantitativo a partir de la

Segun los datos obtenidos, el 94,58% del personal (63 trabajadoras y 94 trabajadores) ha recibido
formacion en Ultimos 4 afios, a excepcion de 2 mujeres y 3 hombres que no.
No se obtienen datos al respecto de 1 trabajadora y 3 trabajadores, todos ellos agentes de policia

local.

Formacion recibida (ultimos 4 afios) Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
Si 63 94 157 94,58% 40,13% 59,87%
No 2 3 5 3,01% 40,00% 60,00%
SIN DATOS 1 3 4 2,41% 25,00% 75,00%

Horario de imparticion de formaciones
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En cuanto al horario de importacién no se registran datos. El ayuntamiento aporta la siguiente

explicacion al respecto:

Los cursos que ofrecemos son los que estdn acordados en los planes de formacion (FVMP, FEMP,
sindicatos y diputacion, asi como otros como los de la AVAF). El empleado dispone de 40 horas de curso
al afio para compensarse las horas que hace fuera de la jornada. Ademds si coincide con su jornada,

tiene posibilidad de hacer la formacion.

Horario de imparticion Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
SIN DATOS 66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%

Permiso de concurrencia examenes

Se registran 26 mujeres y 36 hombres que han hecho uso del permiso de concurrencia a examenes,

lo que representa al 37,35% de la plantilla total.

Permiso concurrencia Examenes Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres

66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
Si 26 36 62 37,35% 41,94% 58,06%
No 40 64 104 62,65% 38,46% 61,54%

Adaptacion jornada para formacion
Por Ultimo, se ha adaptado la jornada para la formacion en el 100% de los casos.

Adaptacion Jornada para Formacion Mujeres Hombres Total % /Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%

Si 66 100 166  100,00% 39,76% 60,24%

Analisis cualitativo. Y en el plano del analisis cualitativo, |la informacion facilitada por la

administracion municipal es la siguiente:

Segun la informacion obtenida de los formularios dirigidos a RRHH el Ayuntamiento cuenta
con un plan de formacidn continua, concretamente un Plan Agrupado de formacion de la Diputacion

de Alicante.
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La institucion define que lo realiza la Diputacion de Alicante por lo que desconoce si se planifica la

formacion teniendo en cuenta las necesidades del personal que cuenta con obligaciones familiares
(por ejemplo se determinan los horarios de entrada y salida teniendo en cuenta los horarios de

conciliacion).

Asi mismo afirma que no contempla una formacion especifica para los altos cargos y los mandos
intermedios en materia de igualdad ni para la plantilla en general. Solo la que oferta la Diputacion en
el Plan de Formacion, a la cual no accede toda la plantilla pues las plazas son limitadas. No se

emplean formularios de solicitud para participar en formaciones

Aunque confirma que si que se ofrece la posibilidad de recibir formacién que no esté directamente
relacionada con el puesto de trabajo. Y que la formacion en general se imparte dentro de la jornada
laboral. La Diputacion de Alicante tiene en cuenta la adaptacion del horario de las acciones

formativas para garantizar la asistencia de las personas trabajadoras con reduccion de jornada.

Sin embargo, el Ayuntamiento otorga permisos para la concurrencia a examenes y facilita la

adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion.

De acuerdo a los lugares en los que realizan las formaciones en la organizacion responda las siguientes preguntas
teniendo en cuenta la frecuencia en que se hacen en terminada situaciones:

2,0

Il siempre [ Casi siempre Aveces [l Nunca
1.5
1,0
0,5
0,0
En el lugar de trabajo Fuera del lugar de Semipresencial Telepresencial En jornada laboral Fuera de jornada
trabajo laboral

Ahora bien, no se ha establecido el acceso prioritario de candidatas o trabajadoras a acciones
formativas que fomenten su insercion en areas de trabajo masculinizadas.

Los canales de comunicacion que se emplean para la publicidad de las formaciones internas o
externas que puedan interesar a la plantilla son las circulares y el correo electroénico.

En los Ultimos 4 afios, no se han hecho informes o estudios de necesidades formativas de la plantilla
y ni las mujeres ni los hombres han recibido ayuda econdmica para asistir a cursos de formacion
externa (masteres, postgrados, etc).
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6.CUMPLIMIENTO DEL PRINCIPIO DE PRESENCIA EQUILIBRADA DE
MUJERES Y HOMBRES EN LOS ORGANOS DE REPRESENTACION.
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Tal y como se recoge en el Real Decreto 901/2020, en este eje se abordan datos relativos a la

participacion de mujeres y hombres en diferentes clasificaciones.

Por un lado, el diagndstico debera informar sobre la distribucion de la plantilla en los
puestos de distinto nivel de responsabilidad en funcion del sexo para identificar la existencia, en
su caso, de una infrarrepresentacion de mujeres de en los puestos intermedios o superiores
(segregacion vertical). Para ello se analizaran los distintos grupos y su evolucion en los cuatro
anos anteriores a la elaboracion del diagndstico, asi como la correspondencia entre los grupos y
subgrupos profesionales y el nivel experiencial de las trabajadoras y trabajadores. Y, en su caso,
la presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las trabajadoras y de los

trabajadores y en el 6rgano de seguimiento de los planes de igualdad.

Por otra parte, en este eje también se analizara la distribucion de la plantilla en la administracion
municipal, midiendo los grados de masculinizacién o feminizacion que caracteriza a cada
departamento, area, grupo profesional, categoria profesional (segregacion horizontal) con el fin

de conocer el grado de infrarrepresentacion ocupacional femenina.

Asi, de acuerdo con la normativa vigente, en el supuesto de que el diagndstico
mostrara infrarrepresentacion, el plan deberd incluir medidas que tuvieran como objetivo
corregir esa situacion, pudiendo establecer medidas de accion positiva con el fin de eliminar la
segregacion ocupacional, tanto horizontal como vertical. En este sentido, se entendera por
acciones positivas, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 11 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, las «medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el

objetivo perseguido en cada caso».
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Analisis cuantitativo de la informacion facilitada por la administracién municipal:

1.SEGREGACION VERTICAL

Distribucion por nivel de responsabilidad

El 64,46% del personal posee responsabilidad baja dentro del Ayuntamiento (40 mujeres y 67
hombres). Lo cual se traduce en el 60,61% de la plantilla femenina desarrolla sus funciones en dicha
responsabilidad. No obstante, no se detecta segregacidon vertical en tanto que el 67% de los

trabajadores también se encuentra en responsabilidad baja.

Ahora bien, se informa que la mayoria de las trabajadoras con responsabilidad baja (n=19) se

localizan en el puesto de trabajo Auxiliar de Administracion general.

Respecto a la responsabilidad media y alta, también se observa un reparto equilibrado entre sexos,
representando la responsabilidad media al 25,30% del personal total con 19 trabajadoras y 23

trabajadores y la responsabilidad alta al 10,24% de la plantilla con 7 trabajadoras y 10 trabajadores.

La mayor diferencia en equilibrio se encuentra en la diferencia general de cifra entre mujeres y

hombres en el Ayuntamiento, pero no en el reparto de la misma en las diferentes responsabilidades.

Nivel de responsabilidad Mujeres Hombres Total % / Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
1. Bajo 40 67 107 64,46% 37,38% 62,62%
2. Medio 19 23 42 25,30% 45,24% 54,76%
3. Alto 7 10 17 10,24% 41,18% 58,82%
64
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Distribucién segian Nivel de responsabilidad * Sexo

Mujeres

£9 Hombres

67
40
40
23
20 19
- =
Y

o
1. Bajo 2. Medio 3. Alto
Nivel de responsabilidad

Grupo profesional por promocion Ultimos 4 afos

En cuanto a las promociones efectuadas en los Ultimos 4 afos por grupo profesional de destino, se

observan 8 mujeres promocionadas al grupo C1y 6 hombres con promociones en C1, By A2.

Grupo i
. éHa promocionado en . %/ % %
profesional de L - Mujeres Hombres Total .
. los ultimos 4 aiios? Total Mujeres =~ Hombres

destino

Total Total 66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%

- 58 94 152 91,57% 38,16% 61,84%
No 58 94 152  91,57% 38,16% 61,84%

A2 0 2 2 1,20% 0,00%  100,00%
Si 0 2 2 1,20% 0,00%  100,00%

B 0 2 2 1,20% 0,00%  100,00%
Si 0 2 2 1,20% 0,00%  100,00%

Cc1 8 2 10 6,02% 80,00% 20,00%

c2 Si 8 2 10 6,02% 80,00% 20,00%

Nivel jerarquico por ceses Ultimos 4 afios

Respecto a los ceses, destaca un mayor porcentaje de trabajadoras cesadas (54,39% n=31). Destaca
el nivel jerdrquico monitora ludoteca y trabajadora social con 4 y 5 ceses respectivamente. Se
recomienda elaborar cuestionarios de salida para conocer las causas e invertir en la retencion de

talento femenino en caso de que se considere oportuno una vez analizado los resultados.
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Representacion legal de la plantilla

La segregacion vertical se detecta en la representacion de la plantilla con un total de 5 mujeresy 10

hombres. Se recomienda equilibrar el reparto.

Representacion Plantilla * Sexo

Hombres
Mujeres

2.SEGREGACION HORIZONTAL

Distribucion de la plantilla por area
Respecto a la distribucidn por area destaca lo siguiente:

El area BIENESTAR SOCIAL, BIENESTAR ANIMAL, IGUALDAD, MAYORES se encuentra

feminizada con 12 trabajadoras respecto a 3 trabajadores.

El area de CULTURA se encuentra masculinizada con 7 mujeres y 15 hombres, asi como el area

TRAFICO y SEGURIDAD URBANA con 6 mujeres y 31 hombres.
Distribucidn de la plantilla por departamento

Destaca la masculinizacion del departamento POLICIA LOCAL con una presencia del 83,78%

(n=31) de trabajadores respecto a un 16,22% de trabajadoras (n=6).

Distribucion por grupo y categoria profesional
En términos generales se observa presencia equilibrada en los grupos A1, A2 y Ca. Mientras, el

APy el B se encuentran masculinizados. AP con una representatividad del 79,21% de hombres y
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el B con un 100%.

Distribucidn de Puestos de trabajo:

Se detecta segregacion horizontal y una clara masculinizacion en puestos tradicionalmente
ocupados por varones como Agente de Policia Local, Oficial de Policia Local, Operario de
Instalaciones Deportivas, Encargado de Mantenimiento de Edificios, ademas de otros
puestos donde no existe dicha tradicion y sin embargo se encuentran masculinizados, como

el Personal de Locucion de Radio Altea, o Profesorado de Musica

Y respecto al analisis cualitativo, la informacion facilitada por la administracion municipal es

la siguiente:

Segun los datos recogidos de los formularios dirigidos a RRHH, el Ayuntamiento tiene
establecida dentro de su cultura organizacional la medicion del principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres. Se cumple en los 6rganos de concejalias de gobierno,

tribunales de seleccion y comision de igualdad.

Los 6rganos en los que no se cumple dicha presencia equilibrada se indica que son todos
aquellos que no responden a los anteriores a lo que se afiade que el comité anti-acoso, el cual no

esta en funcionamiento de momento.

Ahora bien, la Institucion afirma que hay puestos de trabajo claramente masculinizados en el
Ayuntamiento y que se han incorporado medidas para combatir la segregacion laboral entre
mujeres y hombres. Estas medidas se dirigen a corregir la a segregacion horizontal
(masculinizacion o feminizacion en ciertos puestos de trabajo) concretamente se matiza que en

la policia local.
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7.PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. MEDIDAS

EFECTIVAS DE PROTECCION

El procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo formara
parte de la negociacion del plan de igualdad conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo.

Asimismo, y conforme al articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, las medidas
deberan negociarse con la representacion de las personas trabajadoras, tales como la
elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas

o acciones de formacion.

La importancia de este eje reside en comprobar si existen procedimientos y/o medidas de
sensibilizacion y mecanismos de prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual y por
razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, asi
como si son conocidos y accesibles a la plantilla. En caso de existir se debera realizar una

descripcion de los mismos.

También se analizara si, tal como indica el articulo 48.2 de la LOI, los representantes de los
trabajadores han contribuido a prevenir la comision de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial atencion al acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacion
de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo, y si han contribuido a la informacion a la
direccion de la administracion municipal de las conductas o comportamientos de que tuvieran

conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Por Ultimo, se analizara si en la entidad han existido situaciones de acoso y de qué manera se ha
actuado o como se han resuelto en el marco de protocolo de prevencion de acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo, entre otras cuestiones contempladas en el apartado 7 del ANEXO vy el
ANEXO 2.V del Real Decreto 901/2020, asi como si se pudiese extraer alguna correlacion entre
acoso sexual o por razén de sexo, y situaciones de baja voluntaria, ceses, excedencias o

cualquier otra situacion de alejamiento de la victima de su puesto de trabajo.
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Informacidn facilitada por la administracion municipal:

Analisis cualitativo

En el plano del analisis cualitativo, |la informacion facilitada por la administracion municipal es la

siguiente:

Segun los resultados obtenidos de los cuestionarios a RRHH el Ayuntamiento no cuenta con
protocolo de acoso sexual y por razon de sexo ni tiene un Comité especifico para tratar los casos de
Acoso Sexual, Acoso por razon de sexo. Tampoco se ha incluido en la evaluacion de los riesgos de los
puestos de trabajo, ni ejecuta medidas formativas/informativas y de sensibilizacion dirigidas a la

plantilla en general en esta materia, asi como a la representacion del personal.

Al no tener todavia un protocolo de acoso sexual y/o por razéon de sexo, manifiesta no prever

asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico a las victimas de acoso.*

Sin embargo, comenta lo siguiente que se ha recibido una denuncia de supuestos hechos de acoso
por razén de sexo. No se ha aplicado ninguna medida disciplinaria a ningun miembro de la

administracion.

*El Il P10 incorpora el | Protocolo de prevencidn y actuacién contra el acoso sexual y por razén de sexo del Ayuntamiento

de Altea. La Comisidn Negociadora del Plan aprobé su registro conjunto en sesidn celebrada el dia 16 de diciembre de 2024
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8.RETRIBUCIONES. MEDIDAS PARA ELIMINAR CUALQUIER
DISCRIMINACION RETRIBUTIVA, DIRECTA O INDIRECTA, POR RAZON DE
SEXO

El presente eje permite identificar posibles situaciones de discriminacion entre mujeres y hombres
en materia retributiva, para lo cual, sera necesario disponer de informacion, desagregada por sexo
sobre la politica retributiva de la administracion municipal, los criterios de atribucion de
complementos, incentivos o cualesquiera otros beneficios y percepciones, ya sean de naturaleza

salarial o extrasalarial.

El andlisis retributivo realizara un estudio comparativo de los datos tanto efectivos, como
equiparados. Concretamente, la equiparacion se aplica a partir del estudio de las percepciones reales
de las personas trabajadoras para el afio de referencia, asi como de las cantidades que habrian
percibido tras anualizar (en el caso de que se hubieran trabajado menos de 12 meses en el afio de
referencia) y/o normalizar (en el caso de que no se hubiera trabajado a jornada completa) los

conceptos salariales.

Analisis cuantitativo

A nivel cuantitativo, la administracion municipal ha facilitado la siguiente informacion:

Analisis retributivo general

Comparativa global

Comparativa Global Salario Hora Actual
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Pirdmide por Rango Salarial CON complementos Efectivo I Mujeres Piramide por Rango Salarial CON complementos Equiparado Mujeres
po— Hombres Tramo I Hombres
0€-10.000€ 2 1
- 0€-10.000 € 3 1

2000Te120008 g | 10.001 € - 15.000 € 1

15.001 € - 20.000 € d | B 15.001 € - 20.000 € 1l 2

20.001 € - 25.000 € u [ ¢ 20,001 %= 25.0004 12 [ s
25.001€-30000€ 12 I 17
sooore-3so0e 17 [ o

womessone 00909 ¢ 35.001 € 40.000 € - I

35.001 € - 40.000 € s I : 40.001 € - 45,000 € 4 Wy
50.001 € - 55.000 € n:
55.001 € - 60.000 € H:

50.001 €- 55,000 € [ E 65.001 € - 70.000 € 1l

55.001 € - 60.000 € B: 70.001 €-75.000 € 1l

65.001 € - 70.000 € 1l et m:
85,001 € - 90.000 € n:

70.001 € - 75.000 € 1l
90,001 € - 95.000 € i

80.001 € - 85.000 € i: 100.001 € - 999.999 € 1 2

Piramide por rango salarial con complementos

En los salarios con complementos, la mayoria de la plantilla se situa en las bandas salariales
intermedias (de 20.000 a 50.000¢€). Al analizar las retribuciones tanto efectivas como equiparadas se
observa que los hombres (n=10) se colocan con mayor facilidad en las bandas mas elevadas.
Mientras que solo el 4,5% de las mujeres (n=3) alcanzan retribuciones por encima de 65.000 €

Promedio SIN y CON complementos salariales y extrasalariales por Tipo de Jornada Equiparado

o o o Retribuci
L Retribuci o Retribuci Retribuci .
Retribuci . Retribuci . . on Brecha
) on Brecha , on Brecha on . .
) on ) R on ) R . Promedio Salarial
Tipo ) Promedio Salarial i Promedio Salarial Promedio
N Promedio Promedio CON
de N¢ SIN CON CON
) e SIN CON Complem CON
jornad H Complem SIN Complem CON Complem
M Complem Complem entos + Complem
a entos Complem entos Complem entos +
entos entos ES entos +
R (Hombres entos R (Hombres entos ES
(Mujeres) (Mujeres) i (Hombres ES
) ) (Mujeres) )
1
Total 6 14.670,8 15.041,6 33.009,4 38.265,2 33.171,1 38.940,4
0 2,47% 13,74% 14,82%
es 6 0 2€ 4 € 5€ 5€ 1€ 6€
1
Comp 6 14.834,9 15.041,6 33.375,8 38.265,2 33.540,0 38.940,4
0 1,37% 12,78% 13,87%
leta 5 0 0€ 4 € 5€ 5€ 0€ 6€
Parcia 1 0 4.005,53 9.193,31 9.193,31
| € € €

Si se analiza las vinculaciones a jornada completa, la brecha en los Salarios Base sin complementos es
apenas imperceptible (1,5% favorable a las mujeres). Sin embargo, la brecha se invierte hasta el
10,43% en favor de los hombres con los complementos salariales y alcanza el 11,68% si se
incorporan los complementos extrasalariales.
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Registro Retributivo

Ademas de la informacion fidedigna de las retribuciones efectivamente satisfechas y
correspondientes a las diferentes situaciones contractuales agrupadas de acuerdo con el sistema de
clasificacion profesional de la organizacion municipal y durante el periodo de referencia del afio
natural desagregadas por sexo (importes efectivos), se incluyen en el anadlisis, los importes
equiparados, (normalizacion y/o anualizacion) de las retribuciones, a fin proporcionar un dato

adicional de comparabilidad (importes equiparables).

BRECHA SALARIAL

PROMEDIO Salario Base Efectivo

PROMEDIO Salario Base + Complementos Efectivo

Sexo

Hombres
Mujeres

Sexo

Hombres
Mujeres

Sexo

1
'
!
1
'
1
Hombres H
Mujeres !
1
'
1
'
!
1

i
i
!
!
!
1
'
!
1
'
!
130.606,15 € B0.767,81 €
3.631,44 € 13.421,30€ | 1
i 34.451,69 € i 35.126,89 €
1 1
' i
! !
1 1
' i
! !
! !
! !
! !
1 1
_________________________________________________ T_._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._._i,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
0, H 0, H 0,
1,54% | 11,16% i 12,41%
| 1
i i
H H
etttk sttt sttt ettt
PROMEDIO Salario Base Equiparado PROMEDIO Salario Base + Complementos Equiparado 1 PROMEDIO SB + Complementos + Extrasalariales Equiparado
1
Sexo Sexo ! Sexo
Hombres Hombres ! Hombres
Mujeres. Mujeres 1 Mujeres
I
|
1
13.009,45 € hiaa711e
4.670,82 €

15.041,64 €

38.265,25 € 38.940,46 €

13,74%

14,82%
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BRECHA COMPLEMENTOS SALARIALES

Complementos por grupos profesionales efectivos

Grupos
profesionales

Al

A2

AP

C1

C2

Total

M

10

14

19

17

66

)]

20

23

34

11

100

Promedio
(Mujeres)

27.051,72 €
16.444,48 €

9.652,94 €

18.279,45 €
12.609,65 €

16.974,71 €

Promedio
(Hombres)

42.902,58 €

18.946,77 €

14.485,57 €

30.811,24 €

23.428,80 €

13.824,82 €

21.030,39€

Promedio
(Brecha)

36,95%

13,21%

33,36%

21,98%

8,79%

19,28%

Complementos por grupos profesionales equiparados

Grupos
profesionales

Al

A2

AP

C1

C2

Total

M

10

14

19

17

66

20

23

34

11

100

Promedio
(Mujeres)

30.358,35 €
17.262,60 €

10.542,97 €

19.896,11 €
13.165,05 €

18.338,63 €

Promedio
(Hombres)

42.902,58 €
22.206,94 €
14.485,57 €
37.750,63 €
25.600,25 €
17.338,77 €

23.223,61 €

Promedio
(Brecha)

29,24%
22,26%

27,22%

22,28%
24,07%

21,03%

Mediana
(Mujeres)

26.352,93 €
14.579,42 €

9.181,52 €

17.671,89 €
13.034,48 €

14.680,40 €

Mediana
(Mujeres)

26.925,56 €
16.118,13 €

11.373,52 €

18.295,56 €
13.297,45 €

15.551,46 €

Mediana
(Hombres)

41.406,19 €
15.447,76 €
14.428,84 €
33.433,95€
24.741,12 €
13.546,42 €

17.247,52 €

Mediana
(Hombres)

41.406,19 €
16.025,62 €
14.428,84 €
33.433,95 €
28.346,87 €
13.546,42 €

18.806,14 €

Mediana
(Brecha)

36,36%
5,62%

36,37%

28,57%
3,78%

14,88%

Mediana
(Brecha)

34,97%
0,57%

21,18%

35,46%
1,84%

17,31%

Respecto a la brecha por Grupos profesionales, las mayores diferencias se hayan, en los

Complementos Salariales del Grupo A1, situandose la brecha del promedio de los salarios

complementos efectivos en un 36,95% a favor de los trabajadores de ese Grupo Profesional sequida

de la AP, con una brecha de un 33,36%. Al hacer la equiparacion la brecha se mantiene en indices

elevados (del 29,24% en el A1 y del 27,22 en AP). Al observar los complementos salariales

equiparados las brechas en los grupos A2, C1y C2 siguen siendo extremadamente altas (de mas del

22% en los dos primeros casos y del 24% en el tercero), como puede observarse en las dos tablas

anteriores.
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Complementos extrasalal’iales PROMEDIO Complementos ES Efectivo

Hombres

Salario medios por antigiedad

Al no haber recibido los complementos separados por antigiedad, no ha podido analizarse de forma
separada estos complementos. Como alternativa, para comprobar si las diferencias observadas
podian responder a los afos de antigiedad, se realiza una comparativa del cruce de la antigiedad
por el salario base, salario base mas complementos salariales, y salario base mas complementos
salariales y extrasalariales.

Como resultado se observa que solo cuando las mujeres superan los 31 afos de antigiedad en la
organizacion municipal superan el promedio salarial de los hombres en la misma franja de
antigiedad (un 8,7% teniendo en cuenta los complementos salariales)

Las diferencias mas sustanciales se ubican en los promedios de los salarios del personal con 3a 5
anos de antigiedad (24,2%), personal con hasta dos afios de antigiedad (21,36%) y 21 a 31 afios de
antigledad, cuya brecha salarial en los salarios con complementos alcanza 18,4%.

) Promedio |Brecha ) | Brecha
) Promedio ) Promedio ) )
Anti SIN Salarial Promedio CON |Salarial
. No |Ne |SIN CON
gle Complemen |SIN Complementos |CON
H |Complement Complement
dad ) Comple ) (Hombres) Comple
os (Mujeres) os (Mujeres)
(Hombres) |mentos mentos
Tota 10 I |
les 66 o 13.631,44 € 13.421,30€ 1,54% 30.606,15 €  34.451,69 € 11,16%
0-2 |14 |24 |8.716,66¢€ 10.439,45€ |16,50% [23.589,68 € 29.997,24 € 21,36%
3-5 |4 |1 |16000,07 € 19.963,24 € |19,85% |36.933,52 € 48.727,99 € 24,20%
6 -
o 2 |o |11.513,30€ 24.569,75 €
1
11-
15 4 1 10.908,09 € 10.947,66 € 0,36% 25.531,26 € 24.494,08 € 4,06%
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16 -
20 17 |30 |15.020,75€ 15.074,41€ |0,36% 31.632,07 € 35.262,30€ 10,29%
21-
30 13 |24 |14.496,29€ 14.247,03€ |1,72% 30.669,37 € 37.625,85 € 18,49%
31-
40 12 |20 |16.931,48€ 13.325,56 € |21,30% 37.858,73 € 34.556,17 € 8,72%

Analisis cualitativo

Y en el plano del analisis cualitativo, la informacidn facilitada por la administracion municipal es la
siguiente, segun los datos obtenidos de los resultados de los formularios a RRHH:

El Ayuntamiento esta regido por el EBEP. Y, tanto al personal laboral como a cualquier otro tipo de
personal se le aplican los mismos criterios retributivos que al funcionariado. La Institucion manifiesta
garantizar el principio de igualdad retributiva para puestos de igual valor, asi como el principio de
transparencia retributiva. Los complementos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios
sociales, etc. responden a criterios objetivos y neutros.

En cuanto a la pregunta de si se incorpora medidas de accion positiva para eliminar o reducir la
brecha salarial de género, se responde lo siguiente: <<NO EXISTE,YA QUE LOS PUESTOS SON
IGUALES EN RETRIBUCIONES CONFORME A RPT. SIN EMBARGO PUEDEN EXISTIR DIFERENCIAS
EN LAS RETRIBUCIONES EXTRAORDINARIAS (HORAS EXTRA Y PRODUCTIVIDADES)>>.
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9.DERECHOS LABORALES DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Por la misma argumentacion juridica y metodoldgica descrita en el eje anterior, se ha integrado este
eje en el presente plan de igualdad, eje en el que se recopila la informacion sobre las actuaciones o
medidas que la entidad ha ido desarrollando en relacién a la violencia de género. Es por ello por lo
que se recoge informacion sobre como se informa a la plantilla sobre los derechos laborales de las
mujeres que sufren violencia y la manera de emplearlos o ampliarlos.

Se recopila también informacion sobre las actuaciones o medidas de sensibilizacion en esta materia
que ha ido realizando la entidad y la existencia de procedimientos especificos o programas de
proteccion y/o asistencia.

Informacion facilitada por la administracion municipal:

Analisis cualitativo:

El ayuntamiento establece medidas de sensibilizacion sobre violencia de género y ha establecido y
promocionado los términos para:

el ejercicio de los derechos de reduccion de jornada,
«laaplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo

Todos los anteriores son derechos reconocidos legalmente, a las victimas de violencia de género. No
obstante, no se ha impartido formacion especifica para el personal de recursos humanos sobre los
derechos de las victimas de la violencia de género ni se incorporan otras medidas, adicionales a las
que contempla la normativa vigente.

Por Ultimo el Ayuntamiento aclara que no se prevé asesoramiento o apoyo profesional psicoldgico
y/o médico a las victimas de violencia de género como empleadas pero como ciudadanas tienen a su
disposicion la plantilla profesional de los Servicios Sociales (con profesionales de Igualdad, Trabajo
Social, Psicologia, Asesoria juridica, etc.).

Informacion facilitada por la plantilla del Ayuntamiento

Pese al porcentaje no representativo de participacion en los cuestionarios a la plantilla (se encuentra
por debajo del 30%) se decide volcar de manera excepcional la informacion obtenida del personal
entorno a esta tematica para vislumbrar con mayor claridad la situacién en la que se encuentra el
Ayuntamiento al respecto:

De las 41 personas que responden al formulario (14 hombres y 27 mujeres), el 56,1% no ha recibido
informacion en materia de Violencia de género y el 70,7% no ha recibido formacion. Por ultimo el
58,5% dice no tener constancia sobre los recursos disponibles para las empleadas victimas de
violencia de género.
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INFORMACION a la plantilla en Violencia de Género

¢Has recibido informacion en materia de Violencia de Género?
41 respuestas

®si
® No
FORMACION de la plantilla en Violencia de Género
¢Has recibido formacion en materia de Violencia de Género?
41 respuestas
@® si
@® No

Conocimiento de los RECURSOS disponibles para las Victimas Violencia de Género

¢ Tienes constancia sobre los recursos disponibles para las empleadas victimas de Violencia de
Género?
41 respuestas

@ Si
@® No
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10.CLASIFICACION PROFESIONAL

Conforme a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, el presente eje tiene como objetivo evaluar la
situacion en la que se encuentra la organizacion en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres
y, de manera especifica en qué medida la igualdad de trato y oportunidades se garantiza en el
sistema de clasificacion profesional de la entidad, segUn el articulo 22 del Estatuto de los
Trabajadores.

A partir del estudio diagnodstico del sistema de clasificacion profesional se formularan
recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir las desigualdades o necesidades
detectadas y determinar dmbitos prioritarios de actuacion que sirvan de base para la definicion de
las medidas que integraran el plan de igualdad.

Informacidn facilitada por la administracion municipal

Analisis cuantitativo

A nivel cuantitativo, la administracion municipal ha facilitado la siguiente informacioén:

Tal y como se ha venido manifestando, se detecta masculinizacién en el grupo profesional B (h=6y
m=0) y en el grupo AP (h=23 y m=6). El grupo con mayor presencia femenina es el C1 con 19
trabajadoras aunque representan un 35,85% respecto del 64,41% (n=34) que representa la presencia
masculina.

Distribucidn por grupo de clasificacidn y categoria profesional

Grupos profesionales Mujeres Hombres Total % [ Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%
Al 10 6 16 9,64% 62,50% 37,50%
Cc2 17 11 28 16,87% 60,71% 39,29%
A2 14 20 34 20,48% 41,18% 58,82%
c1 19 34 53 31,93% 35,85% 64,15%
AP 6 23 29 17,47% 20,69% 79,31%
B 0 6 6 3,61% 0,00% 100,00%
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Nivel de estudios por grupo profesional

El 43,37% del personal posee estudios de Grado Universitario (33 mujeres y 39 hombres).
Concretamente, en el grupo A1 y C2 hay mayor porcentaje de mujeres con estos estudios, un
65,50% y un 75% respectivamente.

Analisis cualitativo

Y en el plano del analisis cualitativo, la informacion facilitada por la administracion municipal es la
siguiente:

El Ayuntamiento ha realizado recientemente un analisis de su RPT en el que se especifican la mision,
funciones de cada puesto de trabajo y ha establecido los factores que intervienen en la valoracién de
cada puesto de trabajo que justifique el nivel que ocupa dicho puesto utilizando para ello un sistema
objetivo. No obstante, se expone que no se ha realizado desde la perspectiva de género.

Por otra parte, la Institucion hace constar que se realiza una evaluacion periodica del
encuadramiento profesional y de la valoracion de puestos de trabajo, asi como agrupaciones /
niveles en la Clasificacion Profesional de los puestos de trabajo del Ayuntamiento mediante un
sistema cuantitativo que garantice de alguna manera la equivalencia de puestos de trabajo de igual
valor. No obstante, y siguiendo la linea de lo anterior, tampoco ha incorporado la perspectiva de
género.
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11.CONDICIONES DE TRABAJO Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

El diagndstico recopila la informacion necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, las condiciones de trabajo y la prevencién de riesgos laborales de todo el
personal, incluido los trabajadores y las trabajadoras puestas a disposicion en la administracion
municipal usuaria, teniendo en cuenta los aspectos generales que afectan al tiempo de trabajo, la
movilidad funcional y geografica, |a estabilidad laboral de mujeres y hombres.

Se analizan las condiciones de trabajo de la plantilla con el objetivo de conocer si la gestion de los
RRHH tiene incorporada la normativa que regula los planes de igualdad, asi como de identificar
aquellos aspectos de las politicas de la gestion de personas que pueden dar lugar a desequilibrios o
desigualdades entre mujeres y hombres.

En este eje también se va a establecer a partir de la informacion cualitativa, en qué grado la
administracion municipal tiene integrada la perspectiva de género en su sistema de gestion de la
prevencion de riesgos laborales, de modo monografico y con la intencién de constatar que esta no
se lleva a cabo sin atender a estas diferencias, lo cual supondria un enfoque androcéntrico que
dejaria sin observar las necesidades de salud laboral de las trabajadoras en cualquier momento de su
ciclo vital.

Informacidn facilitada por la administracion municipal

Analisis cuantitativo

A nivel cuantitativo, la administracion municipal ha facilitado la siguiente informacion:

Por tipo de jornada y sexo

Tipo de jornada Mujeres Hombres Total % [ Total % Mujeres % Hombres
66 100 166 100,00% 39,76% 60,24%

Parcial 1 0 1 ,60% 100,00% 0,00%

Completa 65 100 165 99,40% 39,39% 60,61%

Trabajo a turnos por sexo y por tipos
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. éRealiza .
Tipo de . Muj
i jornadaa  Turno
jornada eres
turnos?

DE 7,45A 15.150
, 08:00 A 15:00 Y JUEVES
Completa Si 47
POR LA TARDE

RECUPERACION

i ROTATORIO. NO
Completa Si 12
INCLUYE FESTIVOS

ROTATORIO. INCLUYE

Completa Si NOCTURNIDAD Y 6

FESTIVOS
Completa Total 65

ROTATORIO. NO

Parcial Si 1

INCLUYE FESTIVOS

Parcial Total 1

Hombre
Total

42 89

27 39

31 37

100 165

0 1

0 1

%/
Total

53,61%

23,49%

22,29%

99,40%

0,60%

0,60%

%

% Mujeres  Hombre

S

52,81%  47,19%

30,77% 69,23%

16,22% 83,78%

39,39%  60,61%

100,00% 0,00%

100,00% 0,00%

Se ha de conectar esta informacion con las retribuciones ya que quien trabaja a turnos tiene un

complemento especifico mas elevado, cuanto mas penoso sea el sistema de turno mas alto es el

especifico.

Teletrabajo

TeleTrabajo Mujeres  Hombres
66 100

POSIBILIDAD DE TELETRABAJAR 49 40

No 17 60

Total %/ Total
166 100,00%
89 53,61%

77 46,39%

Analisis cualitativo

% Mujeres
39,76%
55,06%

22,08%

% Hombres

60,24%

44,94%

77,92%

Y en el plano del andlisis cualitativo, la informacion facilitada por la administracion municipal es la

siguiente:

El Ayuntamiento ha identificado los puestos realizables a distancia y telepresencial, y analiza la

situacidn para los casos concretos que se solicita. No obstante se manifiesta que no se garantiza a la

plantilla la intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexién ni se han realizado
evaluaciones sobre la satisfaccion de la plantilla en materia de teletrabajo. Ahora bien, si que se ha

informado a la plantilla sobre el derecho a la intimidad y a la desconexion digital.

Por otra parte, consta que se proporcionan teléfonos méviles a la plantilla u ordenadores portatiles
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para teletrabajar o desarrollar el trabajar a distancia con puestos que lo requieran.

En los dltimos 4 anos, no se han evaluado las necesidades en materia mobiliario, ergonomia y de
prevencion de riesgos laborales en la plantilla ni se han realizado evaluaciones sobre la satisfaccién
de la plantilla en materia de teletrabajo.

La EVALUACION de los riesgos laborales no comprende los riesgos vinculados al sexo de las personas
trabajadoras, pero el PLAN DE PREVENCION si comprende medidas de prevencién y proteccién para
eliminar o reducir los riesgos ligados al sexo de las personas trabajadoras. Concretamente las

siguientes:

. Se ha adaptado técnicamente algin puesto de trabajo por razén de riesgo durante el
embarazo

o Se han identificado puestos de trabajo exentos de riesgo para el embarazo

No obstante, faltan las siguientes:

o No se ha adaptado técnicamente algin puesto de trabajo por razén de riesgo durante la
lactancia
o No se ha reducido el tiempo de trabajo a alguna trabajadora por razén de riesgo durante el

embarazo o por riesgo durante la lactancia

o No se ha suprimido el trabajo nocturno o a turnos a alguna trabajadora por razén de riesgo
durante el embarazo o por riesgo durante la lactancia

o No se han identificado puestos de trabajo exentos de riesgo para la lactancia

o No se han concedido permisos disfrutados por riesgo durante el embarazo

o El Ayuntamiento no cuenta con botiquines que incorporan productos de higiene intima
femenina

o Tampoco existen medidas relativas a la PRL que supongan una mejora a lo que establece la
ley
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12.COMUNICACION

Tal y como se recoge en el articulo 8.2 del presente real decreto, se podra incorporar el analisis y las
medias propuestas relativas a materias ho enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y comunicaciéon no sexista u otras, identificando
todos los objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado para eliminar posibles
desigualdades y cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo en el ambito de la
administracién municipal.

Concretamente, en este eje se analizard la comunicacion tanto externa como interna. Respecto a la
externa, se estudiaran los canales de comunicaciéon del Ayuntamiento de Altea, asi como si el
lenguaje y las imagenes utilizadas son incluyentes y no sexistas. Y, por otro lado, respecto a la
comunicacién interna, se contempla la documentacion general que se utiliza para informar a la
plantilla: comunicados, correos electrdnicos, etc., y se analizaran los canales utilizados.

En definitiva, se detalla si en las imagenes de la administracion municipal (web, logo, fotografias,
infografias...) hay equilibrio entre la representacién de mujeres y hombres y el lenguaje utilizado.

Cabe destacar que todas aquellas cuestiones relativas a la comunicacién planteadas en los ejes
Condiciones generales, Proceso de seleccion y contratacion, Formacion, Promocion profesional,
Ejercicio corresponsable y Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo han sido trasladadas a
este, tal y como se indica en sus metodologias concretas.

En definitiva, el conjunto de las cuestiones recogidas en este eje hace referencia al ANEXO 2.V y al
ANEXO del Real Decreto 901/2020

Analisis cualitativo

En el plano del analisis cualitativo, la informacidn facilitada por la administracion municipal es la
siguiente:

La comunicacién interna ha sido revisada para adaptarla a un lenguaje que evite el masculino
genérico y nombre por igual a mujeres y hombres en todas sus comunicaciones.

Se manifiesta que se emplea un uso del lenguaje inclusivo y no sexista en los canales de
comunicacién externa. Sin embargo, el personal encargado de la gestién de Redes Sociales vy
comunicacién externa de la organizacidn no cuenta con formacion en igualdad.
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Ahora bien, respecto a los canales de comunicaciéon constan dos: el correo corporativo, y la
aplicacién GESTIONA.

El Ayuntamiento ha realizado alguna campafia de comunicacidn o sensibilizacién en algun tema
especifico en materia de igualdad o desigualdad (igualdad retributiva, corresponsabilidad, violencia
de género, brecha digital, acoso sexual, etc..). Concretamente con programas de radio y carteleria.

En cuanto a la parte visual, el Ayuntamiento hace uso de imagenes inclusivas y no sexistas y
considera que tanto la imagen interna como externa de la organizacién transmite los valores de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
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ANALISIS DAFO

Como puente entre el Informe Diagnostico del Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Altea y el
establecimiento de los objetivos y acciones a desarrollar en el Il Plan de Igualdad, se ha elaborado
un analisis DAFO que ofrecera una vision global de la informacién analizada. EI DAFO permitira
identificar factores estratégicos para consolidar las fortalezas, minimizar las debilidades,
aprovechar las oportunidades y eliminar o reducir amenazas, al analizar el grado de coincidencia
entre la gestion de los RRHH en la administracion municipal con la normativa de referencia para la
realizacion de los Planes de Igualdad en las administraciones.

FORTALEZAS

Una vez analizados todos los ejes en el diagnostico de situacion del Ayuntamiento de

Altea, se encuentran las siguientes fortalezas, detectadas en el sistema de gestion de los RRHH de la
administracion municipal:

Segun los datos cuantitativos recogidos, el 94,58% del personal (63 trabajadoras y 94

trabajadores) ha recibido formacidn en Ultimos 4 afos.

El Ayuntamiento estd en proceso de elaboracion del Protocolo de acoso sexual y/o por razén

de sexo, paralelo a la realizacién del Diagndstico de Situacion del Plan de Igualdad. Una vez

presentado, serd de aplicacion.

Se aprecia en términos generales un buen uso de las imagenes y del lenguaje inclusivo no

sexista en la comunicacion a terceras empresas y/o ciudadania.

El Ayuntamiento establece medidas de sensibilizacion sobre violencia de género y ha

establecido y promocionado los términos para el ejercicio de los derechos de reduccion de

jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la aplicacion del horario flexible o de otras

formas de ordenacion del tiempo de trabajo, reconocidos legalmente, a las victimas de

violencia de género.

Se cumple la presencia equilibrada en los 6rganos de concejalias de gobierno, tribunales de

seleccion y comision de igualdad.
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El Ayuntamiento manifiesta que hay puestos de trabajo claramente masculinizados y que se
han incorporado medidas para combatir la segregacién laboral entre mujeres y hombres,
concretamente en la POLICIA LOCAL.

.+ Se utilizan cldusulas de igualdad en los pliegos de contratacion de servicios o en la
contratacion con empresas. En concreto se valoran los siguientes aspectos en materia de
igualdad: TENER EN PLANTILLA % DE MUJERES / PERSONAS CON DISCAPACIDAD /
MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA PLANTILLA.

Se matiza que desde la Unidad de Igualdad se esta trabajando en la elaboraciéon de
reglamento para incorporar la perspectiva de género en todas las dreas y actuaciones
municipales, lo cual se valora positivamente.

El sensiblemente aumento de mujeres en condiciones de discapacidad supone una fortaleza
respecto al plan anterior en el cual no se contemplaba ninguna trabajadora en dicha

situacion.

DEBILIDADES

Una vez analizados todos los ejes en el diagndstico de situacion del Ayuntamiento de
Altea, se encuentran las siguientes debilidades detectadas en el sistema de gestion de
los RRHH de la administracion municipal:

Pese a que el tipo de vinculacion predominante es la de funcionariado de carrera en términos
porcentuales, los hombres funcionarios de carrera representan el 68,75% (n=55) (frente al
56% que representaban segun el diagnostico anterior) y las mujeres el 31,25% (n=25) (frente
al 34% que representaban en el diagnostico anterior). Por tanto, en numeros relativos, los
hombres han aumentado en 12 puntos la estabilidad en la organizacion municipal, mientras
que las mujeres la han reducido en 3 puntos en los Ultimos cuatro afos.
Aunque se cumple el principio de presencia equilibrada la tendencia observada tanto en el
acceso, en la estabilidad como en la carrera profesional, beneficia a los trabajadores segun
los datos obrantes. La menor proporcion de trabajadoras, asi como la mayor temporalidad
de algunos puestos de trabajo basicos y fundamentales para el desarrollo de la promocion
de la igualdad en la organizacion municipal supone una dependencia de programas
temporales que dificultan gravemente la estabilidad del personal y consecuentemente la

actuacion del Ayuntamiento en materia de igualdad con caracter interno. La temporalidad y
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precarizacion afecta no solo al area de igualdad, sino también al propio departamento de

RRHH, lo que supone que, a pesar de ser el Ill Plan de Igualdad interno del Ayuntamiento
apenas se haya avanzado en cuestiones basicas en materia de igualdad.

. Esta situacion provoca que se incumpla en ocasiones la normativa, cuando por ejemplo se
redacta las bases de una convocatoria publica no se elabora el siempre con caracter previo a
su publicacion el informe de impacto de género. Lo cual se ve agravado por la falta de
formacion de los 6rganos de contratacion, la Secretaria y la intervencion del Ayuntamiento
no cuentan con formacidn suficiente para redactar cldusulas de igualdad en los pliegos de
contratacion. Asi que el Ill Plan debera subsanar dichas deficiencias.

. La revision de la RPT con perspectiva de género ha de ser un reto que la organizacion debe
asumir con caracter prioritario para evitar la probable minusvaloracion de los puestos de
trabajo tradicionalmente feminizados. Ademas, los puestos de trabajo comprendidos en la
Concejalia de Igualdad como la Agente de Igualdad y equipo adherido a esta profesional
(personal administrativo y técnico Promig) ha de formar parte de la estructura del
Ayuntamiento.

- Por un lado, se detecta segregacion en la representacion de la plantilla con un total de 5
mujeres y 10 hombres. Se recomienda equilibrar el reparto.

- Y, por otro, se detecta segregacion horizontal y una clara masculinizacién en puestos
tradicionalmente ocupados por varones como Agente de Policia Local, Oficial de Policia
Local, Operario de Instalaciones Deportivas, Encargado de Mantenimiento de Edificios,
ademas de otros puestos donde no existe dicha tradicion y sin embargo se encuentran
masculinizados, como el Locutor de Radio Altea, o Profesorado de Musica.

. El principio de transversalidad no ha calado en la organizacién municipal, y ello es evidente
desde el punto de vista de los recursos, no solo por las cuestiones de personal anteriormente
comentadas, sino porque no se trabaja con herramientas en el sistema de gestion que
automaticen la informacion del personal, faciliten la labor del departamento de recursos
humanos y desagreguen datos por sexo que permita un analisis mucho mas pormenorizado
y agil.

.+ Tampoco se comprende medidas de prevencion y proteccidon para eliminar o reducir los
riesgos ligados al sexo de las personas trabajadoras en el Plan de prevencion ni tampoco en
la evaluacién, especialmente preocupante es el nulo trabajo preventivo realizado en materia

de acoso sexual y acoso por razén de sexo, cuestion ésta que debera ser subsanada con
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caracter prioritario.

.+ En los Ultimos 4 afos, no se han hecho informes o estudios de necesidades formativas de la
plantilla.

- El Ayuntamiento manifiesta que no ha publicado en algun lugar del portal interno de la
plantilla las medidas de conciliacién a su disposicion. Esto debe corregirse con celeridad para
promover el conocimiento de los mismos a la plantilla.

- Pese a que en 2023 entrd en vigor el Convenio 190 de la OIT, y fueron publicadas normativas
que afectan a los procedimientos en materia de acoso, no se actualizé el protocolo de Acoso
Sexual y por razon de sexo. De los datos obtenidos, consta que se ha notificado un supuesto
caso de acoso por razén de sexo dentro de la organizacion.

- No se ha impartido formacion especifica para el personal de recursos humanos sobre los
derechos de las victimas de la violencia de género. Y, se muestra un alto grado de
desconocimiento en la materia por parte de la plantilla.

< Pese al esfuerzo de establecer una comunicacion inclusiva no sexista lo cual se valora
positivamente, el personal encargado de la gestion de Redes Sociales y comunicacion
externa de la organizacion no cuenta con formacién en igualdad, lo cual se propone
remediar con la finalidad de hacer una revision detallada de las imagenes y del lenguaje
utilizado en los distintos los medios de comunicacion.

+ Por ultimo, y tal y como se ha advertido con anterioridad, la Valoracion de puestos de
trabajo y la Relacion de puestos de trabajo no han sido redactadas con perspectiva de

género.

OPORTUNIDADES

Los avances tecnologicos en materia de IA (Inteligencia Artificial), y la posibilidad de
disponer de programas y sistemas que permiten el cruce de informacion y el analisis de los datos del
personal, puede suponer una buena oportunidad para avanzar en la adecuada

gestion de los recursos humanos disponibles, siempre que se integren en la organizacidonmunicipal
desde la perspectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres. Para ello es imprescindible
contar con indicadores de sexo (ademds de otras variables que pueden ser tenidas en cuenta para
trabajar la interseccionalidad, como fundamentalmente la discapacidad) en todas y cada una de las
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cuestiones basicas de gestion de personal (acceso y carrera profesional, conciliacion, formacion,
presencia equilibrada en los o6rganos de decisidn, retribuciones, complementos salariales y
extrasalariales...).

Todo ello exige de un alto nivel de competencias en materia de igualdad, y detecciéon de
desigualdades derivadas de discriminaciones indirectas, dificiles de detectar si no se cuenta con la
capacitacion adecuada. En este sentido, la exigencia del Decreto 27/2023, de 10 de marzo, del
Consell, por el que se regulan la tipologia y el funcionamiento de los centros, servicios y programas
de servicios sociales, y su ordenacion dentro de la estructura funcional, territorial y competencial del
Sistema Publico Valenciano de Servicios Sociales, especifica que se requiere un Master Oficial
Universitario en Género y Politicas de Igualdad para la categoria de Agente de Igualdad. La inclusion
de la exigencia de Master Oficial Universitario unifica el criterio de acceso a estos puestos y asegura
un minimo nivel para que el personal que se incorpore a la administracion local posea las
competencias necesarias para el buen ejercicio de la profesion. La normativa autondmica ha venido
recientemente reforzada por la estatal con el RD 2/2024 de 1 de agosto, que anticipa la regulacion
del acceso a la profesion de la figura de Agente de Igualdad. Esto invita a pensar que en un futuro
proximo se reducird sensiblemente el nivel de precariedad tradicionalmente asociado a esta figura
profesional (el decreto prevé su regulacion en seis meses), y ello previsiblemente redundara en un
servicio estable, que forme parte de la estructura municipal, y que permita un mejor seguimiento y
evaluacion de las politicas de igualdad que se impulsen e implementen en la corporacion municipal.

AMENAZAS

En cuanto a las principales amenazas se han de sefalar problematicas que no son
exclusivas de la organizacion municipal, sino que por su caracter estructural se erigen como
amenazas en la implementacion del Ill Plan de Igualdad. Estas problematicas ponen de manifiesto,
dia a dia, la necesidad de impulsar politicas de igualdad y contra la violencia de género.

La violencia estructural que habitualmente sufren las mujeres por el hecho de serlo sigue estando
patentes en todas las areas de la vida, a veces pueden darse al trabajar parte del personal en
contacto con la ciudadania, o estar en contacto con personas usuarias de servicios.

Los indicadores con caracter general de violencia sexual, violencia de género, acoso sexual y acoso
por razon de sexo, asi como las corrientes negacionistas sobre la violencia que padecen las mujeres
por el hecho de serlo, ratifican la necesidad de trabajar la sensibilizacion y formacion de las plantillas
para promover la prevencion de dichas conductas y su deteccion precoz.

Por ultimo, la ausencia de recursos humanos suficientes, presupuesto o la escasa planificacion, para
la adecuada aplicacion de la transversalidad del principio de igualdad entre mujeres y hombres en la
totalidad de las areas y departamentos podria suponer un obstaculo en el proceso de
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implementacién del 1l Plan de Igualdad. Por tanto no solo es necesario que el Ayuntamiento
mantenga su compromiso de poner a disposicion el presupuesto y personal, sino que se precisa
realizar un seguimiento a medio o corto plazo, de forma que la Comision de igualdad ejerza sus
funciones de impulsar la implementacion de este Il Plan de Igualdad de manera planificada,

coordinada y exitosa.
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V. Plan de |Igualdad del
Ayuntamiento de Altea

[l Plan Igualdad del personal del Ayuntamiento de Altea (2025/2028)

91



Ajuntament d'Altea

1. OBJETIVOS GENERALES, ESPECIFICOS Y
ACCIONES

El lll Plan de Igualdad consta de 6 Objetivos Generales (OG), 22 Objetivos Especificos

(OE), 11 areas de actuacion y 37 acciones.

OBJETIVOS GENERALES (OG):

1.Integrar la perspectiva de género de manera transversal en la cultura de la entidad.
2.Promover la formacion en igualdad, violencia de género y acoso sexual y

por razén de sexo en todas la areas municipales

3.Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al
empleo, la contratacion, la clasificacion profesional, la formacion, la
promociodn, las condiciones de trabajo, la conciliacion o las retribuciones.

4.Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y fomentar la
corresponsabilidad entre la plantilla.

5.Sensibilizar contra el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo, y
establecer los mecanismos de actuacion frente a los mismos

6.Velar por el uso de un lenguaje y de una imagen no sexista

AREAS DE ACTUACION:

1. Contexto de la organizacion

A nivel de representacion politica la representacion en los drganos de gobierno es la siguiente: -El

Pleno se acerca al principio de presencia equilibrada, siendo el 38% de mujeres (n=8) y el 62% de
hombres (n=13). -La Junta de Gobierno, se compone por el Alcalde y siete Tenencias de Alcaldia, y el

equilibrio en este 6rgano de gobierno es de absoluta paridad, al 50% desde el punto de vista de sexo.

Respecto de la plantilla del Ayuntamiento, ésta cumple con el principio de presencia equilibrada ya

que estd compuesta de 166 personas: 66 mujeres (40%) y 100 hombres (60%). La relacion
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contractual mayoritaria en el Ayuntamiento de Altea es la indefinida, constituyendo el 64% de las

situaciones de la plantilla. Si bien la sequridad y estabilidad que proporciona la relacion indefinida es
mucho mas frecuente en el caso de los trabajadores (65,42%, n=70), que en el caso de las

trabajadoras (34,5%, n=37).

Pese a que el tipo de vinculacion predominante es la de funcionariado de carrera en términos
porcentuales, los hombres funcionarios de carrera representan el 68,75% (n=55) (frente al 56% que
representaban segun el diagndstico anterior) y las mujeres funcionarias de carrera el 31,25% (n=25)
(frente al 34% que representaban en el diagnostico anterior). Por tanto, en nimeros relativos, los
hombres han aumentado en 12 puntos la estabilidad en la organizacién municipal, mientras que las

mujeres la han reducido en 3 puntos en los Ultimos cuatro afos.

La representacion de la plantilla sigue siendo mayoritariamente masculina, constituyéndose por un

33% de representacion de mujeres (n=5) y un 66% de hombres (n=10).

Hay cuatro personas con discapacidad, dos mujeres y dos hombres. En este tipo de contratacion se
ha incrementado en numeros absolutos y relativos en los Ultimos cuatro afnos (en el diagndstico

anterior habia solo 3 personas en esta circunstancia y los 3 eran hombres)

OE1: Dar a conocer a la plantilla el compromiso de la Institucion

con lalgualdad y contra la Violencia de Género

OE2: Difundir el lll Plan de Igualdad entre la plantilla y la ciudadania

Accion 1. Presentacion del lll Plan de Igualdad de la Plantilla

Una vez aprobado por el Pleno del Ayuntamiento se hara una presentacion Interna del Plan a toda la
plantilla. En este acto se destacara el compromiso de la entidad en materia de igualdad vy la
necesidad de que todas las personas de la plantilla se impliquen en la misma como condicion
necesaria para conseguir una transversalidad efectiva y real. Tras esta presentacion, se presentara al
Plan a la ciudadania a través de los medios de comunicacion locales.

Prioridad 1

Responsables Alcaldia y concejalias de Igualad y de Recursos Humanos
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Fecha febrero de 2025

Indicadores de control  Se ha presentado el plan a la plantilla (si/n0), nUmero de medios de comunicacién en
los que se ha publicado sobre el Plan

Medios y recursos humanos (departamento de comunicacién).

Accion 2. Diseio y distribucion documentos Plan Igualdad y Protocolo
acoso sexual

Disefar y distribuir entre la plantilla un documento simplificado con los objetivos y acciones del Plan
de Igualdad, y otro del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, definicion, comité antiacoso,
modo de actuacion y sanciones.

Prioridad 1
Responsables Unidad de Igualdad
Fecha marzo de 2025

Indicadores de control  Se han disefiado los documentos (si/n0), se ha enviado e- mail informativo a la
plantilla (si/no), estan publicados en la intranet (si/no)

Medios y recursos humanos (departamentos de informatica y de comunicacion).

2. Proceso de selecciony contratacion de personal

En 2023 se recupera la tendencia establecida en 2021 de incorporar mas trabajadores que
trabajadoras en la organizacion municipal. Siendo el tipo de vinculacion mas estable la mas afectada
por las incorporaciones: tanto el funcionariado de carrera (25,6%) como el de interinidad (64,1%) los
trabajadores ingresan en mayor proporcion (70 y 60% respectivamente) que las trabajadoras (30 y
40% respectivamente). -No todas las personas que intervienen en el proceso de seleccion tienen
formacion en materia de igualdad, ya que no es requisito para formar parte, y de los Ultimos cuatro

procesos de seleccidn solo una mujer ha sido nombrada en cargo de responsabilidad.

OE3: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
el acceso a los diferentes procesos selectivos que se lleven a cabo en el
Ayuntamiento de Altea.
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Accion 3. Disefio base de datos desagregada por sexo

Elaboracion de una base de datos con informacion desagregada por sexo sobre los procesos de
seleccion (bolsas de trabajo temporal, planes de empleo, concurso-oposicion, etc) que contenga: N°
de vacantes, N° de candidatos/as y resultado de cada proceso.

Prioridad 1-2-3-4
Responsables personal de RRHH
Fecha enero 2025-diciembre 2028

Indicadores de control aumento % contratacion del sexo subrepresentado, n? de opositores/as
presentados/as, n® de contratos realizados

Accion 4. Incorporacion perspectiva de género a las bases generales de los
procesos de seleccion

Revisar las bases generales de los procesos de seleccion de empleo publico incorporando la
perspectiva de género (por ejemplo, incluyendo supuestos en los que las aspirantes que estén de
parto o post parto (hasta quince dias) acreditando su situacion, se les pueda realizar el examen en
otra fecha

Prioridad 1-2-3-4

Responsables personal de RRHH y Comisién seguimiento del Plan

Fecha enero 2025-diciembre 2028

Indicadores de control aplicacion de la perspectiva de género en las bases (si/no), aumento % contratacion

del sexo infrarrepresentado (si/no), bases generales revisadas (si/no)

Accion 5. Formacion en igualdad al personal responsable procesos de
seleccion y contratacion

Formacion en materia de igualdad al personal responsable de los procesos de seleccion vy
contratacion (tribunal), garantizando que disponen de perspectiva de género y por lo tanto aplican
técnicas de seleccion no discriminatorias.
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Prioridad 1-2-3-4
Responsables personal de RRHH y Comisidén seguimiento del Plan
Fecha enero 2025-diciembre 2028

Indicadores de control  se ha contratado e impartido la formacién (si/no), nimero de personas
formadas segln sexo, cargo y responsabilidad, grado de satisfaccion (nada,
poco, normal o muy satisfactorio).

Recursos econdmicos: habilitar partida presupuestaria en los presupuestos generales

OE4: Garantizar que en los procesos de seleccidon se exija un apartado
especifico en materiade igualdad.

Accion 6. Incorporacion de legislacion sobre igualdad y violencia de género
en las contrataciones de personal

En los procesos de provision de puestos de trabajo se incorporara al temario legislacion sobre la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como relativa a la violencia de género, que
se ira actualizando de acuerdo con la legislacion vigente.

Prioridad 1-2-3-4
Responsables personal de RRHH y Secretaria
Fecha enero 2025-diciembre 2028

Indicadores de control numero de procesos de provision de puestos de trabajo en el que se ha
incluido el temario especifico de igualdad

OEs: Promover las candidaturas de mujeres en las areas y puestos de trabajo
mas masculinizados.

Accion 7. Incorporacion de mujeres en puestos masculinizados

Se fomentara la participacion de las mujeres y se visibilizara publicamente su imagen en aquellas
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areas y puestos de trabajo en donde tradicionalmente han estado infrarrepresentadas.

Prioridad 1-2-3-4

Periodicidad: puntual, en funcion de cuando se convoquen plazas en puestos
masculinizados

Responsables personal de RRHH, departamento de comunicacion, Unidad Igualdad
Fecha enero 2025-diciembre 2028

Indicadores de control nUmero de campafas realizadas para fomentar la participacion de las

mujeres en las dreas y puestos municipales en donde estan
infrarrepresentadas

OEG6: Garantizar que los criterios de antigledad y experiencia no supongan una
brecha de género en los procesos de seleccion y promocion de las
trabajadoras.

Accion 8. Elaboracion informe criterios seleccion para prevenir
discriminaciones indirectas

Tomando como referencia el Diagndstico del Plan del afio 2024 realizar un informe detallado sobre
los criterios de experiencia y antigledad que se aplican en los procesos de seleccion y promocion,
poniendo el foco principalmente en aquellos puestos que estan mas masculinizados vy
particularmente, en la manera en que se podrian producir discriminaciones indirectas.

Prioridad 1
Periodicidad: enero 2025-diciembre 2025
Responsables RRHH, Tesoreria, Unidad Igualdad

Indicadores de control Se ha realizado el informe (si/no), y en funcidon de las conclusiones del
mismo se han tomado medidas (si/no)

OE7: Dotar al Ayuntamiento de un equipo estable para transversalizar las
politicas publicas de igualdad en el municipio

Accion 9. Incorporar a la plantilla profesionales en igualdad

Incorporacion a la plantilla de unajun profesional Agente de Igualdad y un/una Promotor/a de
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Igualdad.

Prioridad 1

Periodicidad: enero 2025-diciembre 2025
Responsables RRHH, Secretaria

Indicadores de control  Se han incorporado a la plantilla (si/no), se ha contratado a estas figuras

profesionales de manera estable (si/no).

3. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion
femenina

Se detecta segregacion horizontal y una clara masculinizacion en puestos tradicionalmente
ocupados por varones como Agente de Policia Local, Oficial de Policia Local, Operario de
Instalaciones Deportivas, Encargado de Mantenimiento de Edificios, ademas de otros
puestos donde no existe dicha tradicion y sin embargo se encuentran masculinizados, como

el Personal de Locucion de Radio Altea, o Profesorado de Musica.

El Ayuntamiento tiene establecida dentro de su cultura organizacional la medicion del principio
de presencia equilibrada de mujeres y hombres. Se cumple en los drganos de concejalias de
gobierno, tribunales de seleccién y comision de igualdad. Y en los 6rganos en los que no se
cumple dicha presencia equilibrada se indica que son todos aquellos que no responden a los
anteriores a los que se afiade que el comité anti-acoso, el cual no esta en funcionamiento de
momento. Ahora bien, la Institucion afirma que hay puestos de trabajo claramente
masculinizados en el Ayuntamiento y que se han incorporado medidas para combatir la
segregacion laboral entre mujeres y hombres. Estas medidas se dirigen a corregir la a
segregacion horizontal (masculinizacion o feminizacion en ciertos puestos de trabajo)

concretamente en la plantilla de policia local.

OE8: Implementar la perspectiva de género en el sistema de organizacion de

la plantilla con especial atencion a las condiciones de trabajo de esta.
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Accion 10. Elaborar registro datos desagregado por sexo plantilla

Elaborar un registro con los datos actualizados del personal, en el que se recoja informacion que pueda ser
util a la hora de estudiar la organizacion de la plantilla y sus condiciones de trabajo, como por ejemplo el
uso de las medidas de conciliacién, las ausencias, los permisos de formacion, etc. Datos que se recogeran
desagregados por sexo.

Prioridad 1
Periodicidad: junio 2025-diciembre 2025
Responsables RRHH, Tesoreria

Indicadores de control Se ha elaborado el registro (si/no), n° de permisos solicitados, n° de
excedencias, n° de asistencias a formaciones, tipos de permisos solicitados,
etc.

OEg: Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos
los niveles del Ayuntamiento.

Accion 11. Regular un sistema de clasificacion profesional no sexista

Denominaciones neutras en el sistema de clasificacion profesional. Regular un sistema de
clasificacion profesional inclusivo, libre de sesgos de género, eliminando las denominaciones
masculinas o femeninas y utilizando términos inclusivos en la denominacion de puestos.

Prioridad 1
Periodicidad: abril 2025-diciembre 2025
Responsables Equipo Gobierno, RRHH, Comisidn Seguimiento

Indicadores de control Se ha regulado el sistema de clasificacion profesional para evitar
discriminaciones por razon de sexo (si/no), se ha cambiado la clasificacion a
un lenguaje neutro (si/no), se han identificado discriminaciones en el
lenguaje (si/no)

OE10: Indagar en el estado de la sobrecualificacion profesional.
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Accion 12. Elaborar estudio sobre la sobrecualificacion profesional de la

plantilla

Elaboracion de un estudio detallado sobre las personas que conforman los grupos profesionales mas
bajos para determinar si existe sobrecualificacion comparando su grupo y su nivel formativo. Esta
informacion se tendra en cuenta en los futuros procesos de mejora de la ocupacion.

Prioridad 1
Periodicidad: enero 2025-diciembre 2025
Responsables Secretaria, Unidad de Igualdad

Indicadores de control  Se ha realizado el estudio (si/no). En caso de realizarse, se ha tenido en
cuenta en los procesos de mejora de la ocupacion (si/no)

4. Formacion

No se ha establecido el acceso prioritario de candidatas o trabajadoras a acciones formativas que
fomenten su insercién en areas de trabajo masculinizadas. -En los Ultimos 4 afios, no se han hecho
informes o estudios de necesidades formativas de la plantilla. -Segun los datos cuantitativos
recogidos, el 94,58% del personal (63 trabajadoras y 94 trabajadores) ha recibido formacion en
ultimos 4 afos. Y, el 37,35% de la plantilla total (26 trabajadoras y 36 trabajadores) ha hecho uso del
permiso de concurrencia a examenes. -El personal dispone de 40 horas de cursos al afo para
compensarse las horas que hace fuera de la jornada realizando formacion. En caso de coincidir con

su jornada, tiene posibilidad de hacer la formacion adaptando la misma sin problemas.

OE11: Garantizar el cumplimiento del lll Plan de Igualdad de la plantilla a
través de su formacion asi como de la del personal politico

Accion 13. Disefar plan de formacion plurianual en igualdad y violencia de
género

Disefiar un plan de formacién en igualdad y violencia de género para el personal del Ayuntamiento
que aglutine toda la oferta formativa durante la vigencia del Plan de Igualdad (lenguaje no sexista,

informes de impacto de género, la perspectiva de género y su transversalidad a todas las areas
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municipales, corresponsabilidad, prevencidn y actuacion en violencia de género, acoso sexual y por

razon de sexo en el trabajo).

Prioridad 1
Periodicidad: Enero 2025-junio 2025
Responsables RRHH, Unidad de Igualdad, Comision de Seguimiento

Indicadoresde control  Se ha disefiado el plan de formacion (si/no), nUmero de cursos realizados
desagregados por sexo, % de participacion de los departamentos en las
formaciones

Recursos economicos. Creacion de una partida especifica de formacion en el
presupuesto municipal. Con dotacion anual.

OE12: Integrar la perspectiva de género en los presupuestos municipales

Accion 14. Formacion sobre presupuestos municipales con perspectiva de
género

Realizacion de una formacién metodoldgica para la elaboracion de presupuestos con enfoque de
género dirigida al personal politico y técnico encargado de la elaboracion y gestion del presupuesto
municipal.

Prioridad 2
Periodicidad: Enero 2026-diciembre 2026
Responsables RRHH, Unidad de Igualdad, Comision de Seguimiento

Indicadores de control Se ha realizado la formacion al personal técnico y politico (si/no), personal
asistente a la misma desagregado por (sexo, area, responsabilidad)

OE13: Involucrar a la plantilla en el compromiso de la institucion con la
igualdad
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Accion 15. Elaboracion instruccion para que los departamentos incorporen
la perspectiva de género a sus presupuestos

Elaboracion de una instruccion “relativa a la implantacion de presupuestos municipales con enfoque
de género” de obligado complimiento para todos los departamentos y servicios municipales.

Prioridad 1
Periodicidad: enero 2025-diciembre 2025
Responsables concejalia Igualdad, concejalia de Hacienda

Indicadores de control se ha elaborado la instruccion (si/no), se ha aprobado la instruccion (si/no), %
departamentos que durante la vigencia del plan han aplicado la perspectiva
de género a sus presupuestos

Accion 16. Incorporar requisito para la plantilla de formacion minima en
igualdad

Incorporar como requisito de la plantilla la obligatoriedad de disponer de una formacion basica
(minimo 10 h) en igualdad, y en especial a las trabajadoras y los trabajadores que trabajen con
menores.

Prioridad 1
Periodicidad: enero 2025-diciembre 2025
Responsables RRHH, Secretaria

Indicadores de control Se ha incorporado el requisito a las bases de las convocatorias de empleo
(si/no),  porcentaje de plantilla desagregado por sexo que reune este
requisito.

OE14:Promover la formacion tras la incorporacion al puesto por permisos de
cuidados a familiares
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Accion 17. Formacion para personas que se reincorporan tras excedencias
por cuidados a sus puestos

Facilitar a las personas que se incorporan a su puesto tras una excedencia por cuidados de menores o
de personas dependientes el acceso a la formacién continua o de reciclaje.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables RRHH

Indicadores de control % de personas que se incorporan, tras permiso de maternidad/paternidad,
y reciben formacion o reciclaje, % de personas que se incorporan tras una
excedenciay reciben formacion.

5. Promocion Profesional

La organizacion afirma que ha ofertado promociones en el Ayuntamiento en los Ultimos cuatro
anos, aunque no cuenta con un registro actualizado de las mismas clasificado por sexo, se han
cuantificado en los Ultimos cuatro afos un numero de promociones de trabajadoras (n=8)
ligeramente mayor que el de trabajadores (n=6), y aunque cuantitativamente las trabajadoras
promocionan mas, en los Ultimos cuatro afos, los trabajadores promocionan mejor ya que las
promociones de las trabajadoras se han producido en el puesto Administrativa/o de area, en la

categoria C2 a C1, mientras que los trabajadores

promocionados lo han hecho en diferentes categorias: administrativo de area (n=2), Coordinador de
servicio (n=1), jefatura de servicio (n=1) mando (n=2). Una ha sido horizontal, y el resto vertical, dos
de C2aCz,,unade C1a A2, yotra de CaaB. -Se ha detectado que en la mayoria de las promociones
tanto de las trabajadoras (100%) como de los trabajadores (66%) existe sobre cualificacion. -No se
establecen medidas especificas para promocionar a mujeres en puestos de mandos intermedios o
direccion. - El Ayuntamiento confirma que las responsabilidades familiares pueden influir en la

promocion dentro de la organizacion.

OE15: Garantizar que la organizacion dispone de un modelo de promocion
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transparente en todas sus fases sin sesgos de género

Accion 18. Garantizar que la informacion sobre vacantes llega a toda la
plantilla

Realizar una publicidad y comunicacion sistematica de las vacantes que se produzcan dentro de la
organizacion para que la informacion llegue a toda la plantilla a través los canales habituales de
comunicacion.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables Secretaria, RRHH

Indicadores de control nUmero de acciones divulgativas realizadas, nimero de candidaturas
recibidas desagregadas por sexo

Accidn 19. Creacion base de datos con acciones formativas realizadas

Elaborar una base de datos que recoja las acciones formativas realizadas por la plantilla y que
podran computar a la hora de promocionar dentro de la organizacion.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables Secretaria, RRHH

Indicadores de control se ha elaborado la base de datos desagregada por sexo, puesto de trabajo y
tipo de formacion (si/no), se actualiza anualmente (si/no).

Accion 20. Uso lenguaje no sexista en la redaccion bases promocion y
contratacion

Garantizar que en la promocion profesional se utilice un lenguaje no sexista, formando para ello al
personal encargado de la redaccion de los procesos de seleccion y promocion.

Prioridad 1-2-3-4

Periodicidad: permanente
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Responsables RRHH, Unidad Igualdad

Indicadores de control revision de lenguaje no sexista en los procesos de promocion (si/no), niUmero

de personas (desagregado por sexo y puesto de trabajo) que participan en
los procesos de seleccion y promocion

6. Condiciones de trabajo. Salud laboral desde una
perspectiva de género

No se han desarrollado por parte de la Entidad medidas de prevencion y proteccion para eliminar o

reducir los riesgos ligados al sexo de las personas trabajadoras en su Plan de prevencion ni tampoco
en su evaluacion.

OE16: Asegurar que la prevencion de riesgos laborales incorpora la
perspectiva de género, garantizando que la misma se realiza teniendo en
cuenta todas las variables relacionadas con el sexo de la plantilla

Accion 21. Solicitar formacion en igualdad a responsables Plan de Riesgos
Laborales

Solicitar que el personal o empresa responsable del Plan de Riesgos Laborales acredita una
formacion basica en salud y género de al menos 30 horas. Incorporar este requisito en la licitacion,
en su caso del servicio.

Prioridad 1
Periodicidad: enero 2025-junio 2025
Responsables RRHH, Contratacion

Indicadoresde control  Se ha solicitado esta informacion a la empresa (si/no), se ha incorporado el
requisito de la formacion a la licitacion del servicio (si/no).
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Accion 22. Incorporar a los botiquines productos de higiene intima
femenina

Incorporar a los botiquines médicos municipales productos de higiene intima femenina.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables Responsables de personal y PRL

Indicadores de control Se han incorporado los productos de higiene intima femenina a los
botiquines de todos los departamentos municipales (si/no)

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiary laboral

No se han publicado en el portal interno de la plantilla (intranet) las medidas de conciliacion a
disposicion de ésta. Y ante la pregunta de si se incorporan medidas que fomenten la
corresponsabilidad de los trabajadores varones se responde lo siguiente dentro de los formularios:
LOS DERECHOS SON IGUALES PARA HOMBRES Y MUERES. EL EBEP NO DEJA POSIBILIDAD DE
DISTINGUIR (TAMPOCO EN POSITIVO)

El 34,94% del personal total se acoge a permisos de conciliacion, un 55,17 % trabajadoras y 44,83%
trabajadores. Los permisos mas usados son de dureza blanda e intermedia. Se observan mas

mujeres que hombres en el uso y disfrute de los mecanismos de conciliacion.

OE17: Conocer las necesidades de la plantilla en materia de conciliacion
familiar, personal y laboral

Accion 23. Necesidades de la plantilla

Elaborar un estudio interno sobre las necesidades de la plantilla en materia de conciliacion.
Prioridad 2

Periodicidad: enero 2026-diciembre 2026
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Responsables RRHH, Unidad de Igualdad

Indicadores de controlse ha aprobado la partida presupuestaria (si/no), se ha realizado el estudio
(si/no)

Accion 24. Preferencias en los permisos

Establecer como preferencia para el acceso a los permisos y a las vacaciones ser familia
monomarental/parentaly/o con menores de 12 afos.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables Concejalia RRHH

Indicadores de control se ha establecido esta preferencia si/no, nuUmero de trabajadoras/es que se
han acogido a la misma (en cada afio de vigencia del plan)

Accion 25. Teletrabajo con perspectiva de género

Elaborar un estudio con perspectiva de género sobre la incorporacion del teletrabajo como medida
de conciliacion.

Prioridad 3
Periodicidad: enero 2027-diciembre 2027
Responsables RRHH, Unidad de Igualdad

Indicadores de control  Se ha destinado partida presupuestaria (si/no), se ha realizado el estudio

(si/no)

Accion 26. Guia permisos conciliacion

Elaborar y difundir una guia sobre los permisos de conciliacion a los que tiene derecho la plantilla y
sobre los recursos publicos de conciliacion que existen en el municipio.

Prioridad 1-2
Periodicidad: enero 2025-junio 2026
Responsables RRHH, Unidad de Igualdad
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Indicadores de control Se ha elaborado la guia si/no, se ha difundido la guia si/no, esta publicada en
la intranet si/no.

8. Retribucionesy auditorias retributivas

Una parte de la plantilla femenina, en concreto 6 mujeres que consideran que si existe brecha salarial
y que esta se debe al complemento especifico de productividad. -Por parte de la Tesoreria NO se han
separado los importes de antigliedad, por lo que no ha podido realizarse un andlisis exhaustivo en
este sentido de las retribuciones. -Los datos cuantitativos de las percepciones salariales muestran
diferencias retributivas y brechas por sexo en todos los tipos de vinculacién, en las jornadas
completas, en los salarios efectivos, en los salarios equiparados, fundamentalmente situadas en los

complementos salariales, y ello en todas las categorias y grupos profesionales analizados.

OE18: Estudiar las retribuciones de la plantilla a través de los complementos
tanto salariales como extrasalariales

Accion 28. Incorporar al sistema de nominas la perspectiva de género

Adecuar el sistema de ndminas y/o gestion del personal para el estudio salarial, de manera que
permita exportar de manera separada y desagregada por sexo los salarios base, complementos
salariales y percepciones extrasalariales, para asi poder realizar auditorias salariales de los planes de
igualdad y de los registros de salarios.

Prioridad 1-2
Periodicidad: abril 2025-marzo 2026l
Responsables personal departamento informatica, equipo de gobierno, Comisidn

seguimiento

Indicadores de control se ha adaptado el sistema si/no, numero de informes realizados mediante
esta adaptacion.

Accion 29. Registro salarial

Realizar anualmente el registro salarial de acuerdo con el R.D 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
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ocupacion.

Prioridad 2-3-4

Periodicidad: enero 2026-enero 2028
Responsables RRHH, Tesoreria, Intervencion

Indicadores de control registro realizado si/no, registro actualizado regularmente si/no

9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

El Ayuntamiento no cuenta con protocolo de acoso sexual y por razén de sexo ni tiene un Comité
especifico para tratar los casos de Acoso Sexual/Acoso por razon de sexo. Tampoco se ha incluido en
la evaluacion de los riesgos de los puestos de trabajo, ni ejecuta medidas formativas/informativas y
de sensibilizacidn dirigidas a la plantilla en general en esta materia, asi como a la representacion del
personal. Al no tener todavia un protocolo de acoso sexual y/o por razon de sexo, manifiesta no
prever asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico a las victimas de acoso.

OE19: Dar a conocer el protocolo y facilitar a la plantilla herramientas que
favorezcan su sensibilizacidn, prevencion y actuacion ante el acoso sexual y
por razon de sexo en el trabajo

Accion 30. Presentacion protocolo

Presentacion a la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion contra el acoso sexual y por

razon de sexo.

Prioridad 1
Periodicidad: febrero 2025
Responsables alcaldia, concejalia de RRHH y concejalia de Igualdad

Indicadores de control se ha presentado el protocolo a la plantilla (si/no), se ha realizado una
campana informativa a la ciudadania (si/no), se ha publicado el protocolo en
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la intranet (si/no)

OEa8: Estudiar las retribuciones de la plantilla a través de los complementos
tanto salariales como extrasalariales

Acciodn 31. Sensibilizacion contra el acoso sexual y por razon de sexo

Realizacion de acciones de sensibilizacion en materia de acoso sexual y por razén de sexo dirigidas
tanto al personal de la plantilla como a responsables politicos. Explicando el protocolo aprobado por
la Comision Negociadora del Ill Plan de Igualdad de la plantilla, y de las consecuencias que pueden
tener estas conductas dentro de la institucion.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables Unidad Igualdad

Indicadores de control nUmero de formaciones realizadas a la plantilla en cada anualidad, nUmero
de trabajadores y trabajadoras que han asistido a las mismas (datos
desagregados por sexo, puesto de trabajo), nUmero de denuncias de acoso
sexual o por razon de sexo realizadas en cada anualidad de vigencia del Plan
de Igualdad

10. Violencia de Genero

El ayuntamiento establece medidas de sensibilizacidn sobre violencia de género y ha establecido y
promocionado los términos para: -el ejercicio de los derechos de reduccion de jornada y la aplicacion
del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo. Derechos, por otra parte,
reconocidos legalmente a las victimas de violencia de género. No obstante, no ha impartido
formacidn especifica para el personal de recursos humanos sobre los derechos de las victimas de la
violencia de género ni ha incorporado otras medidas, adicionales a las que contempla la normativa
vigente. Tampoco ha previsto un asesoramiento o apoyo profesional psicolégico y/o médico especial
para las empleadas municipales que victimas de la violencia de género. De los cuestionarios que se
ha facilitado a la plantilla, en lo referente a la violencia de género, la conclusidon que se extrae es que
mas de la mitad de la plantilla desconoce de la existencia de recursos especificos para las empleadas
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municipales victimas de VG, y que mas del 70% de la plantilla no ha recibido formacién sobre la
misma.

OE2o0: Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de

violencia de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

Accion 32. Guia de derechos de las trabajadoras de la administracion contra
laVvG

Difundir entre la plantilla una guia con los derechos y recursos a disposicion de las trabajadoras de la
administracion publica victimas de violencia de género.

Prioridad 1
Periodicidad: enero 2025-diciembre 2025
Responsables RRHH, Unidad Igualdad

Indicadores de controlse ha elaborado la guia (si/no), se ha distribuido la guia entre la plantilla
(si/no)

Accion 33. Recursos especificos contra la VG para las trabajadoras
municipales

En caso de que una trabajadora municipal sea victima de violencia de género se intentara en la
medida de lo posible facilitar sus condiciones de trabajo a través de medidas como: el teletrabajo, la
flexibilidad horaria, el cambio de puesto de trabajo, etc.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables RRHH

Indicadores de control n° de trabajadoras municipales que han solicitado estas medidas
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Accion 34. Faltas y retrasos

No computar como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacion
fisica o psicologica derivada de la violencia de género.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables RRHH

Indicadores de control n° de mujeres victimas de violencia de género que se han ausentado o han
faltado a su puesto de trabajo anualmente

Accion 35. Formacion Comision Antiacoso

Formacién de un minimo de 30 horas a la Comisidn antiacoso encargada de atender y actuar en los
casos de denuncia por acoso sexual o por razon de sexo en el Ayuntamiento.

Prioridad 1
Periodicidad: enero 2025-diciembre 2025
Responsables RRHH, Unidad Igualdad

Indicadores de control Se ha realizado la formacidn si/no

Recursos dotar partida presupuestaria especifica para esta formacion en presupuesto
RRHH

11. Comunicacion. Lenguaje e imagen no sexista

El personal encargado de la gestion de Redes Sociales y comunicacion externa de la organizacion no
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cuenta con formacion en igualdad. En cuanto a la parte visual, el Ayuntamiento hace uso de

imagenes inclusivas y no sexistas y considera que tanto la imagen interna como externa de la
organizacion transmite los valores de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. En la

pagina web, se hace un uso bastante generalizado del lenguaje no sexista.

OE21: Garantizar que en toda la comunicacion de la organizacion se utiliza
un lenguaje inclusivo y no sexista (redes sociales, radio altea, altea digital,
pagina web municipal).

Accion 36. Libro de estilo con perspectiva de género

Elaboracion de un libro de estilo en el que se establezca las pautas a sequir que garanticen el
tratamiento de la informacion, el lenguaje y la imagen desde un punto de vista de promocion de la
igualdad de mujeres y hombres, garantizando la presencia equilibrada de mujeres y hombres en la
misma.

Prioridad 1
Periodicidad: junio 2025-diciembre 2025
Responsables personal de departamentos comunicacidn, redes sociales, igualad

Indicadores de control elaboracion del libro de estilo, nimero de revisiones realizadas durante la
vigencia del PI.

OE22: Garantizar que, en toda la comunicacion, tanto interna como externa,
se hace un uso del lenguaje no sexista.

Accion 37. Revision de toda la comunicacidn municipal para garantizar un
USO no sexista

Revision de toda la documentacion interna y externa que emite el Ayuntamiento de Altea, tanto a
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nivel de lenguaje como de tratamiento de la imagen, esta revision incluye también el nombre de las
dependencias municipales, la pagina web, las redes sociales, el tablén de anuncios.

Prioridad 1-2-3-4
Periodicidad: permanente
Responsables diferentes departamentos municipales, igualad

Indicadores de controlnimero de revisiones realizadas durante la vigencia del PI
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2. CRONOGRAMA

ACCION/ANO 2025 2026 2027 2028
Accién 1 febrero

Accion 2 marzo

Accion 3

Accion 4

Accion g Enero/diciembre
Accion 6

Accion 7

Accion 8 Enero/diciembre
Accion g9 Enero/diciembre
Accién 10 Junio/diciembre
Accion 11 Abril/diciembre
Accion 12 Enero/diciembre
Accion 13 Enero/junio
Accion 14 Enero/diciembre
Accion 15 Enero/diciembre
Accion 16 Enero/diciembre
Accion 17

Accion 18

Accion 19

Accion 20

Accion 21 Enero/junio
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Accion 22

Accion 23

Enero/diciembre

Accion 24

Accion 25

Enero/diciembre

Accion 26

Enero 25

Junio 26

Accion 27

Accion 28

Abril 25

Marzo 26

Accion 29

Enero 26

Enero 28

Accion 30

Enero 25

Febrero 25

Accion 31

Accion 32

Accion 33

Accion 34

Accion 35

Enero/junio

Accion 36

Junio/diciembre

Accion 37
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3. SISTEMA DE EVALUACIONY
SEGUIMIENTO

El presente Plan de Igualdad estard sujeto a una evaluacidn anual de procesos, en laque se
determinara el grado de implementacion de las acciones previstas para ese ejercicio (las que

se han ejecutado, las que estan en proceso de ejecucion, y las que no se han ejecutado).

Por mandamiento de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo (LOIMH), es
imprescindible establecer un sistema eficaz de sequimiento y evaluacion 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 informacion actualizada relativa al desarrollo y la inversion
presupuestaria del proyecto.

Adaptar el Plan a las necesidades que van surgiendo, es decir, redisefiar los
elementos que sean precisos para conseguir los objetivos propuestos
(temporales, 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.

Para poder llevar a cabo el seguimiento de las acciones previstas en el Plan de Igualdad de
Altea, con caracter anual se redactard un informe con los resultados del seguimiento de las
acciones puestas en marcha, el grado de cumplimiento de cada una de las medidas
propuestas, dificultades encontradas a la hora de ejecutarlas, etc., con el objetivo de informar
a la representacion de toda la plantilla sobre la marcha de los objetivos del Plan de Igualdad.
Dicho informe de evaluacion se presentard y expondra ante la Comision Negociadora del Plan

de Igualdad. Esta evaluacion anual, podra ser encargada a personal externo a la organizacion.
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Al objeto de sistematizar la informacion, 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 una de las personas responsables del
cumplimiento de las diferentes acciones. Se presenta la fichade implementacidn y seguimiento

en el anexo.

La ficha de implementacion y sequimiento recogera los indicadores de implementacion de
cada accion, y la prioridad de cada accion del Plan, que se ha establecido de la siguiente

manera:

Nivel 1: acciones a implementar en 2025.
Nivel 2: acciones a implementar en 2026.

Nivel 3: acciones a implementar en 2027.

Nivel 4: acciones a implementar en 2028.

A los cuatro afios 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 evaluacidon de impacto. La organizacion debera contemplar y asignar los
recursos humanos y presupuestarios necesarios para que se implemente el lll PIO de RRHH,

asi como facilitar el sequimiento y la evaluacion del mismo.

La evaluacidn debera ser cuantitativa y cualitativa, y podra contemplar ademas del analisis de
las fichas de seguimiento y evaluacion, entrevistas a los diferentes agentes implicados en el
Plan de Igualdad y cuestionarios a plantilla. El informe final de evaluacién incluira los
resultados globales por areas de actuacion y las propuestas de mejora. Ademas, analizara la
adecuacion de las acciones, detectando las fortalezas y debilidades del Plan tras su puesta en

marcha.
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Ficha de implementaciony seguimiento

EJE DE ACTUACION

I.  Contextode la organizacion

Il.  Proceso de selecciony contratacion
Ill.  Promocion profesional
IV.  Formacidn

V. Comunicacion

VI.  Condiciones de trabajo
VII.  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, laboral y
familiar
VIIl.  Prevencion del Acoso Sexual y por razon de sexo

IX.  Derechoslaboralesde las victimas de Violencia de Género
X.  Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina
Xl.  Transversalidad

XIl.  Retribucionesy auditorias retributivas

Objetivo General:

Objetivo Especifico:

N© accion Periodicidad Descripcion
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Recursos asignados:
|:| Propios |:| Externos
Periodicidad:
[] Puntual [ ] Periodica [ ] Permanente
Coste:

Responsable de la implementacion y seguimiento:

Indicadores:

Acciones realizadas:

OBSERVACIONES, DIFICULTADES Y SOLUCIONES EMPRENDIDAS

ESTADO

O Realizada O En ejecucion O Pendiente
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VI. Anexo: Actas de las sesiones
de trabajo
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REUNION COMISION NEGOCIADORA Iil PLAN DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE
ALTEA

ACTA NUMERO 1

En Altea, en la planta baja del Centro Social, siendo las 08:30 horas del dia 29 de julio de 2024, se
celebra reunion de trabajo al objeto de constituir la Comision Negociadora del 11l Plan de Igualdad
del Ayuntamiento de Altea, asistiendo las personas que a continuacion se detallan:

PRESENTES

-Deogracias Sanchez Alvado, Concejal de Recursos Humanos

-Anna Lanuza Berenguer, Concejala de Igualdad

-Rafael Ramon Mompo, Concejal de Compromis Altea

-Silvia Pérez Ripoll, Concejala del Partido Popular

-Diego Coello Beltran, Concejal de Vox

-Jesus Pedro Martinez Simon, Departamento RRHH

-Mireia Lloret Gijon, T.A.G Ayuntamiento de Altea

-Sonia Calvo Ledn, representante UGT

-Maria Vicenta Monfort Andrés, representante CCOO

-Antonio Ferrer Fuster, representante CSIF

-Natividad Garcia Llinares, Agente Igualdad Ayuntamiento de Altea

-Elisa Iniesta Pérez de Gracia, representante de Equality Momentum
ORDEN DEL DiA:

Tomo la palabra la Concejala de Igualdad para dar la bienvenida a todas las personas asistentes, y
cedio la palabra a Elisa Iniesta, representante de la empresa Equality Momentum encargada de la
elaboracion del diagnostico del Il Plan de Igualdad dirigido a la plantilla de trabajadoras y
trabajadores del Ayuntamiento de Altea, y experta en igualdad.

1.-Informacion Compromiso Institucional con el Tercer Plan de Igualdad Municipal.

Elisa Pérez explico que el tercer Plan de Igualdad Municipal responde al compromiso que el
Ayuntamiento de Altea tiene con la igualdad de mujeres y hombres y con la erradicacion de
cualquier forma de discriminacion. Ademas los planes de igualdad son instrumentos obligatorios, tal
y como reconoce la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres que en su articulo 45 y siguientes reconoce que, en este caso, la administracidn local esta
obligada 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 discriminacién laboral entre
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mujeres y hombres”.

2.-Constitucion de la Comision Negociadora (CN) y aprobacion de la composicion de las
personas integrantes de dicha Comision, de acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y el Real Decreto g9o1/2020, de 13 de
octubre, sobre registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Propuesta de la representacion del equipo de gobierno:

Titular: Diego Zaragozi Llorens. Alcalde del ayuntamiento (Preside la comision)
Suplente: Anna Lanuza Berenguer. Concejala de Igualdad
- Titular: Deogracias Sanchez Alvado. Concejal de Recursos Humanos
- Suplente: Jose Maria Borja lvars.Concejal de empleo
- Titular: Rafael Ramon Mompd  (equipo de Gobierno)
- Suplente: Queda pendiente (cualquier otra persona del departamento politico siempre que
tenga la formacion)
- Titular: Jesus Pedro Martinez Simoén ( departamento Recursos Humanos)
- Suplente: Ana Pérez Gallastegui
Y de otra, en representacion de las personas trabajadoras como delegadas/os de personal:

- Titular: Por parte de Comisiones Obreras: Maria Vicenta Monfort Andrés

- Suplente: cualquier otra persona del sindicato que tenga la formacion

- Titular: Por parte de UGT: Robert Llopis Sendra

- Suplente: Cualquier persona del sindicato que tenga la formacion

- Titular: CSIF Antonio Ferrer Fuster

- Suplente: Eva Lemus Diaz

- Titular: FESEP David Gay Alfaro

- Suplente: cualquier otra persona del sindicato que tenga la formacion
Asesoria, con voz pero sin voto:

- Elisa Iniesta Pérez de Gracia, Agente de Igualdad consultora Equality Momentum
- Por parte del Partido Popular, Silvia Pérez Ripoll
o Suplente: cualquier persona del partido que tenga la formacion necesaria

- Por parte de Vox, Diego Coello Beltran

- Agente de Igualdad, Natividad Garcia Llinares que realizara las funciones de Secretaria
Se explica que la CN tiene que estar formada por representantes de la direccion de la entidad asi
como por representantes sindicales de la plantilla, no obstante se ha considerado importante que los
partidos politicos municipales en la oposicion también estén presentes en esta Comision
Negociadora por lo que se ha presentado la propuesta de inclusidon en la forma de asesores/as con
voz pero sin voto.

La Comision Negociadora del Ill Plan de Igualdad de la plantilla queda legalmente constituida por
estar todas las personas presentes de acuerdo con la propuesta presentada.

3.-Aprobacion del borrador de Reglamento o Normas de funcionamiento interno de la CN.

Se presenta el borrador del reglamento preparado por Equality Momentum, y el mismo es aprobado
por unanimidad.

4.-Aprobacion del calendario.

Elisa Iniesta presenta el calendario preparado para la elaboracion del Diagnostico de situacion de la
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plantilla del tercer Plan Municipal de Igualdad.

1.-Constitucion Comision Negociadora: Fecha prevista: 29/07/24 8:30 a 9:30

-Constitucion Comisién Negociadora

-Revision y aprobacion en su caso del Reglamento

de funcionamiento interno de la CN.

-Exposicion y aprobacion de la metodologia de trabajo a seguiry

calendario de todo el proceso
2. Formacion CN (5 horas):

SESION 29 de julio de 2024 (Tele-presencial) 9:30 a 12:00
SESION 30 de julio de 2024 (Tele-presencial) 11.30 a 14:00
3. Recogida de datos para el diagndstico

-CUANTITATIVA: Hoja de calculo. Envio: 24 de julio del 2024. Tiempo estimado de
recogida de informacion: 30 dias laborables. Fecha limite: 3 de septiembre del 2024

-CUALITATIVA: Formularios a RRHH. Envio:24 de julio del 2024. Tiempo estimado
de recogida de informacion: 15 dias laborables. Fecha limite: 3 de septiembre 2024 .
Cuestionarios a plantilla, Envio:4 de septiembre del 2024. Tiempo estimado de recogida de
informacion: 7 dias laborables . Fecha limite:11 de septiembre del 2024

4. Elaboracion del diagndstico del Plan de Igualdad. Aroximadamente 20 dias laborales a
partir de la recepcidn de la informacion cualitativa y cuantitativa explicada anteriormente.
Envio a Comision Negociadora: 21/10/24 .Plazo rectificaciones: 5 dias laborales .Fecha limite:
28/10/24

5.Reunion: Presentacion y Aprobacidn Diagnostico. Fecha prevista: 04/11/24

5.-Formacion (22 Sesion) a la Comision Negociadora y al resto de personas asistentes a la
reunion de 09:30 a 12:00 horas.

Al finalizar el punto nimero 4 se da comienzo a la primera formacion en igualdad a la que esta
obligada la CN, y se recuerda que la segunda formacion tal y como se ha aprobado en el punto
anterior tendra lugar manana, y su duracién sera de 2.5 horas.

Y no habiendo mas asuntos que tratar se levanta la sesidn siendo las 09:30 horas, extendiéndose la
presente acta.

Firmada por todas las personas asistentes a la misma

ACTA NUMERO 2

En Altea, en la planta baja del Centro Social, siendo las 11:15 horas del dia g de diciembre de 2024, se
celebra reunion de trabajo al objeto de aprobar la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Altea, asistiendo las personas que a continuacion se detallan:

PRESENTES
-Anna Lanuza Berenguer, Concejala de Igualdad
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-Rafael Ramon Mompo, Concejal de Compromis Altea
-Silvia Pérez Ripoll, Concejala del Partido Popular
-Ana Pérez Gallastequi, Departamento RRHH
-Sonia Calvo Ledn, representante UGT
-Maria Vicenta Monfort Andrés, representante CCOO
-Eva Lemus Diaz, representante CSIF
-David Gay Alfaro, representante FESEP
-Natividad Garcia Llinares, Agente Igualdad Ayuntamiento de Altea
-Elisa Iniesta Pérez de Gracia, representante de Equality Momentum
-Sara Hernandez Suarez, representante de Equality Momentum

Excusan su asistencia:
-Deogracias Sanchez Alvado, Concejal de Recursos Humanos
-JesUs Pedro Martinez Simon, Departamento RRHH

ORDEN DEL DIA:
1.-Aprobacidn, y en su caso firma del acta de 25 de julio de 2024.
2.-Presentacion del diagnostico del |1l Plan de Igualdad dirigido a la plantilla por parte de la empresa
Equality Momentum, y aprobacion en su caso.
3.-Presentacion de propuesta de objetivos y de programa de accién del nuevo Plan de Igualdad.
4.-Presentacion, y en su caso aprobacion, del Protocolo de prevencion y actuacion frente al Acoso
Sexual y por Razon de Sexo en el trabajo.

Se abrio la sesion dando la bienvenida a todas las personas asistentes y a continuacion se explico
que para el punto 2 del orden del dia las representantes de Equality Momentum se unirian por zoom
a la reunion, y que Natividad Garcia Linares, agente de Igualdad, actuara como Secretaria de la
reunion.

A continuacion se dio paso al Orden del Dia

1.-Aprobacion, y en su caso firma del acta de 25 de julio de 2024.

Todas las personas convocadas a esta reunion habian recibido por e-mail tanto el acta como la
demas documentacion a tratar, excepto la presentacion de la propuesta del Plan de Accion. El acta
fue aprobada por todas las personas asistentes.

2.-Presentacion del diagndstico del lll Plan de Igualdad dirigido a la plantilla por parte de la
empresa Equality Momentum, y aprobacion en su caso.

A continuacion Sara Hernandez y Elisa Pérez expusieron un resumen del Diagndstico que de la
plantilla habian realizado en los Ultimos meses, tomando como referencia los datos que les habia
facilitado el Ayuntamiento a través de las areas de personal y tesoreria principalmente.

Después de analizar diferentes areas como: Formacion, contratacion, salarios, complementos
extrasalariales, infrarrepresentacion y sobrecualificacion, la situacion de la administracion frente al
acoso sexual y por razén de sexo, prevencion de riesgos laborales, promocidn, conciliacion, etc las
dos expertas en igualdad pusieron el foco en las desigualdades que por razon de sexo, pese a estar
trabajando en el tercer plan de igualdad, siguen existiendo entre la plantilla.
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El diagndstico realizado por Equality Momentum se publicara junto con el tercer plan de igualdad
dirigido a la plantilla y se dard a conocer a la misma en el mes de enero cuando se realice su
presentacion oficial tras ser ratificado por el Pleno Municipal.

3.-Presentacion de propuesta de objetivos y de programa de accion del nuevo Plan de Igualdad.

La agente de igualdad del Ayuntamiento explicé que se habian dejado antes del inicio de la reunién
unas copias de este plan de accion sobre la mesa para que las personas presentes pudieran
consultarlas, y que este documento se enviaria a la Comision Negociadora asi como al grupo asesor
del Plan para su estudio antes de la aprobacion del Plan de Igualdad el lunes 16 de diciembre.

El nuevo Plan de Accion previsto para los proximos 4 afos, 2025-2028, consta de 6 objetivos
generales, 22 objetivos especificos, 11 areas de actuacion y 34 acciones.

El Plan propuesto incide en dos ejes fundamentales para garantizar la introduccion de la perspectiva
de género en la organizacion. Por un lado la formacion y por otro la transversalidad de la igualdad
como eje de actuacion entre todos los departametos municipales.

4.-Presentacion, y en su caso aprobacion, del Protocolo de prevencion y actuacion frente al
Acoso Sexual y por Razdn de Sexo en el trabajo.

La agente de igualdad presentd el borrador de protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y por razon de sexo. Explicd que el Ayuntamiento no tiene protocolo y que es importante
poder aprobar el mismo en los proximos dias para

que tanto éste como el Plan de Igualdad de la plantilla sean registrados antes de que finalice el afo.

Sobre el borrador se plantearon algunas cuestiones entorno al canal de denuncias y el acceso al
mismo por parte de una persona representante (Presidencia) o por todas las que conforman el
Comité, sobre el numero de personas que compondran el mismo y la representacion equilibrada
entre la representacion sindical y el personal técnico municipal de RRHH y de la Asesoria Juridica de
Servicios Sociales.

Todas estas cuestiones seran consultadas con el Secretario Municipal y recogidas en el documento
protocolo que se firmara el dia 16 de diciembre, y que previamente se enviara a todas las personas
que conforman la Comision Negociadora del lll Plan de Igualdad.

Las partes presentes deciden reunirse el proximo dia 16 de diciembre a las 10:15 en primera
convocatoria y 10:30 en segunda para aprobar el tercer Plan de Igualdad Municipal dirigido a la
Plantilla y aprobar el Protocolo de prevencion y actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo
en el Ayuntamiento. Tanto el Plan de Accion como el Protocolo de acoso y el acta de esta reunion, a
modo de convocatoria, serd enviada a todas las personas que integran la Comision de Negociacion
del lll Plan de Igualdad asi como al grupo asesor.

Y no habiendo mas asuntos que tratar se levanta la sesion siendo las 13:00 horas, extendiéndose la
presente acta.

Firmada por todas las personas asistentes a la misma
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ACTA NUMERO 3

En Altea, en la planta baja del Centro Social, siendo las 11:15 horas del dia 16 de diciembre de 2024,
se celebra reunidn de trabajo al objeto de aprobar la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad
del Ayuntamiento de Altea, asistiendo las personas que a continuacion se detallan:

PRESENTES

-Anna Lanuza Berenguer, Concejala de Igualdad

-Rafael Ramon Mompd, Concejal de Compromis Altea

-Silvia Pérez Ripoll, Concejala del Partido Popular

-Ana Pérez Gallastequi, Departamento RRHH

-Sonia Calvo Ledn, representante UGT

-Maria Vicenta Monfort Andrés, representante CCOO

-Eva Lemus Diaz, representante CSIF

-David Gay Alfaro, representante FESEP

-Natividad Garcia Llinares, Agente Igualdad Ayuntamiento de Altea

Excusa su asistencia:
-Deogracias Sanchez Alvado, Concejal de Recursos Humanos

La Presidenta abrid la sesion dando la bienvenida a todas las personas asistentes, informo que la
agente de igualdad actuaria como Secretariay a continuacion dio paso al Orden del Dia:

1.Aprobacidn acta nimero 2 de g de diciembre de 2024.
Las personas presentes aprobaron dicha acta.
2.Aprobacion Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Altea dirigido a la plantilla municipal.

Se explico que tras la presentacion del diagndstico y del plan de accidn en las reuniones anteriores,
la Comisién Negociadora habia estado de acuerdo con los mismos y que por lo tanto una vez
estudiados los borradores, y estando de acuerdo todas las partes en el contenido de los mismos se
procedia en esta reunidn a la aprobacion del Il Plan de Igualdad de Oportunidades dirigido a toda la
plantilla municipal.

La Comision Negociadora acordd que la agente de igualdad se encargara del Registro del Plan en el
Registro de Planes de Igualdad de las Administraciones Publicas (Resolucion de 13 de Julio, de la
Secretaria de Estado de Funcion Publica), y que posteriormente se presentara al Pleno para su
ratificacion.

También se acordd que una vez que se hubiera ratificado por el Pleno, la Comision Negociadora
presentara el Plan tanto a la plantilla como a la ciudadania.

3. Aprobacion del Protocolo para la deteccidn, prevencion y actuacion en los supuestos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo del Ayuntamiento de Altea, y constitucion de la Comision Anti
Acoso (CAAS).

Se informd que entre las nuevas funciones asignadas a la Comision Negociadora, tras la reunion del
dia g de diciembre, estaban:
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Aprobar la Comision Antiacoso (CAAS)

Aprobar el protocolo para la deteccion, prevencion y actuacion ante los supuestos de acoso
sexual y acoso por razon de sexo del Ayuntamiento de Altea.

+Informar a la plantilla sobre el mismo

- Promover su implantacion

La Comision Negociadora tras negociar su composicion y de acuerdo con la propuesta recogida en el protocolo
(articulo 12) establece que la Comision Antiacoso quede constituida de la siguiente manera:

¢ .Presidencia (ostentada por quien sea el/la responsable técnico del departamento de Recursos Humanos):
Jesus Pedro Martinez Simon , y en su ausencia actuara como Suplente: Ana Pérez Gallastegui (o cualquier

otra persona del departamento con formacién en acoso sexual y por razén de sexo).

Demas integrantes del CAAS:

* Asesor/a Juridica de Servicios Sociales. En su ausencia Marga Moltd Riera, asesora juridica Ayuntamiento de
Altea.

* 2 Representantes Sindicales, designados de entre las 4 organizaciones sindicales que forman

parte de la Comision Negociadora. Y sus suplentes.

Firmada por todas las partes presentes
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