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| COMPROMISO

El Ayuntamiento de Almassora, afronta la implantacion del 1l Plan
de Igualdad, como un paso mas para continuar construyendo un
sistema de gestion que dé lugar a una estructura interna libre de
cualquier discriminacion por razon de sexo, contribuyendo
ademas, al avance hacia una sociedad en la cual la igualdad sea
real y efectiva. Con la implantacion del Il Plan de Igualdad se da
continuidad al compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y de oportunidades,
garantizando esta igualdad como un principio estratégico de

esta entidad municipal.

Alcaldesa Maria Tormo
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| INTRODUCCIGN

En | Plan de Igualdad para las empleadas y empleados del ayuntamiento del Ayuntamiento de
Almassora, fue aprobado en el ano 2018 con una vigencia de cuatro anos y posteriormente
dado los hechos acontecidos durante el ultimo periodo de vigencia ( COVID-19) se aprobo en

el ano 2022 una prorroga de dos anos.

En la actualidad, fruto del compromiso de la entidad local con la consecucion de la plena
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres y la eliminacion de cualquier forma de
discriminacion, se presenta el Il Plan de Igualdad de las empleadas y empleados del
ayuntamiento de Almassora 2024-2028. El Il Plan de igualdad, constituye una herramienta
necesaria para seguir avanzando en la incorporacion de la perspectiva de género en todas las
politicas, niveles y areas de la la entidad local, especialmente en la gestion de los Recursos

Humanos.

En el se recoge un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad dentro de las
entidades, estrategias, objetivos y practicas a adoptar, y el diseno de las actuaciones que se
van a implantar en favor de la igualdad, en base a un diagnostico de situacion previamente
realizado y un compromiso mostrado por la entidad. El diagnostico de la situacion se ha

desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Transversalidad de género en las politicas publicas.

b)Proceso de seleccion y contratacion.

c) Clasificacion profesional.

e) Formacion.

e) Promocion profesional.

f) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
g) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
h) Infrarrepresentacion femenina.

i) Retribuciones.

j) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,salud laboral.
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I MARCO LEGISLATIVO

El principio de igualdad y no discriminacion en las relaciones laborales viene consagrado en
diversas normativas de ambito internacional, estatal y autonomico en las que se reconoce que
ninguna persona trabajadora puede ser discriminada por razon de nacionalidad, sexo, raza,
religion o cualquier otra condicion personal o social. En este epigrafe del Il Plan de Igualdad se
recoge la normativa aplicable, desde el ambito internacional al municipal, pasando por la
normativa europea, la estatal y la de la comunidad autonoma. De forma que el Plan se

fundamenta en las siguientes normas:

2.1 AMBITO INTERNACIONAL

En 1946, se creo la Comision de la Condicion Juridica y Social de la Mujer, siendo el primer
organo intergubernamental mundial dedicado a la igualdad de género y a la formacion de
politicas aplicadas unicamente a la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres, y el
empoderamiento de la mujer. Uno de sus logros, fue garantizar el uso de un lenguaje de género

neutro en la redaccion de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948) fue la principal accion en materia de
igualdad de la ONU (1945), principal complice en la lucha por los derechos de las mujeres.
Treinta anos mas tarde de dicha declaracion, a causa de la agravada situacion de desigualdad
de la mujer a nivel internacional, se le ofrecié la oportunidad a Naciones Unidas de implicarse
con ello, imponiendo este principio en la politica mundial a través de las diferentes

Conferencias Mundiales sobre la Mujer.
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I MARCO LEGISLATIVO

La primera conferencia mundial, Conferencia Mundial del Aiho Internacional de la Mujer
(México, 1975), fue definida como un plan de accion que abarcaba directrices para el
progreso de las mujeres. Cinco anos mas tarde, se celebro la Conferencia Mundial del
Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer (Copenhague, 1980). Esta centr¢ su objetivo
estudiar los avances de la primera conferencia mundial, y dio lugar al desarrollo de un
programa con medidas que garantizasen de manera mas firme los derechos de la mujer.
Posteriormente, la Conferencia Mundial para el Examen y la Evaluacion de los Logros del
Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer tuvo lugar en Nairobi en 1985, esta contenia
un mandato que centraba sus bases en el establecimiento de medidas especificas para vencer
los obstaculos que hubo en las anteriores conferencias. En 1995, se cre¢ la Declaracion y
Plataforma de Accion de Beijing (Beijing, 1995), un plan progresista que promovia los
derechos de la mujer, y desarrollé una plataforma de accion que pretendio acelerar las medidas
adoptadas en la conferencia de Nairobi con el fin de asegurar un futuro adelantado para la
mujer en igualdad de condiciones ante el hombre. Beijing+ 5, “La Mujer en 2000: igualdad
entre los géneros, desarrollo y paz en el siglo XXI”, 2000. En junio de 2000, la Asamblea
General convoco, en la sede de las Naciones Unidas de Nueva York, un periodo extraordinario
de sesiones para examinar el progreso conseguido en los cinco anos transcurridos desde la
aprobacion de la Plataforma de Accion de Pekin.

A pesar de los avances experimentados 64 paises modificaron su legislacion para adaptarla a
las exigencias de la Plataforma de Accion, factores como la resistencia sociocultural, las
limitaciones financieras y la negativa de dar la suficiente prioridad al avance de las mujeres han
impedido que se consigan la mayor parte de los objetivos concretos establecidos en la
Conferencia de Pekin. Pekin + 10, 2005, la Comision de Naciones Unidas se reune en Nueva
York con el objeto de examinar los progresos registrados desde que se celebro la gran
Conferencia sobre la Mujer en Pekin hace 10 anos, haciendo hincapié en la necesidad que se
tienen que hacer mayores esfuerzos para conseguir la igualdad entre los géneros vy facilitar el

adelanto de las mujeres.
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I MARCO LEGISLATIVO

Los gobiernos prometen acelerar las tareas para hacer realidad la igualdad para la mujer y
cumplir con los compromisos asumidos en Pekin. Las delegadas examinaron las practicas
recomendadas y las experiencias comunes, y recomendaron formas innovadoras de promover
la igualdad entre los géneros, desde designar comisionadas de alto nivel sobre las cuestiones
de género y establecer grupos de tareas entre departamentos, a organizar asociaciones y
campanas de mujeres para alentar en una mayor participacion en la adopcion de decisiones.
Una serie de mesas redondas se centraron en temas como los objetivos de desarrollo del
Milenio y la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer. En el marco local, a nivel internacional, destaca el Programa Mundial de Mujeres en la
Toma de decision Local de la CGLU (Ciudades y Gobiernos Locales Unidos), que su principal
objetivo es la promocion de la participacion de las mujeres en la toma de decision local. Este
programa persigue reducir el vacio de informacion existente sobre el estatus de la mujer en los
gobiernos locales y destaca, entre sus actividades, la realizacion de talleres de concienciacion,
la formacion de electas y candidatas, la compilacion e intercambio de informaciones, el apoyo a
redes de mujeres electas, la produccion de materiales para el avance de las mujeres en la
politica local, acciones de lobby a nivel internacional y el apoyo a la investigacion. En ella,
ademas, enunciaron el alcance de unas metas con el plazo de limite fijado en el ano 2015, entre
las cuales estaba promover la igualdad de género y combatir contra la pobreza de la mujer.

Estas metas fueron denominadas Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM).

En el ano 2015, los Estados Miembros de las Naciones Unidas se reunieron para aprobar la
Agenda 2030 para el desarrollo sostenible, proporcionando a la ciudadania internacional una
oportunidad para el logro de una plena igualdad entre mujeres y hombres. Entre ellos se
encuentran el ODS 5, lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y
ninas. Asi pues, para el logro de este objetivo, la Agenda 2030 ha elaborado una serie de metas
para hacer frente a aquello que impide dicho fin. Actualmente, la Comision de la Condicion
Juridica y Social de la Mujer, es el principal 6rgano internacional intergubernamental dedicado
Unicamente a la promocion de la igualdad de género y el empoderamiento de la mujer. Esta
ejerce una implicacion fundamental, elaborando y aplicando normas internacionales en materia

de igualdad y documentando casos a nivel mundial.
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I MARCO LEGISLATIVO

3.2. AMBITO EUROPEO

La Uniéon Europea (UE) presenta una implicacion real tanto legislativa como de accion, la
igualdad entre mujeres y hombres dentro del ambito europeo ha presentado una evolucion
positiva, fomentando la igualdad y el principio de la no discriminacion y la igualdad de
oportunidades. La UE ha permanecido unida de forma estrecha junto con su Parlamento
Europeo (PE), érgano que ha estado implicado en legislacion, recomendaciones, fondos y
adopcion de informes sobre cuestiones de género. El PE presenta una comision permanente
sobre los derechos de las mujeres y la igualdad de género y junto con el consejo constituyo el

Instituto Europeo de la Igualdad de Género (en adelante EIGE).

El EIGE, es un organo europeo que centra su participacion en el apoyo en la igualdad de trato en
el mercado laboral. Asi, contiene la base del procedimiento legislativo con relacion al equilibro

de género en las empresas y un periodo de maternidad retribuido y mas duradero.

En cuanto a la igualdad de género en el mundo laboral, la UE aprobé en 2019 una serie de
normas para producir una mejora de género en las condiciones de trabajo, como impulsar
incentivos para permitir a la parte paterna solicitar su respectiva baja por paternidad o promover
la tasa de empleo de las mujeres. La legislacion de la UE sobre igualdad de género en el trabajo
ha abarcado también asuntos como la brecha salarial de género, donde el Parlamento europeo
ha estado muy concienciado. El principio de igualdad de remuneracion por el mismo puesto
laboral se introdujo en Europa hace mas de 60 anos, sin embargo, el Parlamento mediante
numerosos analisis obtuvo en sus resultados que las mujeres en la Union Europea cobran

alrededor de un 13% menos de media por hora que los hombres.

Ante esta desigual situacion, en 2019, el Parlamento adopto la Directiva sobre el equilibrio de la
vida personal y laboral, siendo partidario de acabar con la atribucion tradicional de los trabajos a
un determinado género y de adoptar medidas que den la oportunidad a las mujeres de
introducirse en el ambito educativo y laboral dominados por el género opuesto. La Carta de la
Mujer, una herramienta empleada por la Comision Europea en 2010, que presentaba el objetivo

de combatir, entre otras, las desigualdades laborales.
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I MARCO LEGISLATIVO

Es aqui donde, la Comision Europea presenta la Estrategia para la igualdad entre mujeres y
hombres 2010-2015 como herramienta que recogioé prioridades de la Carta de la Mujer, y
consistio en tratar cinco areas clave enfocadas a la figura de la mujer dentro del ambito laboral.

Pacto Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020.

» Estrategia de Igualdad de Género 2018-2023. Esta fue la nueva estrategia del Consejo de
Europa, ya que fue precedida por el resultado mas tangible del Programa Transversal de
Igualdad de Género, la primera Estrategia de Igualdad de Género 2014-2017. Los desafios de
esta nueva estrategia sostienen que la independencia y el empoderamiento economicos de
la mujer son requisitos indispensables para la igualdad de género y la creacion una sociedad
equitativa y sostenible. Es asi, como durante este periodo la atencion gira en torno a seis ejes

los cuales abordan los diferentes ambitos existentes en igualdad de género.

En ultimo lugar, se destaca normativa, en materia de igualdad de la UE, cabe anadir los tratados

y directivas destinadas a promover la igualdad, entre las cuales se destacan las siguientes:

« Tratado de Roma (1957), constitutivo de la Comunidad Econdmica Europea, introduce, en
el articulo 14, el principio de igualdad y no discriminacion por razon de género, y el articulo
119 trata sobre igualdad retributiva para un mismo trabajo, sin discriminacion por razéon de
género. El articulo 6 del Tratado de la Union Europea (1992), celebrado en Maastricht, dicta
que el principio de igualdad no obstara para que los Estados miembros puedan adoptar

medidas de accion positiva.

« Tratado de Amsterdam (1997), que se convirtio en la nueva normativa legal de la Union
Europea, después de revisar el Tratado de Maastricht, introdujo una nueva base juridica para
las medidas relativas a la igualdad entre mujeres y hombres en cuanto a las oportunidades en

el mercado laboral y al trato en el trabajo.
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I MARCO LEGISLATIVO

» Tratado de Lisboa (2009), que contiene progresos importantes en materia de derechos
fundamentales y abre el camino a la adhesion de la UE al Convenio Europeo para la Proteccion
de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales. Asi mismo, garantiza la
aplicacion de la Carta de los Derechos Fundamentales. Con esto, la UE se dota de un catalogo
de derechos civiles, politicos, economicos y sociales que son juridicamente vinculantes tanto
para sus instituciones como para los Estados miembros en la hora de aplicar la legislacion
europea. La Carta enuncia todos los derechos fundamentales en seis capitulos: Dignidad,
Libertades, Igualdad, Solidaridad, Ciudadania y Justicia. También proclama otros derechos que
no figuran en el Convenio Europeo (proteccion de datos, bioética y derecho a una buena

administracion) y consolida las medidas contra la discriminacion por razén de sexo, razay color.

» Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de 19786, relativa a la igualdad de trato y

oportunidades en el empleo, formacion y promocion profesional y, a las condiciones de trabajo.

» Directiva 2006/54/CE del Consejo de 27 de noviembre de 2000, relativa a la aplicacion de
un marco general del principio de igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y

mujeres, en el ambito del empleo y en el de la ocupacion.

» Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de Septiembre de
2002, que modifica la Directiva 76/207/ CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en cuanto al acceso a la ocupacion, a la formacion y

a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo.

» Directiva 2004/113/CE del Consejo de 13 de diciembre de 2004, por la cual se aplica el
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su

suministro.

- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y

mujeres en asuntos de ocupacion y ocupacion.
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I MARCO LEGISLATIVO

3.3 AMBITO NACIONAL. ESPANA

El articulo 1.1 de la Constitucion Espainola de 1978 establece que "Espana se constituye en un
Estado social y democratico de Derecho, que propugna como valores superiores de
ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico ". Asimismo, el
articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razon de sexo. Por su
parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas.

En el mismo sentido, el articulo 15 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de Mujeres y Hombres, establece que "El principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres informara, con caracter transversal, la actuacion de
todos los Poderes Publicos. Las administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la
adopcion y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de
politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades ".
La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, en el
articulo 45.2, establece que las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadoras/es
deberan elaborar un Plan de Igualdad que sera objeto de negociacion con la representacion
sindical, y en el articulo 46 define un Plan de Igualdad como "un conjunto ordenado de
medidas adoptadas después de realizar un diagnostico de la situacion, que tiende a conseguir
en la empresa la igualdad de trato entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por
razon de sexo ", que establece los objetivos concretos a alcanzar, las estrategias y practicas a

adoptar para la consecucion y los sistemas de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Por otra parte, el 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. Disposicion adicional
séptima. Planes de Igualdad senala: 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 vy

hombres.
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I MARCO LEGISLATIVO

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el
mismo. En la Ley 17/2017 de 13 de diciembre, de coordinacion de policias locales de la
Comunidad Valenciana, en el Capitulo IV Planes de Igualdad art. 51 Principios de Igualdad de
trato y oportunidades entre Mujeres y Hombres. Y en la Disposicion transitoria séptima Medidas

correctoras de la desigualdad de género en los cuerpos de la Policia Local.

Respecto a las Clausulas Sociales de Género en la contratacion publica el articulo 34 de la Ley
3/2007, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, establece que, Art. 34. 1.
Anualmente, el Consejo de Ministros, en vista de la evolucion y el impacto de las politicas de
igualdad en el mercado laboral, determinara los contratos de la Administracion General del
Estado y de sus organismos publicos que obligatoriamente deben incluir entre sus condiciones
de ejecucion medidas tendentes a promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
mercado de trabajo, de acuerdo con lo previsto en la legislacion de contratos del sector publico.
En este sentido, Art. 34. 2. Los organos de contratacion podran establecer los pliegos de
clausulas administrativas particulares la preferencia en la adjudicacion de los contratos de las
proposiciones presentadas por las empresas que, en el momento de acreditar la solvencia técnica
o profesional, cumplen las directrices de la apartado anterior, siempre que estas proposiciones
igualen en sus términos a las mas ventajosas desde el punto de vista de los criterios objetivos que
sirven de base a la adjudicacion y respetando, en todo caso, la relacion establecida en el
apartado primero de la disposicion adicional octava del Texto refundido de la Ley de contratos
de las administraciones publicas, aprobado por Real decreto legislativo 2/2000, de 16 de

junio.
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I MARCO LEGISLATIVO

La Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se
transponen al ordenamiento juridico espanol las Directivas del Parlamento Europeo y del
Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014 establece que, Art. 1., 3.En
toda contratacion publica se incorporaran de manera transversal y preceptiva criterios sociales
y medioambientales siempre que guarde relacion con el objeto del contrato, en la conviccion
de que su inclusion proporciona una mejor relacion calidad-precio en la prestacion contractual,
asi como una mayor y mejor eficiencia en la utilizacion de los fondos publicos. Igualmente se
facilitara el acceso a la contratacion publica de las pequenas y medianas empresas, asi como

de las empresas de economia social.

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres, el Plan de Igualdad es “ ...un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnostico de la situacion tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion

por razon de sexo” ( art. 46)

El plan de igualdad es una herramienta fundamental para la incorporacion de la igualdad entre
mujeres y hombres en una organizacion laboral, un documento estratégico, cuyo objetivo es
precisamente el de integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y cultura de la
organizacion. El art. 47 garantiza el derecho a la informacion, tanto de la plantilla como de la
representacion legal, sobre el contenido de los Planes de Igualdad y la consecuencia de sus

objetivos.

En el ano 2019 se modifico el articulo 45 de la LOIEMH, 2007. Se aprob¢ el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. En este se introducen
novedades constando el cumplimiento del requisito obligatorio de la elaboracion de planes de
igualdad para las empresas de mas 50 trabajadores/as o mas y las que estan obligadas por su
convenio sectorial. Para las demas empresas el plan de igualdad sera voluntario, tras previa
consulta a los representantes legales de los miembros de la entidad La Ley Orgéanica 3/2017,

por lo que se refiere a los Planes de igualdad ha sido objeto de desarrollo reglamentario por el
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I MARCO LEGISLATIVO

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, que tiene por objeto desarrollar los procesos de
elaboracion de los planes de igualdad a través de la negociacion colectiva de los mismos. Aunque
este decreto tiene como ambito de aplicacion las relaciones laborales sujetas al Estatuto de los
Trabajadores (por tanto, aplicable al personal laboral de las Administraciones Publicas), y en ningun
momento se refiere al personal funcionario, un sentido integrador del ordenamiento nos lleva a la
conclusion de que si resulta aplicable al personal laboral, lo razonable es extender su aplicacion al
personal funcionario porque tanto la LO 3/2007 como la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion
(refundicion), al igual que los arts. 9y 14 de la Constitucion -CE-, tienen efectos generales en toda la

ciudadania, con independencia del tipo de relacion juridica que mantengan con su empresa.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombre
establece las medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando mecanismos para
identificar y corregir la discriminacion en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las
condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, de conformidad con lo establecido
en los articulo es 9.2 y 14 de la constitucion Espanola y de acuerdo con lo establecido en el
Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 20186, relativo a
la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la
libre circulacion de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general
de proteccion de datos), y la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos

Personales y garantia de los derechos digitales.

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 15256047237260530116



I MARCO LEGISLATIVO

Las administraciones publicas deberan remitir sus planes de Igualdad, asi como sus protocolos de
acoso sexual y por razon de sexo, para un mejor conocimiento, seguimiento y trasparencia de las
medidas a adoptar por todas las Administraciones Publicas en esta materia ( DA 7 . 3 EBEP). La
Resolucion de 16 e marzo de 2023, d la Secretaria de Estado de Funcion Publica, ha creado el
Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso
sexual y por razén de sexo ( BOE 21/03/2023).

Al Registro de Planes de Igualdad se incorporaran los Planes de Igualdad de las Administraciones
Publicas ( Estatal, Autonémica y Local), asi como de aquellos organismos publicos que tengan la
consideracion de Administracion Publica o que estén integrados en la misma y tengan un plan de
igualdad propio, asi como los Protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo del mismo

ambito.

3.4. AMBITO AUTONOMICO. LA COMUNITAT VALENCIANA

Las Comunidades Autonomas presentan una autonomia politica atribuida por la Constitucion
Espanola. Lo que implica la obtencion de las competencias necesarias para la aprobacion de la

normativa en la que sus Estatutos reconocen, como en este caso la Igualdad de Género.

Por motivo de la existente desigualdad que pone en entredicho los valores que se fundamentan en
la normativa europea y en la normativa estatal se creo, en el marco de las aptitudes y la potestad de
autoorganizacion de la Comunidad Valenciana, la Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad
entre mujeres y hombres de la Comunidad Valenciana. Esta, creada y en vigor con anterioridad a
la del Estado Espanol, citada y comentada en lineas anteriores, expresa la necesidad de hacer
efectivo el principio de igualdad mediante el establecimiento de los principios generales que lo
permiten, velando por la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el marco de la

Comunidad.
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I MARCO LEGISLATIVO

En el articulo 4 establece que: "1. Los poderes publicos valencianos han de adoptar las
medidas apropiadas para modificar los patrones socioculturales de conducta asignados en
funcion del género, con el fin de eliminar los prejuicios, los usos y las costumbres de cualquier
indole basadas en la idea de inferioridad o en funciones estereotipada de mujeres y hombres
contrarias al principio de igualdad. 2. Las diferentes administraciones publicas adoptaran una
estrategia dual basada en el principio de complementariedad de medidas de accion positiva y

los que respondan a la transversalidad de género (...) ".

Esta ley 9/2003 contempla como un ambito fundamental todas las medidas ejecutadas en el
area laboral, posicionandose como el primordial sujeto de actuacion. Expone el acceso al
empleo articulo 13 como la primera medida de actuacion, relacionada con la retribucion
articulo 21 y las condiciones de trabajo, la seguridad social, la promocion profesional y la
conciliacion de la vida profesional con la vida familiar articulo 17. Ademas, especificamente, el
articulo 20 del titulo Il esta dedicado a todo lo relacionado con los Planes de Igualdad,
establece también que la Administracion incentivara a las empresas a incorporar Plan, cosa

que, posteriormente, recogera en los mismos términos la ley estatal (LOIEMH, 2007).

Es significativo senalar el apartado VI del preambulo, ya que en el destaca el déficit
democratico de las mujeres en la participacion en los asuntos publicos. Las administraciones
publicas realizaran una adaptacion de sus procedimientos y estructuras con el objetivo de
integrar la perspectiva de género y de la igualdad de mujeres y hombres en el conjunto de las

politicas y acciones.

La presente Ley 9/2003 integra un titulo dirigido a la Igualdad y la Administracion Publica
Titulo 1ll, en el cual se establecen ejes de formacion para promover dentro los principios de
meérito y capacidad, el acceso de las mujeres a la promocion interna de la funcion publica

art.44.y art. 45y el fomento de la igualdad en la contratacion articulo 46.1,
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MARCO LEGISLATIVO

Fomento de la igualdad en el ambito de la contratacion, de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la
Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, establece que, en caso de empate en la
puntuacion obtenida por dos o mas empresas a las que hubiera correspondido la maxima
puntuacion, tendran preferencia en la adjudicacion de los contratos administrativos de la
Generalitat las proposiciones de los licitadores que con la solvencia técnica de la empresa
presentan un Plan de Igualdad previamente aprobado por cualquier administracion publica u
organo competente, siempre que las mismas igualen en sus términos a las mas ventajosas

desde el punto de vista de los criterios objetivos que sirven de base para la adjudicacion.

En materia explicita de Planes de Igualdad, se elaboro el Decreto 133/2007, de 27 de julio del
Consejo, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de las
Empresas de la Comunidad Valenciana. Este decreto presenta las bases de los procedimientos
a seguir, ademas de las condiciones y requisitos para obtener el visado de Planes de Igualdad

en la Comunitat Valenciana.
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I PRINCIPIOS GENERALES

EL Il Plan de Igualdad para las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Almassora, se

rige por los siguientes principios generales:

« Transversalidad: Integrar de manera transversal el principio de igualdad en la

organizacion.
« Integrador: Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres.

« Negociador: Considera como uno de sus principios basicos, la participacion y cooperacion
de las partes, representacion del Ayuntamiento y de la plantilla.

« Dinamico: Es un documento vivo que debe ajustarse a las necesidad que se detecten para

su correcta implementacion.

» Sistematico: Se consigue con el cumplimiento de objetivos, medidas y acciones,

respetando los plazos establecidos.

« Temporal: Termina cuando se agote su vigencia.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 18256047237260530116



I FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento son los

siguientes:

. Compromiso de la entidad: Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por escrito por el

Ayuntamiento.

Il. Constitucion de la comisiéon negociadora: Conformada de manera paritaria entre la
representacion del Ayuntamiento y la representacion de las personas trabajadoras y

manteniendo en la medida de lo posible el equilibrio entre sexos.

Ill. Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres: El diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa recogida en materia de: seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional,
condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

corresponsabilidad, salud laboral, politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

IV. Plan de accion: Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnostico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones
positivas necesarias para conseguir los objetivos senalados, medios y recursos, un calendario
de implantacion, las personas 0 grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o
criterios de seguimiento de las acciones. Para ello, la comision de igualdad se ha reunido
26/06/2024, 09/07/2024 y el 29/07/2024.

V. Implantacion y ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad: Tras la aprobacion del
plan, comienza la fase de implantacion, que consistira en la ejecucion de cada una de las

medidas acordadas.
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I FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

VI. Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad: De forma transversal a la implantacion se
debera realizar un seguimiento periodico, que permitira identificar problemas que puedan
aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar constantemente el plan de igualdad y efectuar
las correcciones y modificaciones oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que
determinaran la eficacia del plan, si la situacion de partida ha mejorado, si se han cumplido los

objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos.
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DATOS GENERALES DE LA ENTIDAD

Motivacion para la realizacion PIO

Obligatoria

Datos Fiscales

P1200900G

Ayuntamiento de Almassora

Centro de Trabajo Plaza Pere Cornelln° 1, 12550 (
Almassora)
Pagina Web https://almassora.es/
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PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

R. POLITICA Eugenia Martinavarro
SECRETARIA DELA COMISION Vallivana Murgui
TECNICO/A DE PERSONAL Marta Lopez
TECNICO/A DE SECRETARIA Ignacio Martinez
TECNICO/A EN IGUALDAD Patricia Calvo
TECNICO/A EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Pablo Catala

TECNICA/O RESPONSABLE DEL AREA SERVICIOS A LAS

PERSONAS Clara Tomas

REPRESENTACION SINDICAL UGT Ainhoa Abril

Juan Diego Beltran

REPRESENTACION SINDICAL FESEP
Roberto Marzo

REPRESENTACION SINDICAL CFIF Benjamin Rubio

REPRESENTACION SINDICAL SPPLBCV No responden a la convocatoria

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
CAPITULO Il Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad, art. 4/5/6
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I AMBITO DE APLICACION

Ambito personal: El Il PIO se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la entidad
local, incluido el personal politico, e independientemente de su relacion contractual y de sus

circunstancias profesionales y personales.

Ambito territorial: El Il PIO es de aplicacion en todos las dependencias municipales que el

Ayuntamiento de Almassora, tenga y/o gestione.

Ambito temporal: Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas
acordadas, se determina un plazo de vigencia de cuatro anos, a contar desde su firma. Acabado
dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se hubieran ejecutado

en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.
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| DIAGNOSTICO

Para la realizacion del diagnostico se ha contado con la colaboracion de una consultoria experta,
especialista en la materia. En el se incluyen algunas consideraciones de naturaleza metodologica
para comprender, por un lado, la documentacion analizada, y por otro lado, el cuestionario de

evaluacion del | PIO y las valoraciones y expectativas sobre el Il PIO.

Documentacion Analizada

A modo de sintesis, se han consultado los materiales relativos al | PIO, tanto de disefio como de
ejecucion. Se ha tenido acceso al Documento de Compromiso de Alcaldia, a las bases de datos e
informe final del diagnostico y al plan interno de trabajo, al Dictamen interno de la Comision del
Servicio a las Personas, a las seis Actas del Comité de Igualdad (09/2017-03/2018), a las diversas
RPT de los ultimos anos, a diversos documentos sobre la retribucion y condiciones laborales, a
memoria de recursos humanos y de algunos sectores (fiestas, Consell Agrari) y a las fichas de

seguimiento de las acciones elaborado por la Unitat de Igualtat.

Estructura del cuestionario

El cuestionario se ha disenado con el objetivo de recabar y medir las valoraciones de la plantilla
del Ajuntament d'Almassora sobre el | PIO, las expectativas sobre el Il PIO y el estado actual de la
igualdad municipal y social. El primero de los apartados se entiende como parte de la evaluacion
participada del | PIO, en el que se combina con la aportacion técnica, interna y externa. Asi mismo,
el cuestionario trataba de aportar nuevas informaciones sobre la orientacion del Il PIO, en la
identificacion de los principales temas o areas de interés para la plantilla o de las debilidades del

anterior Plan de Igualdad para su transformacion y mejora.

El cuestionario se ha disenado en cuatro bloques: el primero de clasificacion del o la participante,
el segundo de evaluacion del | PIO; el tercero del estado actual de la igualdad; el ultimo sobre las
expectativas del Il PIO. Ha contado con 21 preguntas cerradas. Se han recuperado preguntas
realizadas en el | PIO con el objetivo de medir los cambios temporales producidos. El tiempo de
estimacion de respuesta se situa en torno a 7:25 minutos, a través de la aplicacion online
(plataforma SurveyMonkey), que ha estado disponible durante dos meses (febrero y marzo de

2024).
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Estructura de la muestra

El total de la muestra ha sido 97 personas que suponen el 49% de la plantilla del Ajuntament
d’Almassora (197), si bien es cierto que no es una muestra representativa en términos
estadisticos ya que se asume un margen de error de 7.11% (nivel de confianza 95). Con todo,
los resultados muestran tendencias, preferencias y valoraciones que deben ser tenidas en
consideracion, con cierta prudencia, para los y las tomadoras de decision.

Se debe senalar el importante incremento del numero de personas que han participado en el
estudio respecto al | PIO, en el que se ha pasado de 39 a 97 cuestionarios. La composicion de la
muestra se caracteriza por una sobrerrepresentacion de las mujeres con el 64% y de los
hombres con el 29%, mientras que la estructura actual del consistorio segun género es del
49,2% y 50,8% respectivamente. Se ha producido un 7% de respuestas a la opcion “prefiero no
responder”, una cifra muy pequena, por ello se ha decidido no incluir en los gréficos y tablas
desagregadas por sexo.

G1. Estructura de la muestra segun sexo, %.

= Mujeres
= Hombres

Prefiere no res-
ponder

Respecto a la composicion de edad, el grueso se concentra en los grupos de edad de entre 45-
54 anos, similar a la piramide poblacional de la plantilla. Se observa un mayor peso de hombres
en diferentes intervalos, sobre todo en el ultimo previo a la jubilacion, mientras que las mujeres

tienen un mayor peso en el segmento central.

G2. Estructura de la muestra segun grupos de edad, %
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La distribucion de las personas que han respondido a la muestra segun sexo y area del
Ajuntament muestra una sobrerrepresentacion del algunas areas, como SIAC, Urbanismo y
Actividades y Servicios Sociales, y una ligera infrarrepresentacion del area de SMML vy
Cementerio, y, sobre todo, de Policia. A este respecto, debe senalarse que este departamento
concentra casi el 28% de la plantilla sin embargo apenas el 9% ha respondido al cuestionario.
Respecto a la diferencia entre hombres y mujeres, en términos generales se observa una
sobrerrepresentacion de la participacion de las mujeres en casi todas las areas a excepcion de
gestion Tributaria, Intervencion y Tesorerias, mientras que en los hombres se detecta una
infrarrepresentacion mas acusada en SMML y Cementerio, Urbanismo y Actividades,

Contratacion y Secretaria, y Policia.

T1. Distribucion de la muestra del cuestionario y de la plantilla segun areas y sexo, %

Mujeres Hombres Total

C A C A C A
SIAC 55,6 75,0 44,4 25,0 10,0 45
SMML/cementerio 100,0 16,7 0,0 833 33 6,8
Urbanismo/actividades 52,9 40,0 47,1 60,0 18,9 11,4
RRHH 75,0 80,0 25,0 20,0 4,4 28
Contratacion/secretaria 100,0 50,0 0,0 50,0 2,2 4,5
Gestion tributaria/intervencion/tesoreria 62,5 85,7 37,5 14,3 8,9 8,0
Area servicios a las personas 75,0 65,0 25,0 35,0 13,3 11,4
Policia 50,0 16,3 50,0 83,7 89 27,8
Empleo 100,0 66,7 0,0 333 56 34
Servicios sociales 94,1 95,6 59 4,5 189 12,6
Deportes 0,0 50,0 100,0 50,0 2,2 23
Informatica 333 25,0 66,7 75,0 3,3 23
Alcaldia 0,0 75,0 0,0 25,0 0,0 2,3

Nota metodologica 1: “C” = cuestionario; “A” = Ajuntament d’Almassora.
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Nota metodologica 2: se han detectado incongruencias entre el numero de personas de las
areas y las respuestas del cuestionario. Se desconoce si es un error al introducir los datos en el

cuestionario o existe intencionalidad.

2. Evaluacion general del | PIO

Este segundo apartado se centra en la evaluacion técnica, interna y externa, y participada del |
Pl1O. Para ello se van a presentar los andalisis sobre el “espiritu” del plan pionero, con el objetivo
de comprender qué esperaba alcanzar y qué queria mejorar para poder abordar con garantias
la evaluacion de su ejecucion y alcance. El ultimo subapartado presenta la evaluacion que hace

la plantilla actual sobre la implementacion del plan.

2.1. Espiritudel I PIO
EL 1 PIO se elaboro a lo largo del ano 2017 y se proyecto para el periodo 2018 a 2021, por lo que
en estos momentos (primer semestre de 2024), se encuentra prorrogado hasta la redaccion y
aprobacion del nuevo PIO. El documento se desarrolla a través de 63 paginas (25 de ellas
corresponden a Anexos) y se estructura en torno a una introduccion y fundamentacion juridica;
el corpus politico sobre el compromiso del Pleno del Ajuntament. La creacion del Comité de
Igualdad y la vigencia del plan; un diagnostico técnico y participado; el plan de accion y su
seguimiento y evaluacion; y un glosario terminologico.
Segun consta en el citado documento, los objetivos principales del Plan son “promover la
igualdad de oportunidades y de trato de las mujeres y los hombres en el ambito laboral del
Ajuntament y sortear o eliminar los obstaculos que afectan al mantenimiento de cualquier
forma de discriminacion en el ambito interno” (I PIO, 2017:9). Y para ello propone un plan de
accion distribuido en siete areas tematicas:

« Transversalidad de género

« Formacion

« Acceso al trabajo, promocion y retribuciones

« Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

« Comunicacion inclusiva

» Prevencion, deteccion y proteccion para el abordaje de la violencia de género, acoso sexual

y por razon de sexo

« Salud laboral con perspectiva de género

El resultado de esta voluntad transformadora, tomando de referencia las medidas propuestas,
se focaliza en dos pilares principales: por un lado, la transversalidad de la accion municipal en
todas sus areas, es decir, la dimension estratégica; y, por otro lado, la garantia de la igualdad de

oportunidades en el plano
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laboral en torno a las medidas de accesibilidad y promocion laboral. Tras estas dos areas, se
observa un cierto equilibrio en el numero de acciones propuestas para cada uno de los
restantes ejes tematico evidenciando la necesidad de una actuacion holistica al conjunto de la
organizacion. Tan solo debe resenarse el discreto peso que se otorga a la formacion. En total se

plantearon 37 medidas en el Plan de Accion.

G3. Peso de las medidas previstas en el | PIO segun ejes de actuacion, %.

= Transversalidad Igualdad
= Formacion

1 Acceso empleo

® Conciliacion

m Comunicacidn

m Prevencidn

m Salud lzboral

Respecto a una aproximacion cualitativa del contenido, se puede destacar una propuesta
basal, es decir, aquella que va orientada a poner en marcha la politica interna de igualdad por
primera vez. Se observa una ambicion transformadora de grado medio, en el sentido de que
trata de construir las bases minimas sobre las que activar, en el medio plazo, una politica de
igualdad interna de corte mas exigente. El grueso de las medidas propuestas esta orientado a
conocer (acceso a datos desagregados por razéon de sexo, hacer informes, documentos, etc.),
corregir la posible desigualdad (identificar situaciones de desequilibrio, incluir clausulas de
género, elaborar protocolos, formacion) y a comunicar (uso de lenguaje no sexista, divulgar
resultados, etc.). La mayoria de estas acciones son propuestas de corte posibilista, no
vinculante, como “estudiar la situacion”, “proponer o plantear la posibilidad de...”, mientras que
apenas hay medidas restrictivas o, incluso, punitivas. El | PIO responde, por tanto, al estadio

inicial de la activacion de la politica de igualdad interna.

2.2. Grado de ejecucién del | PIO

El grado de ejecucion del | PIO, en términos estrictos, debe considerarse como insuficiente ya
que solo se han alcanzado de manera completa el 16% de las medidas propuestas. En un
sentido menos exigente, el 46% de Plan de Accion se ha alcanzado de manera parcial o
completa. Dicho en otras palabras, el 54% de las medidas no han sido ejecutadas. Y debe
resenarse, ademas, que la evaluacion se realiza no solo sobre los anos de vigencia del | PIO sino

que acumula la prorroga de dos anos (2022-2023).
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Ahora bien, el logro varia considerablemente segun los ejes de actuacion. Son las areas del
acceso, promocion y retribuciones y la de comunicacion las que han alcanzado un mayor nivel
de implementacion mientras que las medidas de conciliacion, prevencion y salud laboral
apenas han tenido recorrido. No obstante, los ejes de actuacion prioritarios para el | PIO,
aquellos que contemplaban un mayor numero de medidas, han sido también los espacios

donde se ha producido una ejecucion completa o parcial mas elevada.

G4. N° de medidas ejecutadas del | PIO segun ejes de actuacion.
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Nota metodologica: “M.I” = medidas implantadas; “M.P.l.” = medidas parcialmente implantadas;

“M.N.I" = medidas no implantadas.

Debe senalarse también como el grueso de las acciones realizadas tuvieron lugar en la primera
parte del | PIO, es decir, durante los anos 2018 y 2019. Por un lado, podria tratarse de una
accion reactiva motivada por la aprobacion y puesta en marcha del PIO que pierde fuerza
conforme pasa el tiempo, tal vez, se desvanece la ilusion y la necesidad de su implementacion.
Y por otro lado debe senalarse el impacto que la pandemia de la COVID-19 pudo tener en la
reorientacion de prioridades del consistorio para adaptarse a las consecuencias y nuevas
demandas derivada de la misma.

Con todo, se concluye que la prevision que se desprende del | PIO en torno a la idea de
cimentar los pilares basicos sobre los que edificar la politica de igualdad interna, no se ha
alcanzado y por tanto, el nuevo PIO debe trabajar sobre las dreas no abordadas durante estos 5

anos de vigencia

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 15256047237260530116



2.3. Valoracion de la plantilla

Respecto a la valoracion que hace la plantilla del | PIO, llama poderosamente la atencion como
tan solo el 59% conocen la existencia del plan. En cierto modo, como se ha senalado en
apartados anteriores, el diseno del | PIO estaba fuertemente orientado a la comunicacion,
divulgacion y conocimiento de acciones o medidas de fomento de la igualdad asi como del
propio plan. Seria esta, sin duda, una de las principales debilidades del proceso evaluado. Cabe
la posibilidad que el personal no sea consciente de medidas o propuestas que son
consecuencia de la aprobacion del | PIO, una casuistica que no invalidaria esta idea de fallos
estratégicos en la difusion del plan entre el personal.

La falta de conocimiento del | PIO también muestra una excepcional discrepancia entre
hombres y mujeres, siendo éstas mas proximas a la media general si bien en el caso de los

hombres se observa como tan solo el 50% tiene conocimiento del mismo.

Gb. Grado de conocimiento del | PIO segun sexo, %

371
50,0
62,9
30,0
Mujeres Hombres

La valoracion general entre las personas que si afirman conocer el | PIO es positiva, cerca del
notable, siendo muy similar la realizada por mujeres y hombres. Se extrae que la plantilla
informada considera que se ha realizado un buen trabajo en el despliegue del plan si bien es
cierto que, a tenor del grado de ejecucion, se desprende una posicion generosa o, Si se

prefiere, acritica ante la realidad de la implementacion.

Sobre la participacion en formacion con perspectiva de género, de la que se disponen datos
diacronicos, se observa un muy discreto progreso entre la etapa previa a la aprobacion del | PIO
y tras su ejecucion (o situacion actual). Dicho con otras palabras, no se puede afirmar que haya
habido un impacto positivo tras la puesta en marcha de un plan que hace énfasis en el fomento
de la formacion y del conocimiento con perspectiva de género (3 medidas de 37). De nuevo, la

diferencia por razon de sexo sobre la asistencia a este tipo de cursos es considerable.
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G7. Evolucion de la participacion en formaciéon con perspectiva de género entre el diagnoéstico

del I PIO y el Il PIO y situacion actual segun sexo, %.
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3. Evaluacioén y diagnéstico por areas tematicas

El presente apartado, el de mayor tamano, trata analizar y comprender la situacion actual de la
plantilla del Ajuntament en torno a las areas de mayor relevancia, atendiendo a los resultados
del diagnostico para el | PIO, a la evaluacion de la implementacion del | PIO y a la realidad
actual. De esta manera se presenta evaluacion y diagnostico en cada uno de los ejes

estratégicos o areas tematicas del | PIO.

El primer subapartado aborda los datos de la plantilla sobre su naturaleza, nivel profesional y
distribucion de las areas segun sexo; el segundo subapartado se centra en el analisis de la
cuestion salarial; el tercero presenta las cuestiones relativas a contratacion, reclutamiento y
promocion interna; el cuarto comprende el contenido formativo; el quinto hace referencia a la
prevencion del acoso sexual o por razon de sexo; el sexto trata de la salud laboral; y el séptimo
aborda el area comunicacional y el lenguaje inclusivo. El ultimo subapartado profundiza en la
percepcion sobre el estado general de la igualdad. En definitiva, el objetivo es identificar las
posibles situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres que sirvan de base para el diseno

del plan de accion y medidas que corrija la situacion.
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3.1. Plantilla

En estos momentos, el Ajuntament d’'Almassora dispone de 197 trabajadoras y trabajadores, 21
de ellas son personal electo, 164 es de naturaleza funcionarial (55 de cuerpo general, 81 de

cuerpos especiales, 34 en calidad de interinidad y 4 de eventualidad) y 12 personal laboral.

En términos absolutos, el 49% de la plantilla son mujeres y el 51% son hombres, sin embargo
existe cierto desequilibrio en funcion de la naturaleza del contrato. Se observa claramente
como a excepcion del funcionariado en situacion de interinidad que es el unico equilibrio, el
resto muestran profundas divergencias. El funcionariado de cuerpo general (78%), el personal
eventual (75%) y el personal laboral (67%) estan feminizado mientras que el funcionario
perteneciente a cuerpos especiales (74%) y, en menor medida, el personal electo (62%) estan
masculinizados. Hay profundas brechas de posicion y naturaleza laboral que indican
desequilibrios estructurales en el seno de la organizacion, mas si cabe cuando en términos

absolutos es una plantilla paritaria.

Respecto al diagnostico del | PIO, el computo general es similar, entonces era 47% de mujeres y
53% de hombres, se hablaria de una ligera correccion hacia la paridad. No obstante,
atendiendo a los diferentes perfiles se observa cierta variacion: se pasa del 52% de mujeres al
38% en el personal electo; del 74% al 78% de funcionariado de cuerpo general; se mantiene en
los mismos términos para el funcionariado de cuerpos especiales; aumenta ligeramente la
presencia de mujeres en el personal interino (56 puntos); el personal eventual es igual; y
aumenta ligeramente la presencia de mujeres en el personal laboral (5 puntos).

Es decir, el cambio de gobierno ha supuesto el principal desajuste entre mujeres y hombres
entre el diagnostico del | PIO y del actual, no tanto por los cargos de representacion sino por el

personal con una dedicacion no exclusiva ni parcial.

218 250
333
41,7
61,9
74,1
Hombres
Mujeres
78,2 75'0 .
66,7
58.2
381
259
Personal Elec- F.Cuerpo F.Cuerpos  F.Intennidad Personal Personal
o genera especiales Eventual Laboral

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 18256047237260530116



Al realizar una aproximacion a la distribucion de la plantilla en funcion de la categoria
profesional, se observan diferencias sustanciales entre mujeres y hombres. En todos los grupos
y categorias profesionales hay una mayor presencia de mujeres a excepcion de los cuerpos
especiales, donde hay mas hombres que mujeres en todos los niveles salvo en el A2. Debe
resaltarse la dimension del grupo C1 de funcionario de cuerpos especiales en el que hay 48
personas, de las cuales 11 son mujeres y 37 hombres. De la misma manera que el grupo C1 de
funcionario de cuerpo general tiene un total de 26 personas, de las cuales 22 son mujeres y 4

hombres. Estos serian los puntos de mayor desequilibrio.

T2. Distribucién de las personas empleadas en el Ajuntament segun tipologia, categoria

profesional y sexo,
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En cuanto a las areas del Ajuntament, se observa como apenas hay 2 en las que haya una
composicion paritaria (cercana al 50%) y 4 que cumplen con los requisitos de equilibrio. Existe
un mayor numero de areas con presencia de mujeres que de hombres, observandose, de esta

manera, una reafirmacion en la feminizacion y masculinizacion del Ajuntament d’Almassora

F1. Distribucion de areas del Ajuntament segun sexo

Asqueclogia «

Nota metodologica: las areas senaladas con un asterisco indica una composicion total de ese sexo.
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3.2. Accion transversal

El primero de los ejes de accion del | PIO fue la transversalidad de género en la gestion
municipal con 8 medidas. Desde un punto de vista técnico, la propuesta presentada debe
considerarse oportuna y ambiciosa en el marco de una accion transformadora. Actuaba desde
diversos vectores, atendiendo a la composicion equilibrada en los organos decisores, la
recogida y sistematizacion de informacion desagregada por sexos -clave para realizar
diagnosticos certeros-, clausulas de género para la contratacion de personal, servicios o
productos, la incorporacion de la perspectiva a los presupuestos anuales y la dimension
comunicativa inclusiva y divulgativa. De esta manera se consignaba la idea de una
organizacion que trataba de garantizar la igualdad de oportunidades en el medio plazo. La

evaluacion muestra unos resultados dispares:

« La modificacion los reglamentos internos de funcionamiento para garantizar una
composicion equilibrada en los diferentes o6rganos de decision ha tenido una
implementacion parcial ya que solo en dos consejos (Juventud y Cultura) se ha aplicado.
Ademas estos Consejos solicitaron un informe de impacto de género a lo largo de 2020.

« Respecto a la creacion de estadisticas de calidad (desagregadas, actualizadas y utiles) y las
herramientas informaticas para su recogida y analisis, el grado de cumplimiento es nulo ya
que ni se han implementado ni se permite un analisis desagregado a través de la actual
aplicacion del Ajuntament. Existen algunos departamentos que si permiten un analisis de
sus datos de manera desagregada, pero se realizaba previa la aprobacion del | PIO.

« En relacion con la incorporacion de clausulas de género en la contratacion publica o
subvenciones en concurrencia competitiva que valoren positivamente a proveedores,
empresas o0 entidades con planes de igualdad o similar, no se ha realizado ningun cambio ni
mejora en este sentido. Esta previsto incorporar este criterio para las subvenciones de 2024.

« Los presupuestos anuales llevan aparejado un informe de impacto de género, si bien no se
han incorporado ni recomendaciones ni sugerencias resultado de estos informes. Algunas
de estas sugerencias, especialmente las relativas a capitulo de personal, estarian
claramente alineadas con las medidas propuestas por el | PIO.

« El grado de cumplimiento de la difusion del | PIO se ha alcanzado en su totalidad, de
manera inmediata a la aprobacion y publicacion del Plan a través de la intranet del

Ajuntament.
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» La ultima accion de este eje es la que proponia la revision de la RPT utilizando un lenguaje
no sexista e inclusivo. Es una medida aplicada parcialmente, ya que gran parte de los
puestos de trabajo aparecen modificados en el documento de 2023 si bien no en su
totalidad.

En definitiva, este eje trata de armonizar la transversalidad del género en la accion municipal si
bien es cierto que, tras la implementacion del | PIO, no puede considerarse que haya tenido
éxito puesto que se han cumplido aquellas mas “superficiales” (divulgacion), mientras que las

de mayor calado o potencial en un sentido transformador siguen pendientes de aplicacion.

3.4. Contratacion, reclutamiento y promocion

El apartado de contratacion y promocion interna es uno de los espacios de actuacion
fundamentales para poder identificar posibles situaciones de desigualdad entre mujeres y
hombres, puesto que en él se produce el acceso y crecimiento profesional dentro de la
organizacion. En el | PIO se abordaba en el area 3 junto con la politica retributiva. Se
propusieron 7 medidas para alcanzar el objetivo primero de facilitar el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a través de las convocatorias de ocupacion publica. La
bateria de acciones propuesta trataba de atender todos los flancos, esto es, el lenguaje
inclusivo en el proceso, el temario con contenido de igualdad, la composicion equilibrada del
tribunal, clausulas de correccion en areas donde exista infrarrepresentacion de las mujeres ,el
estudio de medidas positivas para la promocion e informacion accesible de procesos de
promocion para personas en excedencia o de reincorporacion por situacion de maternidad o
lactancia. La ejecucion del area ha sido exitosa ya que el 50% de las medidas se han
implementado de manera total y el 50% de manera parcial. No se dispone de los datos sobre los
procesos de seleccion, contratacion o promocion del diagnoéstico del | PIO, salvo que se senala

que se realizan por oposicion o concurso-oposicion (1 PIO, 2017:20).
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En el presente diagnostico si se ha podido acceder a esta informacion (procesos finalizados), tal y
como se presentan a continuacion. La composicion de los tribunales u érganos de seleccion es
paritaria y se incluye contenido de género en el temario. Los requisitos para la promocion no

tienen en cuenta la formacion especifica en materia de igualdad.

Los procesos analizados en los ultimos anos, donde el grueso de la muestra se concentra en el
personal laboral vinculado a programas temporales de contratacion municipal y autonémico, se
distribuye de manera desequilibrada entre hombres (55%) y mujeres (45%). Por un lado, las
mujeres tienen mayor presencia en casi todos los métodos de contratacion o promocion
(oposicion 46 personas y concurso-oposicion 12), siendo especialmente llamativos en el concurso
(3 personas) y en la libre designacion (4 personas). Por otro lado, los hombres estan mas presentes
en los procesos de promocion interna (7 personas) y en los programas temporales de contratacion
(119 personas). En cierto sentido, en el caso de estos dos ultimos procesos junto con la libre
designacion serian los espacios que contemplan, a priori, menores barreras de acceso ya que
esquivan procesos de oposicion y concurso. En todo caso, los resultados muestran un esfuerzo
por parte del Ajuntament por incorporar mujeres de manera permanente y estabilizada a la
plantilla municipal. Seria muy pertinente prestar especial atencion a los procesos de contratacion
de programas temporales asi como de promocion interna para garantizar el acceso o promocion

de manera equilibrada a mujeres y hombres.

G11. Tipologia de procesos de contratacion o promocion segun sexo, %.

Concurso Oposicidn Concurso-ppesicion  Promocion intema Libre designacian Otros

Mujeres W Hombres
Nota metodologica: el apartado “otros” hace referencia a programas de Labora de GVA'y Plan de Empleo Municipal.

La integracion de las politicas de igualdad en los derechos de la plantilla es uno de los pilares
basicos de una politica de igualdad transformadora y consciente, de ahi que esté presente en los
planes estratégicos de las organizaciones. En el caso del Ajuntament d’Almassora se observa
cierto retroceso en la percepcion favorable para el grueso de la plantilla, ya que hay cerca de 9
puntos de pérdida entre 2017 y 2024, y se detectan posiciones mas reactivas en hombres que en

mujeres.
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G12. Evolucion de la importancia de integrar las politicas de igualdad en los derechos de la

plantilla y los servicios que se ofrecen entre el diagnostico del | PIO y el Il PIO y situacion actual
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La evolucion desde el diagnostico del | PIO sobre la valoracion de la incorporacion de clausulas
de género en la contratacion y provision de servicios ha sido considerable, ya que se pasa de
un 33,3% favorable a un 65% (agregando mucha y bastante importancia), si bien las diferencias
entre hombres y mujeres son notorias. Para el 18% de los hombres el grado de importancia es
ninguno mientras que para cerca del 81% de las mujeres tiene mucha o bastante importancia,
casi el doble que de hombres. En este sentido, el choque entre intereses individuales y

colectivos se manifiesta con cierta evidencia.

G12. Evolucioén de laimportancia de integrar las politicas de igualdad en los derechos de la
plantilla y los servicios que se ofrecen entre el diagnéstico del | PIO y el Il PIO y situacion
actual segun sexo, %.
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La evolucion desde el diagnostico del | PIO sobre la valoracion de la incorporacion de clausulas
de género en la contratacion y provision de servicios ha sido considerable, ya que se pasa de
un 33,3% favorable a un 65% (agregando mucha y bastante importancia), si bien las diferencias
entre hombres y mujeres son notorias. Para el 18% de los hombres el grado de importancia es
ninguno mientras que para cerca del 81% de las mujeres tiene mucha o bastante importancia,
casi el doble que de hombres. En este sentido, el choque entre intereses individuales vy

colectivos se manifiesta con cierta evidencia.

G13. Grado de importancia en que el Ajuntament incluya clausulas de género para la

contratacion y provision de servicios, situacion actual, %.
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3.5. Formacion

El area numero 2 del | Pio era la relativa a la formacién, un espacio de potencial capacidad
transformadora y, por tanto, presente en todos los planes estratégicos de corte organizacional.
En este caso, se propusieron dos acciones, la oferta anual de cursos en igualdad de
oportunidades para la plantilla existente asi como la realizacion de un curso de formacion
basica a las nuevas incorporaciones. Los resultados son discretos ya que se han implementado
de manera parcial: se han realizado un total de 1 curso de lenguaje inclusivo (en 5 anos), con
tres ediciones, en los que ha participado menos del 25% de la plantilla total (2 de cada 3
personas fue mujer).

Por su parte, no se ha realizado ningun curso de formacion basica en perspectiva de género
dirigido a las nuevas incorporaciones. Tal vez el curso inicial de prevencion de riesgos
laborales pueda incluir parte de contenido vinculado a esta perspectiva pero no se ha podido
analizar ni confirmar. En todo caso, seria pertinente realizar un curso especifico sobre la
realidad actual de la (des)igualdad y todas sus derivadas laborales, sociales y personales.

Con todo, la plantilla senala de manera mayoritaria y sin fisuras la importancia de recibir
formacion en igualdad como parte de la promocion interna, con ligeras mejoras respecto al

diagnostico del | P1O. De la misma manera, existe un consenso similar entre mujeres y hombres.
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G14. Evolucion del grado de importancia de la formacién en igualdad para la promocion

interna entre el diagnéstico del I PIO y el Il PIO y situacion actual segun sexo, %.

40

35

30

23

20 I FIC

15 mllFIO

10

; [

0

Mucho Bastanie Poco Mada
Mujeres 403 339 210 4.3
] [

Hormbres 286 393 179 143

Mucho = Bastante ® Poco ® Mada

3.6. Acoso sexual o por razén de sexo

El area 6 del anterior plan tuvo por objetivo garantizar la prevencion y atencion a las situaciones de
especial proteccion referidas a la violencia de género y acoso sexual y por razon de sexo. Se
propusieron cuatro medidas de las que no se ha realizado ninguna en términos estrictos, tal y como
se aprueba en el | PIO, no obstante la numero 2 (elaborar un protocolo de prevencion) se realizé de

manera parcial ya que el citado protocolo no se reviso por parte de la Unitat d'lgualtat.

En todo caso, esta es una de las areas sensibles de todo plan de igualdad y la falta de compromiso
por parte del Ajuntament y las areas responsables queda manifiesto y deberia abordarse sin
demora en el siguiente PIO. Existe una ligera mejora respecto a las personas que dijeron ser objeto
de acoso sexual en el periodo pre | PIO y la situacion actual, con una reduccion de 4 puntos, si bien
sigue situandose en el 8,6% de las personas que han respondido. Respecto a la diferencia entre
mujeres y hombres, se observa una distancia de 9 puntos. Dicho de otra manera, apenas el 3,7% de
hombres dice haber sido objeto de acoso sexual o por razon de sexo mientras que el 12% de

mujeres afirma haberlo sufrido.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 15256047237260530116



G15. Evolucion de percepcion sobre haber sido objeto de acoso sexual entre el

diagnostico del I PIO y el 1l PIO y situacion actual segun sexo, %
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Ahora bien, la plantilla muestra una mejora sustantiva entre el diagnostico del | PIO y el actual
diagnostico en referencia a saber como actuar y a quién dirigirse dentro de la organizacion en
el caso de sufrir acoso sexual o por razon de sexo. Hay una diferencia de 13 puntos tras la
implementacion del | PIO, siendo a todas luces una progresion considerable que debe
continuarse con el Il PIO. Las diferencias que se observan entre hombres y mujeres tal vez
respondan a un problema muestral, ya que es posible que los hombres que hayan respondido
al cuestionario muestren una mayor sensibilidad e interés por la cuestion de la igualdad, de ahi

gue tengan una mayor sobrerrepresentacion.

G16. Evolucion del conocimiento sobre la actuacion en caso de acoso sexual entre el

diagnodstico del I PIO y el Il PIO y situacién actual segun sexo, %.
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3.7. Salud laboral y prevencion de riesgos laborales

El | PIO abordaba esta cuestion en su eje numero 7, con el objetivo de promocionar la salud
laboral de las personas empleadas publicas con perspectiva de género. Se presentaron 6
acciones de las que no se ha cumplido ninguna, si bien aunque las medidas 4 y 5 concitaban a
la realizacion de una evaluacion ex ante de los puestos de trabajo en los que pueda haber un
mayor riesgo para la funcion reproductiva, embarazo o lactancia, si existe la posibilidad de
adaptacion del puesto de trabajo ante dicha situacion sin merma economica. En puridad no
serian medidas implementadas porque no se realiza la identificacion de puestos de trabajo,

pero, de facto, se actua para dar respuesta.

En relacion con la situacion actual, se ha consultado la autopercepcion sobre los diferentes
componentes de salud, la fisica, la mental y la social (relaciones con los y las companeras), ya
que se entiende que cada una de ellas completa la mirada general que tenemos sobre la salud.
Se identifican varios resultados: el primero, tanto hombres como mujeres consideran que “sus
saludes”, son buenas; el segundo, la diferencia entre mujeres y hombres muestra que ellos
estan mejor -autopercepcion- que ellas; y tercero, la salud fisica es la que mejor posicion
describe para ambos sexos, pero para las mujeres la salud mental se situa en la peor valoracion
y con cierta distancia de las otras saludes. Este resultado deberia considerarse como un aviso o
alarma para profundizar en la propuesta de acciones para identificar y mejorar cuestiones

relativas a este tema.

G17. Valoracion del estado actual de diferentes tipos de salud laboral segun sexo, media.

@ Salud fisica @ 3alud rrertal @ Salud sockal

Mujeres = 4s
Hombres -

Nota metodoldgica: la posicidn 5 es 1a mejor valorada.

En cuanto a las condiciones de trabajo, llama poderosamente la atencion la valoracion de la
prevencion del estrés para las mujeres que no alcanza el aprobado. Debe ser, como se ha
senalado anteriormente, una prioridad para el Il PIO. Junto con ella, tal vez seria interesante
profundizar también en comunicacion sobre prevencion de enfermedades y accidentes
laborales ya que se sefnala como la segunda area con menor valoracion si bien, tal y como se
puede analizar en las fichas entregadas para la presente evaluacion, no se han detectado
apenas accidentes laborales o enfermedades profesionales. Es posible que la atencion deba
situarse en el gap informacional acerca de la realidad y la percepcion. En términos generales,
las diferencias entre las valoraciones de hombres y mujeres son diferentes, mas generosas por

parte de ellos que de ellas.
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G18. Valoracion de las condiciones de trabajo actuales segun sexo, media.

@ Mobilioric, squipamisnto y vestuans @ Prevencion del estris Ravigiones y controles madicos necesarios @ Provencidn de
enfermedades o sccidentes laborales

Mujeres L ] i
Homibres ] ] -

Nota metodoldgica: la posicion 5 es la mejor valorada.

3.8. Uso de lenguaje inclusivo

El uso de lenguaje inclusivo por parte de la plantilla es, probablemente, uno de los pocos
avances que se producen tras la aplicacion del | PIO, al menos en cuanto a la autopercepcion
se refiere. En sentido estricto, las acciones generales realizadas por Alcaldia y la Unitat
d'lgualdad se han completado (“Instrucci¢ d’Alcaldia per a implantar 'us d'un llenguatge
inclusiu i no sexista aixi com la transmissio d'imatges no estereotipades de dones i homes en
'Ajuntament d'Almassora” y “Facilitar una guia de tractament no sexista del llenguatge
administratiu a tota la plantilla i penjar-la a la web de 'Ajuntament i la intranet.”, ambas en
2019), mientras que las fichas de seguimiento de los objetivos sefnalan una aplicacion desigual
de las acciones entre departamentos, que lo han hecho en su totalidad (Biblioteca, DIL,
Juventud), parcial (Cultura) o no han realizado ninguna accion para la comunicacion inclusiva

(Empleo, SIAC y Urbanismo).

Respecto al diagnoéstico de la situacion, si en el anterior PIO el 79,5% afirmaba si usar el
lenguaje inclusivo, en estos momentos alcanza el 77%, es decir, que se encuentra estabilizado.
Existe diferenciacion entre hombres y mujeres, siendo éstas ultimas las que hacen un uso

mayor y mas frecuente, con un 82% frente al 71% de los hombres.

G19. Frecuencia en el uso de lenguaje inclusivo en la comunicacion oficial segun sexo, %.

Siempre 32,3 39.3
Habitualmente 50,0 321
Aveces 16,1 10,7

Nuncalg 17,9

Mujeres m Hombres
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Se ha querido conocer el uso del lenguaje inclusivo en la relacion hacia el exterior, hacia la
ciudadania, por ver, primero si hay un comportamiento

diferenciado entre la dimension interna y externa, y segundo para abordar si este espacio
puede tener una mayor atencion en el Il PIO ya que se entiende que la institucion
gubernamental municipal actua como entidad de referencia para la ciudadania y puede (y
debe) tener un papel de motor de cambio también en el uso del lenguaje. En este sentido,
existe coherencia con los resultados sefnalados y las personas que emplean el lenguaje
inclusivo a nivel interno también lo hacen a nivel externo. El reto seria, por tanto, alcanzar cerca

del 100% del uso tras la implementacion del Il PIO.

G20. Frecuencia en el uso de lenguaje inclusivo con la ciudadania segun sexo, %.

Siempre 30,6 321
Habitualmente 50,0 46,4
Aveces BELEE S T
MNuncalg 14,3

Mujeres m Hombres
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3.9. Percepcion sobre la (des)igualdad actual

En este ultimo subapartado, se presenta informacion muy reveladora sobre el estado actual de
la igualdad o desigualdad dentro de la organizacion. En primer lugar se presenta directamente
sobre las areas con mayor desigualdad del Ajuntament, siendo poderosamente llamativa la
diferente percepcion de mujeres y hombres. En general, para los hombres apenas existe
desigualdad en las areas (entre el 65% y 81%), tan solo senalan timidamente (25%) la vinculada
a la responsabilidad de los cuidados familiares. Esta cuestion, como es sabido, no es
propiamente dicho un area departamental, sino que es una derivada del sistema sociocultural
en la que se inserta el Ajuntament. Por el contrario, para las mujeres, también prevalece la idea
de poca o ninguna desigualdad frente a mucha o bastante pero la intensidad cambia
considerablemente. Es, de nuevo, el area de responsabilidad de cuidados familiares la
identificada como la de mayor desigualdad, seguida del acceso al plano directivo. Esta
dimension es clave en tanto que, como senala la literatura académica y los estudios especificos,
la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los planos directivos correlaciona con una
mejora sustancial de medidas para la conciliacion y presencia de mujeres en la organizacion.
En este sentido, para el 71% de los hombres apenas 0 no existe desigualdad mientras que para

el 40% de las mujeres existe mucha o bastante.

De manera resumida se podrian identificar las areas de formacion y seleccion las que mejor
resultados obtienen y, por tanto, sobre las que en menor medida habria que incidir en el Il PIO,
mientras que la cuestion salarial, la accesibilidad al plano directivo, la carrera profesional y la
responsabilidad de los cuidados familiares sobre las que un mayor numero de acciones y

recursos deberian destinarse para corregir la situacion.

G21. Grado de presencia de la desigualdad en areas del Ajuntament segun sexo, %.
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M En la carrera profesional o En la oferta formetiva
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Junto con la clarificadora imagen anterior se presenta el grado de satisfaccion con las medidas
existentes en el Ajuntament sobre las medidas vinculadas a la conciliacion y posibilitadoras de
una igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres real. De nuevo, se observan unos
resultados discretos a pesar de haber sido objeto de la implementacion de un Plan de Igualdad

durante el ultimo lustro.

Los hombres son mas generosos que las mujeres en el grado de satisfaccion de todas las
medidas valoradas, y es la flexibilidad horaria (recordemos que es una condicion de preferencia
para las mujeres por la responsabilidad de cuidados que todavia recae sobre ellas), la que
mayor distancia presenta entre ellas y ellos. En el cuestionario del | PIO se senalaba esta
cuestion como muy o bastante de acuerdo con cerca del 46%, mientras que en estos momentos
la valoracion para el conjunto de la plantilla es de 2,41 sobre 5, es decir, ni siquiera se alcanza
el aprobado. Es probable que entren en accion elementos como la mayor consciencia de la
necesidad de conciliacion laboral, familiar y personal g, incluso, mas informacion por parte de
la plantilla, pero no deja de ser llamativo que tras la aplicacion de un Plan de Igualdad, la
tendencia sea claramente negativa. Sin duda ninguna esta debe ser una de las principales

atenciones del Il PIO.

G22. Grado de satisfaccion con medidas en el Ajuntament segun sexo, media.

Medidas de conciliacion (bajas, reducciones, efc.)
Flexibilidad horaria en el lugar de trabajo

Excedencia, permisos, efc

Concienciacion en la comesponsabilidad impulsada
por el Ajuntament

Hombres m Mujeres

Nota metodoloégica: la posicion 5 es la mejor valorada
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4. Expectativas Il PIO 2024-2028

Finalmente se presentan los resultados del cuestionario relativos a la valoracion y expectativa
que tiene la plantilla sobre las areas o contenidos de relevancia para el Il PIO. Se trata, pues, de
una consulta ex ante que guie la estrategia y la bateria de acciones para alcanzar la igualdad
real en el Ajuntament desde una perspectiva combinada, esto es, técnica y autopercibida. Para
ello se abordan las principales expectativas, la priorizacion de las tematicas internas, de las

areas generales y la percepcion de la (des)igualdad en estos momentos.

El primero de los graficos de la secuencia presenta resultados en su vertiente mas especifica o
micro, es decir, trata de discernir las prioridades de la plantilla en torno a diferentes elementos
fundamentales de un PIO. De esta manera, destacan la cuestion de la flexibilizacion horaria
como principal tematica a trabajar en el nuevo plan tanto para mujeres como para hombres.
Como segundo tema, a cierta distancia, aparece la necesidad de transversalizacion de la
igualdad en todas las areas del Ajuntament, mostrando diferente intensidad para mujeres (32%)
que para hombres (25%). El resto de opciones se situan en posiciones mas discretas, siendo
mas o menos equilibradas para ambos sexos. La tendencia general que se va a observar en este
apartado, a través de los diferentes graficos, es la necesidad de disenar y activar de manera
inmediata una politica de igualdad transversal que implemente acciones reales en todas las
dimensiones de la intervencion local, siendo la cuestion de la corresponsabilidad la principal

entre todas ellas.

G23. Expectativas sobre el Il PIO segun sexo, %.

39.6

Aplicacion de mejoras en Brminos de conciliacidn y flexibilizacion horaria 433

Materialzacién del compromiso con la igualdad de todas las dreas del Ajuntament
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w

Aumento del protagonismo de la Comisién de Igualdad en |3 toma de decisiones
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Realizacidn de estudios e informes de Igualdad 135
Reforzamientn de las alianzas entre el Ajuntament d'Almassora y ofras instituciones en 3.0
matera de igualdad 6,8

Hombres m Mujeres
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De la misma manera, se tratdé de profundizar, en aras de una mayor precision, sobre las
principales tematicas internas que deberian priorizarse en la propuesta del Il PIO. Los
resultados que se muestran son interesantes porque exponen las debilidades y fortalezas de la
organizacion municipal. Como se observa, tanto hombres como mujeres consideran de maxima
prioridad la cuestion de la conciliacion (posicion 1 de 5) y la necesidad de proponer una bateria
de medidas que den respuesta a esta situacion. Para las mujeres se suma, también, la reduccion
de la brecha salarial; mientras que para los hombres es prioritaria la prevencion del acoso.
Sobre este ultimo punto es interesante contrastar la prioridad para las mujeres es mucho menor
(3,30/%) que se alinea, en parte, con la ausencia de casos de acoso, tal y como se ha visto en el
apartado de diagnostico. En ambos casos la formacion interna y el acceso igualitario a los
puestos de direccion tienen una importancia similar para unos y otras, y mas bien reducida
(3,56/5).
G24. Priorizacion de las tematicas internas para el Il PIO segun sexo, media.

5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,530

1,00

Roduccidin bracha Accoso igualitasic  Medidas concillacidn  Formacidn interna Prevencidn scoso

Mujeras Homibres

Nota metodolégica 1: “reduccion brecha” = reduccion brecha salarial; “acceso igualitario” = acceso
igualitario a la direccion funcionarial y politica; “medidas conciliacion” = medidas de conciliacion y
corresponsabilidad; “formacion interna” = formacion interna para garantizar la igualdad de
oportunidades; y “prevencion acoso” = prevencion del acoso sexual o por razon de sexo.

Nota metodoloégica 2: la posicion 1 es la méxima importanciay la 5 la menor importancia.

A su vez, se solicitd a los y las participantes del cuestionario que senalaran la prioridad para
determinadas areas generales que abordan tanto la dimension interna -organizacional- como la
externa, vinculada con la sociedad de Almassora. El siguiente grafico sefala, tanto para
hombres como mujeres, la cuestion educativa y cultural como el ambito de mayor priorizacion
para el Il PIO. En cierto sentido se alinea con la idea de su potencia transformadora respecto a
otras areas. En segundo lugar aparece el ambito economico o empresarial, un espacio
tradicionalmente complicado para la incorporacion de medidas igualitarias, al que se le presta
menor atencion en los planes estratégicos de igualdad. Es relevante, por tanto, que la plantilla
identifique estos sectores como prioritarios para la activacion de acciones y actividades.
También se destaca la importancia que manifiestan los hombres por el ambito de la salud y el

bienestar.
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G25. Areas que deberian ser prioritarias en el Il PIO segun sexo, %.

: 43,5
Educaciény cultura
444
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Economia, empresa, comercio y ambito laboral vl
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Salud y bienestar
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Instituciones pablicas
7.4
Participacitn y aliarzas del tejido asociativo ?';

Hombres m Mujeres

Para finalizar el apartado y con el objetivo de disponer de una panoramica general sobre el
estado de la igualdad segun la plantilla, se trata de medir la percepcion sobre el estado de la
igualdad real en los tres niveles de actuacion: organizacional, local y autonomico. Siguiendo la
tonica habitual observada en este informe, se detecta una apreciacion diferente para las
mujeres y los hombres, siendo ellas mas exigentes y ellos mas generosos con la situacion
actual. En ellas se observa un estado de la igualdad mas que suficiente (por encima de 6 sobre
10) en el Ajuntament mientras que en el ambito general tanto local como autonomico la
valoracion es insuficiente. En el caso de los hombres, la situacion dentro del Ajuntament es muy

buena (8 sobre 10) y suficiente tanto en Almassora como en la Comunitat Valenciana.

G26. Estado de la igualdad en diferentes espacios segun sexo, %.

B Dentro del Apuniament @ En el municapio e Almassors @ En la sociedad valenciana

Wiyjenes ] .
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5. Propuestas o recomendaciones

En este ultimo apartado se presentan las principales conclusiones acompanadas de una
propuesta de medidas de accion, con objetivo de iniciar o reforzar la transformacion hacia la

igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres.

En términos generales, el éxito de implementacion del | PIO ha sido discreto y asimétrico, mas
presente en espacios de mayor accesibilidad o facilidad de accion para la Unitat d’Igualtat o
areas o personas comprometidas realmente con la igualdad. Es por ello que no se puede hablar

de una activacion de naturaleza organizacional sino sectorial o, incluso, personal.

No es aventurado asegurar que la existencia del | PIO responsa a una voluntad politica inicial
pero su implementacion muestra un débil compromiso politico por involucrar al consistorio en
general y a la plantilla en particular. El éxito de un plan estratégico como un PIO requiere de
voluntad para alcanzar la igualdad, iniciativa para activar la transformacion y el compromiso por
mantener de manera sostenible esa transformacion. Se podria concluir que este no es el caso

del Ajuntament d’Almassora, 0, al menos, en su totalidad.

Por tanto, es preciso apostar por un compromiso institucional, no solo politico sino también
técnico que se aborde desde la responsabilidad de convertir la principal institucion de
Almassora en un espacio igualitario y referente simbolico de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres para el municipio, su ciudadania y sus empresas. Este renovado
compromiso, consignado en el Il PIO, vincula directamente el Ajuntament d’Almassora con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de igualdad (numero 5), con especial relevancia de la meta
5.5. para "asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, econdmica vy
publica”, la meta 5.b. para “mejorar el uso de la tecnologia instrumental, en particular la
tecnologia de la informacion y las comunicaciones, para promover el empoderamiento de las
mujeres” y la meta 5.c para “aprobar y fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para
promover la igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y las nifas a todos
los niveles”. Y, por otra parte, el objetivo de instituciones solidas (numero 16), a través de la
meta 16.6 para “crear a todos los niveles instituciones eficaces y transparentes que rindan
cuentas” y la meta 16.7 para “garantizar la adopcion en todos los niveles de decisiones

inclusivas, participativas y representativas que respondan a las necesidades”.

El Il PIO debe centrar el protagonismo en la accion y compromiso de las areas municipales

como garantia de implementacion de las medidas propuestas, de manera que sea una
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responsabilidad compartida y asumida por los departamentos, de corte horizontal que huya de
imposiciones verticales (desde alcaldia) o concentraciones excesivas e inasumibles de

determinadas secciones (Unitat d’lgualtat).

EL Il PIO debe retomar parte de la accion propuesta en el | PIO, ya que el grado de cumplimiento
en torno a los pilares de la organizacion no han sido alcanzados. Debe, por tanto, realizar una
revision sustantiva de las fallas cometidas y proponer formulaciones nuevas para que esta en

segunda oportunidad tengan éxito.

Se sugiere, ademas, la realizacion de un estudio de integridad organizacional que tenga, entre
sus principales fundamentos, la cuestion de la igualdad y la incorporacion de la perspectiva de
geénero, vinculado con el compromiso con lo publico, la trasparencia y rendicion de cuentas, los
bienes comunes del municipio y las instituciones democraticas. Es pertinente, como
organizacion alienada con los ODS, construir y divulgar el acervo de valores que definen y

guian la accion municipal.

1.Acciones transversales

A tenor de los resultados presentados se puede concluir que este Il PIO es un plan de trabajo
esperado y que goza de buen recibimiento entre la plantilla. Entienden que es una herramienta
de activacion para la mejora sustantiva de la accion municipal y de las condiciones laborales de
los y las trabajadoras. Es, por tanto, un buen punto de salida para la aprobacion e
implementacion del Plan. En términos generales, debe definirse una estrategia de
transversalizacion de la accion a todas las areas del consistorio. Para ello, se han identificado

cinco espacios de intervencion:

1.1. La accion departamental. La responsabilidad va a recaer en la accion concertada y
sumatoria de todas las areas del Ajuntament. Por ello se sugiere una reunion con los y las
responsables de cada departamento para la definicion de dos acciones anuales (en total 6, dos
por cada ano de vigencia) asumibles y consensuadas, con el compromiso de la ejecucion y
evaluacion por parte de cada area. Se sugiere el envio a principio de ano de un documento
resumen a cada departamento, con los compromisos contraidos, periodicidad y evaluacion. La
Unitat d’Igualtat tiene la funcion de coordinacion, acompanamiento y asesoramiento durante el

proceso.

Junto con esta bateria de propuestas de corte colaborativo, la Unitat d’Igualtat, en tanto que

entidad garante del conocimiento y la mirada estratégica de la organizacion, puede y debe
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incorporar cuentas acciones adicionales considere oportunas para reconducir situaciones

coyunturales o estructurales de desigualdad que se puedan dar en la institucion.

A su vez, debe redoblarse el esfuerzo por alcanzar un nivel de seguimiento y evaluacion optimo
para cada medida en particular, y para cada objetivo en general. Por ello, debe elaborarse un
cuadro de seguimiento actualizado y preferiblemente compartido, de cada medida a realizar
que incorpore no solo los indicadores basicos habituales (impacto, responsable, temporalidad,
etc.), sino también aquellos vinculados con la coordinacion interdepartamental que trata de
alcanzar la accion transversal del Ajuntament, como pueden ser la participacion en el Comité
d’lgualtat o en reuniones de coordinacion del Il PIO, comunicacion fluida con la Unitat
d’lgualtat o con los departamentos involucrados, etc. Se trata de evaluar, al tiempo, tanto el

contenido de la accion como la coordinacion o colaboracion de los diferentes departamentos.

Finalmente se propone la creacion de un buzdon de sugerencias, recomendaciones o
felicitaciones vinculado a la tematica de género o del PIO, que trate de identificar o vigilar

situaciones de desigualdad o transformaciones exitosas hacia la paridad

1.2. La reformulacion de las acciones del | PIO. Como se ha senalado en el apartado anterior,
las principales medidas transversales propuestas en el | PIO no se han implementado o se han
realizado de manera parcial. Es pertinente, por su condicion de fundamento organizacional,

retomarlas y garantizar su correcto cumplimiento.

« Medida 1.1 del | PIO: debe asegurarse la composicion equilibrada de todos y cada uno de
los 6rganos de decision existentes en el Ajuntament, durante el primer ano de validez del
PIO.

 Medida 1.3 del | PIO: deben crearse estadisticas desagregadas por sexo, actualizadas vy
accesibles en todos los departamentos del Ajuntament.

» Medida 1.2 del | PIO: se insta a la provision de herramientas informaticas que posibilite la
explotacion y uso de los datos de manera autonoma en aras de un mejor y mayor
seguimiento de la (des)igualdad en el seno de la institucion, durante el primer ano de
validez del PIO.

» Medida 1.4 del | PIO: debe apostarse por la inclusion de clausulas de género tanto en la
relacion con empresas de provision y servicios, contratacion publica o subvencion en
concurrencia competitiva. El Ajuntament no solo debe garantizar la igualdad de acceso o
concurrencia sino que debe ser referente real y simbolico para el entramado de entidades,

empresas y colectivos con quienes interactua.
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e Se sugiere visibilizar el compromiso con la igualdad de los y las actoras de este entramado a
través de acciones divulgativas, campanas publicitarias o con la creacion de un
reconocimiento de igualdad (con remuneracion asociada).

* Medida 1.6 del | PIO: Deben incorporarse las recomendaciones sugeridas en el informe de
impacto de género de los presupuestos anuales en aras de corregir situaciones de
desigualdad que se producen en ellos. En aras de la transparencia y responsabilidad
publica, el esfuerzo realizado para elaborar este informe -recursos publicos- debe
manifestarse en la asuncion de las recomendaciones por parte de los departamentos

implicados.

1.3. El Comité de Igualdad. La actuacion y utilidad del Comité de Igualdad ha sido discreta
durante el | PIO, por ello es pertinente revisar su composicion, funcionamiento y finalidad. Se
propone configurarla como un foro de cariz estratégico de la accion interna y externa de la
institucion, no tanto como una entidad de mera informacion o fiscalizacion. Deberia realizarse
una reunion semestral que presentara el estado de la cuestion del plan de accion. Seria
recomendable asignar areas o tematicas a los y las integrantes del Comité a modo de
especializacion y responsabilizacion de presentar la informacion y mantener el seguimiento.

El seguimiento de la implementacion del PIO debe recaer sobre los departamentos y la Unitat
d’lgualtat, por lo que el Comité debe erigirse como el lugar para la mirada holistica de la accion
desarrollada y, sobre todo, a futuro.

Tal vez pueda ser interesante dotar de contenido prospectivo una de las reuniones anuales del
Comite, es decir, defina escenarios de futuro y hojas de ruta para lograrlo, siempre desde la

perspectiva institucional interna y externa.

1.4. El Pleno de Igualdad. Se propone la realizacion de un Pleno, ordinario o extraordinario,
que tenga la igualdad como eje central. Es una ocasion privilegiada para abordar y reflexionar
sobre el estado de la igualdad en Almassora, tanto de su ayuntamiento como de sus entidades,
empresas, organizaciones y colectivos. En él debe presentarse, por un lado, el estado general
de ejecucion del Il PIO, impacto y horizonte; y por otro lado, deberia entenderse como una
oportunidad excelente para invitar a entidades, empresas y colectivos de Almassora a exponer
sus practicas, y conseguir, de esta manera, una reflexion conjunta sobre el estado de la

igualdad en el municipio, incluida la principal institucion.

1.5. La comunicacion interna del Il PIO. La Unitat d’Igualtat debe realizar una comunicacion
interna anual exclusiva que sintetice el progreso del II PIO y resuma las principales
conclusiones del informe de seguimiento y evaluacion. La comunicacion debe tener como
premisa bdésica visibilizar la contribucion de los departamentos a la implementacion del plan.
Deberia realizarse en fechas proximas al Pleno de Igualdad para reforzar el mensaje y, sobre

todo, para intentar crear o fijar una agenda politico-institucional de la igualdad.
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2. Formacion

La implementacion del objetivo de formaciéon con perspectiva de género ha tenido sus luces y
sus sombras. Si bien se han realizado formaciones especificas, no se ha conseguido consolidar
una formacion exclusiva de género obligatoria para toda la plantilla y para el nuevo personal.

Se deberia trabajar, en este Il PIO, por alcanzar la aplicacion de una formacion especifica al
100% de la plantilla del Ajuntament, incluido el personal laboral sujeto a un contrato temporal,
de la misma manera que deberia incorporarse una clausula de actualizacion de contenidos

cada 3 anos.

Debe asegurarse el uso de lenguaje inclusivo en todos y cada uno de los cursos formativos

realizados por el Ajuntament o para la plantilla municipal.

Ademas, seria interesante disenar un itinerario de igualdad que respondiera a dos o, incluso,
tres niveles distintos de profundizacion de contenidos. El objetivo principal es conseguir que
esta formacion sea requisito imprescindible en los procesos de promocion interna, tal y como

sefala de manera favorable la plantilla.

De igual manera, desde una mirada mas especifica, seria interesante, ademas de abordar las
nuevas y viejas masculinidades como condicionantes de la (des)igualdad actual, ofertar talleres
de gestion publica con perspectiva de género y de derechos humanos, orientadas a alinear la
accion municipal con los valores e integridad de la organizacion. Debe entenderse, por tanto,
una formacion en igualdad y perspectiva de género vinculada a los derechos y deberes
democraticos y a la responsabilidad del trabajador o trabajadora publica como representante

de la principal institucional de Almassora.

3. Acceso al trabajo, promocion y retribuciones

Gran parte de la atencion del | PIO y del diagnostico para el Il PIO se ha centrado en este
apartado, que trata de identificar las posibles situaciones de desigualdad en el ambito
estrictamente laboral, entendiendo el Ajuntament como un espacio de trabajo. Como se ha
senalado a lo largo de los diversos apartados de analisis, se han alcanzado mejoras
considerables en una mayor de presencia de mujeres en la institucion, si bien es cierto que
todavia existen espacios de profundo desequilibrio en presencia, estabilidad, acceso a la
direccion y retribucion. Es por ello por lo que, asumiendo que los ritmos de reemplazo hacia
escenarios de paridad son lentos, deben activarse medidas para asegurar y acelerar la igualdad

de oportunidades en el presente y en el futuro:
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« Hacer un estudio pormenorizado de los puestos de trabajo y los requisitos y canales de
promocion interna para garantizar unos procesos equilibrados y de igualdad de

oportunidades (se produce una mayor promocion interna en hombres que en mujeres).

« Tener una actitud vigilante en los procesos de contratacion vinculados a programas de
empleo para que el resultado, tanto de la contrata puntual como del conjunto del
Ajuntament, responda a situaciones de equilibrio entre mujeres y hombres. Seria pertinente
la realizacion de un informe anual de género en términos de contratacion y promocion del

Ajuntament.

» Existe una brecha salarial entre mujeres y hombres que es resultado de la estructura
sociolaboral de la plantilla, no obstante se debe estudiar con detenimiento la diferentes
atribuciones de complementos salariales ordinarios extraordinarios, que es donde se situan

los principales desequilibrios.

« Se sugiere prestar atencion a las retribuciones vinculadas a las felicitaciones vy

reconocimiento laboral desde una perspectiva de género.

» Se recomienda hacer un estudio pormenorizado de brecha salarial (atendiendo al valor de
la hora) que incluya, ademas, informacion sobre la situacion de los cuidados familiares de
los y las trabajadoras. Este es el unico camino para poder comprender en qué espacios la

organizacion puede y debe actuar para corregir las desigualdades identificadas.

« Seria recomendable incorporar medidas de accion positiva hacia las mujeres en caso de

empate en procesos de promocion a cargos de responsabilidad.
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4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

En términos generales, las politicas de conciliacion que lleva a cabo el Ajuntament d’Almassora

tiene un éxito y aceptacion discreta. En algunos aspectos, incluso, no obtienen el aprobado.

Se evidencia una demanda de mejoras sustantivas en la adopcion de medidas que faciliten la
conciliacion, como la flexibilidad horaria, mejora de permisos, reduccion de jornada. Ademas,
llama la atencion el reducido numero de permisos, reducciones o bajas vinculados a los

cuidados, a la maternidad o a la paternidad.

e Se sugiere hacer un estudio en profundidad sobre la situacion familiar de los y las
trabajadoras (con todas las garantias de anonimidad), que muestre las necesidades reales
de la plantilla y permita disenar medidas concretas y certeras para acompanar o corregir
situaciones de desigualdad que puedan derivarse. Se recomienda que parte de ese estudio
aborde los usos del tiempo laboral, familiar y personal como fuente de informacion de

enorme riqueza para identificar la (des)igualdad.

e Seria interesante elaborar una sintética guia de medidas de conciliacion a las que pueden

acogerse losy las trabajadoras del Ajuntament.

e De igual manera es preciso prestar atencion a la gran incidencia de bajas laborales

vinculadas a los contratos de personal laboral de mujeres.

e En el Il PIO deberia incluirse el estudio de la incidencia del teletrabajo (en el caso de que
exista) o de su demanda, desde la perspectiva de género, ya que como han senalado
algunos estudios, esta formula de trabajo tiene gran acogida entre las mujeres como

estrategia de conciliacion, y no tanto, como metodologia de trabajo.
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5. Comunicacion inclusiva

Este es uno de los apartados de mayor recorrido del | PIO, por lo que el nuevo plan deberia
continuar con la misma estrategia, si bien deberia asegurar tanto el uso total del lenguaje
inclusivo en la documentacion oficial (no se ha alcanzado el 100%), como una profundizacion

en la comunicacion institucional:

e Se sugiere crear un documento comunicativo que sintetice las bondades de un uso
inclusivo y no sexista del lenguaje, a la plantilla en la que se incorpore, junto con
herramientas de ayuda, los resultados del diagnostico en los que la plantilla asegura hacer
uso mayoritario de este lenguaje.

e Seria interesante crear un documento comunicativo orientado a la sociedad civil y a la
ciudadania para incorporen el lenguaje inclusivo y no sexista en su accion cotidiana. La
ejemplarizacion del Ajuntament puede actuar de manera positiva para su asimilacion por
parte de las empresas y entidades.

e En el marco de la celebracion del Pleno de Igualdad, senalado anteriormente, seria
interesante crear diferentes acciones comunicativas que aborden la igualdad en términos
generales pero también desde el punto de vista institucional: dar a conocer el PIO y su
desarrollo; realizar entrevistas en medios locales por parte de alcaldia o concejalia
responsable para evidenciar los avances del PIO y de la igualdad en el municipio, etc. Se

trataria de visibilizar la responsabilidad y compromiso del Ajuntament con esta cuestion.

6. Prevencion, deteccion y proteccion para el abordaje de la violencia de género, acoso

sexual o por razéon de sexo

Este apartado no se ha abordado de manera integra durante la implementacion del | PIO por lo

que es perentoria su atencion en este segundo plan.

Existe un protocolo de prevencion que debe ser validado por la Unitat d’'Igualtat, tal y como se
subraya en el | PIO, si bien deben activarse medidas que garanticen la prevencion de estas
situaciones. No se dispone de estadisticas, pero en estos momentos el 12% de mujeres
manifiesta haber sido objeto de algun tipo de acoso. Es urgente estudiar a fondo la situacion
para identificar posibles espacios de vulnerabilidad que puedan producir situaciones de mayor
magnitud. De igual manera, es fundamental dar a conocer el protocolo y proceso de actuacion
en el que caso de vivir una situacion de estas caracteristicas, y que casi la mitad de las mujeres
y casi la quinta parte de hombres desconoce como actuar en una situacion de acoso sexual o

por razon de sexo.
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7. Salud laboral con perspectiva de género

Los resultados sobre salud laboral, en cualquier de sus dimensiones, son positivos pese a que
en sentido estricto, no se ha implementado ninguna de las acciones propuestas por el | PIO. En
este sentido es pertinente retomar la bateria de medidas del anterior plan para poder atender a

los fundamentos de la aproximacion a la salud laboral con perspectiva de género.

Seria interesante, a. su vez, ofertar talleres de comunicacion eficaz y resolucion de conflictos en
ambientes laborales para abordar las complejas dindmicas personales y sociales que se
producen en los espacios de trabajo y que, en muchas ocasiones, contribuyen a alterar el clima
de confianza de la plantilla. En este sentido, es perentorio prestar especial atencion al nivel de
estrés, manifestado de manera evidente en el cuestionario, en aras de mejorar la convivencia
laboral y evitar posibles bajas de la plantilla. Se insta a realizar un estudio especifico o podria
incorporarse al estudio de conciliacion y usos del tiempo, para conocer y valorar el nivel de

estrés, sus causas y posibles soluciones entre la plantilla del Ajuntament.

De igual manera, seria recomendable incorporar la salud mental como uno de los ejes
principales del objetivo de salud laboral durante el periodo de validez del Il PIO, tanto en las

revisiones médicas de la plantilla como en la formacion especifica.
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VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Para la realizacion de la auditoria retributiva se ha contado con la colaboracion de una auditoria

externa, especializada en la materia.

Vigencia y periodicidad de la transparencia y registro retributivo
El analisis se ha realizado a partir de los datos existentes durante el primer trimestre del afno 2024 y

su vigencia sera similar a la vigencia del Plan de Igualdad.

1.METODOLOGIA PARA LA REALIZACION DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La informacion analizada ha sido preparada y entregada, a través de la Unitat d’Igualtat, por el
departamento de Recursos Humanos del Ajuntament d’Almassora.

Se ha tenido acceso a la base de datos individualizada -anonimizada previamente- y a los datos
agregados por parte del citado departamento. Debe resaltarse que se dispone de diferentes totales
para el calculo individual (177 personas) y el agregado (276 personas, 78 de ellas son personal
laboral contratado recientemente). Se senalard en cada ocasion. El célculo de la brecha salarial se
realiza sobre el total anual ya que no se dispone de la segmentacion por hora. Se ha empleado la

formula:

Salario medio anual bruto hombres —Salario medio anualbruto mujeres _

100
Salario medio anual bruto hombres

Brecha salarial=

2. RESULTADOS DE LA AUDITORIA

La cuestion salarial se abordaba en el | PIO a través del area 3 junto con el acceso a la ocupacion y
promocion. Tenia como objetivo (n° 2) garantizar la igualdad retributiva y eliminar cualquier
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo. Se proponia, en este caso, una medida de gran
alcance, vinculada al departamento de Recursos Humanos, que asegurara el andlisis y actuacion
para la posible desigualdad salarial a través de la “realizacion de un informe retributivo anual,
desagregado por sexo donde se localicen los datos correspondientes a las retribuciones por clase,
tipo y totales percibidos del personal del consistorio” (I PIO, 2017:31). No se tiene constancia de la
realizacion de un informe de estas caracteristicas desde la puesta en marcha del | PIO, si bien se

realiza el informe pertinente al cierre del presupuesto anual.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 15256047237260530116



VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

El objetivo de este subapartado es, por tanto, presentar los resultados mas interesantes y utiles del
diagnostico retributivo realizado para que sean tomados en consideracion en el diseno del Il PIO. Es
por ello por lo que se hace un analisis del registro salarial y de las principales diferencias entre
mujeres y hombres. Se trata de identificar espacios de mayor desequilibrio y abordar las posibles
causas o condiciones necesarias para que se produzca esta desigualdad. Por ello se va a calcular la
brecha salarial, los diferenciales salariales entre mujeres y hombres en funcion de la naturaleza del
contrato, el grupo profesional, el concepto salarial y el desglose de los complementos salariales

extraordinarios. A través de estos datos se puede definir la situacion actual de la organizacion.

De manera general, la brecha salarial bruta entre mujeres y hombres del Ajuntament d’Almassora es
del 12,3%. Es un calculo no ajustado ni afinado que requiere ser matizado, como se realiza a
continuacion, pero actua como primera fotografia en términos de diferencia salarial. De la misma
manera, atendiendo al computo bruto anual por categoria profesional se observa que existiria brecha
salarial en todos los tramos salvo el grupo C2, siendo muy significativas los grupos A2 y B, superiores
al 25% de diferencia. De nuevo, se sugiere una interpretacion prudente de esta informacion que debe

ser explicada, matizada y contextualizada, como se hace en las tablas y graficos siguientes.

T3. Brechas salariales brutas por categoria profesional, %

Total 12,3 C1 2,5
Al 6,2 Cc2 -3,1
Al 28,6 E 9.6
B 26,9
Nota metodoldgica: se ha calculado con la [Grmula anteriormente explicitada aplicada al salario medio Euti—;l]
anual de mujeres v hombres.

En la siguiente tabla se presentan los datos relativos a la presencia de mujeres y hombres por tramos
salariales en funcion de la naturaleza de su contrato. En ella se puede observar como, conforme
aumenta la retribucion, desciende el numero de mujeres en términos relativos respecto a los
hombres, de la misma manera que el numero de mujeres es mayor conforme se produce un
alejamiento de la figura de funcionariado de carrera (de cuerpo general y cuerpos especiales), la

mejor provisionada a nivel salarial y de estabilidad laboral.
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VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Desde 2017 hasta la actualidad, ha habido un cambio sustantivo en la organizacion a tenor de la
informacion del diagnostico del | PIO. En él se establece que solo existen dos tramos salariales, el de
20.001-30.000, la entonces mas numerosa y con representacion equilibrada entre mujeres y
hombres; y el tramo de mas de 30.001, mas reducida y con una prevalencia de 37% de mujeresy 63%
de hombres. En la actualidad aparece una distribucion mayor y mas afinada pero si se comparan los
mismos tramos salariales, se observa como en el primero hay una sobre presencia de mujeres con el
67% y en el segundo tramo se ha producido una leve mejora hasta alcanzar el equilibrio minimo, con
el 41% de presencia. Es decir, hay un desequilibrio favorable en el tramo salarial inferior y una ligera

mejora en el tramo salarial superior.
T4. Estructura retributiva anual bruta segiin naturaleza del personal ¥ sexo, %.
E. CARRERA E INTERINO P.EVENTUAL P.LABORAL
MowM B owg M O HO%H oy wm oy owH M %M H B

12.001-18.000 € 1 100 0 0 39 736 14 264
18.001-20.000 €

20.001-30.000 € 23 742 B 258 6 345 5 455 1 500 1 500 9 643 5 357
30.001-40.000 € 22 379 3% 621 8 371 6 429 1 100 0 0 3 429 4 571
40.001-50.000 € 13 382 21 618 & 687 3 | 333 2 500 2 500
>50.001 € 12 375 20 625 1 200 4 800

70 83 21 18 3 1 53 25

Nota metodologica: resultados extraidos de los datos agregados sobre el total de 276 personas, incluido el
personal laboral de reciente contratacidn.

Es preciso continuar profundizando en los datos para conocer la realidad con el mayor nivel de
detalle posible que permiten los datos, es por ello por lo que se presenta el salario medio anual de
mujeres y hombres segun concepto salarial y grupo profesional. Esta informacion permite ajustar el
desfase salarial final senalado, que se produce no de una atribucion diferencial de salario sino por
acumulacion de complementos vinculados a la antigledad, responsabilidad, productividad o
gratificaciones. En las administraciones publicas la brecha salarial se produce de manera indirecta
por el desequilibrio en la percepcion de los complementos. Asi pues, como se observa en la
siguiente tabla, la brecha salarial entre mujeres y hombres no se produce en el salario base (igual en
todos los grupos profesionales), sino en los complementos de destino, especifico, responsabilidad y

productividad, y en los complementos extra de gratificacion, responsabilidad y paga extra.
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VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Una diferencia que se agranda en los grupos A1, consignado a una mayor responsabilidad y salario,
en el que la presencia de mujeres y hombres es equilibrada.

En él se observa una diferencia de 4.000 euros en el total, pero especialmente en el grupo A2, en el

que es la mayor presencia de mujeres que de hombres, hay una diferencia de 14.000 euros, que

viene marcada por una notable diferencia en la asignacion de complementos salariales.

T5. Salarios medios segiin conceptos salariales, grupo profesional v sexo, €

Salario base Complementos Extras Salario Total
M H M H M H M H
Al 18.212,3 18.212,3 41.3099 439130 42316 3.858.7 63.7338 67.984.0
AZ 15.7479 15.747.9 24.840,2 356486 1.778,2 4.310,5 39.800,2 55.707,0
B 13.765,8 13.765,8 24,3056 28.694.5 43226 14.331,3 42,3940 57.989,1
C1 11.824,0 11.824,0 229844 224952 2541, 39746 37.3494 382937
cz2 9.840,9 9.840,9 253425 20.494,3 18206 55454 37.004.0 35880,6
E 9.007,0 9.007.0 144317 16.344,5 1.048,6 1.744.2 244874 27095,7

Nota metodologica 1: “complementos™ = agregado complemento de destino, especifico, plus responsabilidad y
trienio; “extras” = agregacdo prestaciones sociales, procuctividad, gratificaciones, dietas y tribunales y plus
responsabilidad.

Nota metodolagica 2: se excluye el personal laboral por no disponer de datos individualizadoes para hacer el
caleulo.

De manera visual, el siguiente grafico muestra las distancias salariales entre hombres y mujeres para
los grupos A1, A2 y B (en negativo), y las brechas entre mujeres y hombres en los grupos C1, C2y E
(en positivo), articuladas a partir de los diferenciales de complementos y extras. Se observa, tal vez
con mayor claridad, el bloque de brechas a favor de los hombres en las posiciones de mayor poder y
reconocimiento (laboral y salarial), y a favor de las mujeres en las posiciones de menor poder y
reconocimiento. De la misma manera, se observa la inexistencia de brecha directa en el salario base

entre hombres y mujeres.
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VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

G9. Diferencial salarios medios entre mujeres y hombres segun conceptos salariales y grupo
profesional, €
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Nota metodologica 1: “complementos” = agregado complemento de destino, especifico,

plus responsabilidad y trienio; “extras” = agregado prestaciones sociales, productividad,

gratificaciones, dietas y tribunales y plus responsabilidad.
Nota metodologica 2: en negativo se senala la brecha respecto a los hombres; en positivo, la

brecha respecto a las mujeres

El estudio de la distribucion salarial por areas o departamentos suele alertar de posibles brechas

indirectas producto del desigual acceso o0 promocion por razon organizacion, cultural o economica.

Todavia hoy esta presente la configuracion tradicional de espacios masculinizados vinculados a
areas como urbanismo, hacienda, policia o intervencion, y espacios feminizados asignados a
servicios sociales, cultura, educacion o recursos humanos. En el caso del Ajuntament d’Almassora,
como se ha visto en la figura 1, esta distribucion entre mujeres y hombres parece superarse de
manera progresiva. La mayoria de los departamentos presentan desequilibrios entre los salarios de
mujeres y de hombres, especialmente en o relativo a los complementos salariales no extraordinarios,
espacio donde se consigna la antigiedad, el destino o especifico o el plus de responsabilidad. Tal y
como senala la literatura, es preciso prestar especial atencion a este apartado para identificar los
espacios de desigualdad y establecer medidas de correccion para la situacion actual pero, sobre
todo, para la provision futura. En este sentido, la principal debilidad del Ajuntament d’Almassora se

evidencia por el desequilibrio resultante de la asignacion de complementos salariales.
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VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

T6. Diferencial salario medio anual entre mujeres y hombres segun conceptos salariales y

area del Ajuntament, €

Salario base Complementos Extras Salario total
Contratacidn 6.388,3 21.8171 95161 377215
Deportes -5.388.3 -18.5556 -G988.5 -31.9324
Educacidn -2443 7 -5.092,1 3856 3856
Empleo 24T 2 522773 -24702 522543
Informatica -26139 -23876.8 -5150 -27.007.8
Intervencion -7.049.4 -478E1.5 75,0 -54.835.8
Medio Ambiente 4606 -3.116,7 20122 -5.707,2
Policia -6Z.3 -1.Z270.7 -335.8 -1.668,8
EEHH 25886 105945 25892 157722
secretaria -2929.5 -185935.4 -4.4095 -26.274.3
Servicio i las 22026 10.058,3 B7LE 13.132,7

PErsonas

Servicios sociales -1.993,0 27618 -2422 -1.269,7
slac 608.5 32511 -921.72 25384
Tesoreria 2.855,7 9.873,6 -599.8 11.8295
Urbanismao -3387.4 -8.153.8 -976,1 -12.517.3

Nota metodologica: “complementos” = agregado complemento de destino, especifico, plus
responsabilidad y trienio; “extras” = agregado prestaciones sociales, productividad,

gratificaciones, dietas y tribunales y plus responsabilidad.

Nota metodologica 2: en negativo se senala la brecha respecto a los hombres; en positivo, la
brecha respecto a las mujeres. Debe resaltarse que en no pocas ocasiones se trata de
departamentos con 2 a 4 personas por lo que las diferencias de responsabilidad o antiguedad

son mas evidentes.
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VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Finalmente, el desglose de los complementos extraordinarios muestra una mayor recepcion
de prestaciones sociales en las mujeres y cierto equilibrio en los conceptos de productividad

y responsabilidad.

Se produce una masculinizacion considerable en la percepcion de dietas y tribunales v,
sobre todo, de gratificaciones. Es pertinente abordar con pausa de manera individualizada
cada caso pero los datos parecen dar senales de aviso en torno a situaciones de posible

brecha entre hombres y mujeres de la plantilla.

G10. Desglose tipologia complementos extraordinarios segun sexo, %.

Mujeres W Hombres

Nota metodologica: resultados extraidos de los datos agregados sobre el total de 276 personas,

incluido el personal laboral de reciente contratacion.
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I OBJETIVOS GENERALES

1.0BJETIVOS CUALITATIVOS

« Integrar la perspectiva de género, transversalmente, en la cultura de la entidad local.

« Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.

« Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacion, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.

» Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

« Preveniry actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

« Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual
2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS

« Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la entidad local.

« Disminucion de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles,
grupos y categorias profesionales.

« Equilibrar el numero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.

« Disminucion de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en todas las

areas.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de
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I PLAN DE ACCION

Integrar la transversalidad del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres
en la Entidad Local.

Garantizar el principio de igualdad en los
procesos de seleccion y contratacion de
personal.

Implantar un sistema de clasificacion
profesional objetivo y con perspectiva de
género que valore a las empleadas vy
empleados publicos en base a su formacion,
experiencia, capacidades y habilidades con
las que desempenan las tareas, funciones y
responsabilidades del puesto al que se
adscriben.

Conocer la distribucion por sexos de la
plantilla en la organizacion para identificar,
en su caso, aquellos puestos de trabajo o
categorias masculinizadas/feminizadas con
la finalidad de fomentar la inclusion y la
promocion del sexo infrarrepresentado

Fomentar la formacion en materia de
igualdad.

Establecer instrumentos adecuados para
controlar y hacer cumplir el principio de
igualdad de remuneracion entre mujeres y
hombres , por un mismo trabajo o por
trabajos de igual valor.
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I PLAN DE ACCION

Facilitar la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral.

Velar por que toda norma o escrito
administrativo respete en su redaccion las
normas relativas a la utilizacion de un
lenguaje no-sexista.

Cumplir el principio de igualdad y no
discriminacion, en la publicidad en los medios
de comunicacion social o cualquier otro
medio utilizado por la Entidad Local.

Integrar la perspectiva de género en la
atencion a la salud laboral

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo,
en la entidad local.

Velar por el cumplimiento de los derechos de
las mujeres victimas de violencia de género
empleadas de la administracion local
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I PLAN DE ACCION

1.Area de transversalidad de género en la entidad local
Objetivo: Integrar la transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y

hombres en la Entidad Local.

Num de acciones a desarrollar 6

Incorporar en todos los reglamentos internos
de funcionamiento del Ayuntamiento el
principio de composicion equilibrada entre
mujeres y hombres en todos los organos,
comisiones, consejos, etc. con capacidad
decisoria.

Vigencia del Il PIO

Alcaldia
Todos los departamentos
Comision de Igualdad

Personal al servicio de la entidad local

Numero de organos, comisiones, etc. creadas
con composicion equilibrada.
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I PLAN DE ACCION

Difusion del 1l PIO ( Intranet, reuniones
informativas, etc.)

2024

Comision de Igualdad
Dpto. Recursos Humanos
Unidad de Igualdad

Personal al servicio de la entidad local
Web del Ayuntamiento

Num de acciones de difusion realizadas

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de
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I PLAN DE ACCION

Incorporar la variable sexo en los sistemas
informaticos registros y bases de datos de la
administracion local. Para poder obtener
estadisticas desagregadas por sexo actualizadas y
accesibles en todos los departamentos del
ayuntamiento.

2024-2025

Todos los departamentos para su inclusion en las
bases de datos ya existentes y en las nuevas.

El departamento de Informatica para la
supervision y apoyo.

Personal al servicio de la entidad local

Num de bases de datos creadas.
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I PLAN DE ACCION

Incorporar la perspectiva de geénero en los
presupuestos municipales, y aplicar las
recomendaciones en aras de corregir las
situaciones de desigualdad.

2024-2028

Intervencion
Alcaldia

Personal al servicio de la entidad local

Cuantia presupuestaria designada por cada
departamento para hacer efectivo el principio de
igualdad entre mujeres y hombres.

Infforme de impacto de género de los
presupuestos.
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I PLAN DE ACCION

Incluir el organo de contratacion clausulas de
género tanto en la relacion con empresas de
provision y servicios, contratacion publica o
subvenciones en concurrencia competitiva.

2024-2028

Todos los departamentos para su ejecucion
Dpto. Contratacion para su supervision

Personal al servicio de la entidad local

Num de subvenciones, contratacionesy
licitaciones con perspectiva de género
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I PLAN DE ACCION

Incorporar un informe de impacto por
razon de género que se elaborara por el
departamento, que propone la norma,
programa, plan ,etc.

2024-2028

Responsables del departamento que
promueva la norma, programa, plan etc.

Personal al servicio de la entidad local

Num de informes de impacto de género
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I PLAN DE ACCION

2. Proceso de seleccion y contratacion
Objetivo: Garantizar el principio de igualdad en los procesos de seleccion y
contratacion de personal.

Num de acciones a desarrollar: 4

Mantener la inclusion de temario en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en los procesos selectivos, y ajustarlos
segun grupo profesional A1, A2, B, C1, C2.

2024-2028

Dpto. Recursos Humanos

Representacion de las empleadas y empleados
del ayuntamiento.

Comision de Igualdad

Personal propio de la entidad local

Num convocatorias ofertadas donde se implante
dicho criterio.
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I PLAN DE ACCION

Elaborar un informe de impacto de
género en las pruebas de acceso al
empleo publico

2024-2028

Dpto. Recursos Humanos

Personal propio de la entidad local

Num de informes realizados por el
departamento responsable de la norma
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I PLAN DE ACCION

Constitucion de tribunales y 6rganos de
seleccion de personal que respondan al
principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres.

2024-2028

Dpto. Recursos Humanos

Personal propio de la entidad local

Num de tribunales de seleccion con
composicion equilibrada.
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I PLAN DE ACCION

Cumplir con las clausulas de desempate
,sexo infrarrepresentado, establecidas en
las convocatorias de los procedimientos
de seleccion.

2024-2028

Dpto. Recursos Humanos

Personal propio de la entidad local

Num de tribunales de seleccion con
composicion equilibrada.
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I PLAN DE ACCION

3. Proceso de clasificacion profesional
Objetivo: Implantar un sistema de clasificacion profesional objetivo y con perspectiva de
género que valore a las empleadas y empleados publicos en base a su formacion,
experiencia, capacidades y habilidades con las que desempefan las tareas, funciones y

responsabilidades del puesto al que se adscriben.

Num de acciones a desarrollar 1

Elaboracion y descripcion de la relacion de
puestos de trabajo con perspectiva de género, y
lenguaje inclusivo.

2024-2025

Dpto. Recursos Humanos
Representantes de las empleadas'y empleados
publicos.

Personal propio de la administracion local

RPT
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I PLAN DE ACCION

4. Promocion e infrarrepresentacion femenina
Objetivo: Conocer la distribucion por sexos de la plantilla en la organizacion para identificar,
en su caso, aquellos puestos de trabajo o categorias masculinizadas/feminizadas con la
finalidad de fomentar la inclusion y la promocion del sexo infrarrepresentado.

Num de acciones a desarrollar : 2

Elaboracion de bases de datos de losy
las empleadas publicas desagregadas
por sexos, y su actualizacion.

2024-2025 ( elaboracion)
2025-2028 ( actualizacion)

Dpto. Recursos humanos

Personal propio de la entidad local.

Base de datos elaborada
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I PLAN DE ACCION

En los procesos de promocion interna,
estudiar la viabilidad de acciones
positivas destinadas a incentivar la mayor
inclusion de las mujeres en los sectores
masculinizados.

2025-2028

Dpto. Recursos humanos
Representacion de las empleadas y
empleados publicos.

Personal propio de la entidad local.

Estudio de viabilidad y acciones positivas
implementadas.
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https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 16256047237260530116



I PLAN DE ACCION

5. Formacion
Objetivo: Fomentar la formacion en materia de igualdad.

Num de acciones a desarrollar : 2

Ofertar anualmente un itinerario formativo
en materia de igualdad adaptado a los
niveles y grupos profesionales.

2024-2028

Unidad de Igualdad
Dpto. Recursos humanos

Propios y/o externos

Num de cursos ofertados, personas
asistentes, contenidos y grado de
satisfaccion.
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I PLAN DE ACCION

Implantar un curso de formacion en
materia de igualdad entre mujeres vy
hombres en las nuevas incorporaciones.

2024-2028

Dpto. Recursos Humanos
Unidad de igualdad

Propios

Num. de formaciones realizadas
Num. de incorporaciones con y sin la
formacion.
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I PLAN DE ACCION

6. Retribuciones
Objetivo: Establecer instrumentos adecuados para controlar y hacer cumplir el principio de
igualdad de remuneracion entre mujeres y hombres, por un mismo trabajo o por trabajos de
igual valor.

Num de acciones a desarrollar : 4

Crear una base de datos desagregada
por sexos, donde se especificaran las
retribuciones salariales (sueldo base,
complementos, retribuciones y horas
extras pagadas, antiguedad, tipo de
relacion contractual, categoria
profesional, tipo de jornada etc., y todo
aquello que sea necesario para poder
realizar un seguimiento de la evolucion
de la plantilla en relacion con sus
retribuciones y clasificacion profesional.

2024- 2025

Dpto. Recursos Humanos
Dpto. Informatica

Externos/propios

Creacion de la base de datos ( Recursos
Humanos/Informatica)
Informe anual ( Recursos Humanos)
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I PLAN DE ACCION

Andlisis cualitativo de los puestos de
trabajo, teniendo en cuenta la
perspectiva de género en las revisiones y
modificaciones de la RPT, eliminando
cualquier tipo de discriminacion salarial
por cuestion de sexo que se pueda estar
produciendo en esta administracion.

2024-2025

Dpto. Recursos Humanos

Recursos propios

Reclasificacion y modificaciones
realizadas en la RPT desde la perspectiva
de género.
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I PLAN DE ACCION

Realizar un estudio pormenorizado de la
brecha salarial que incluya, ademas
informacion sobre la situacion de los
cuidados familiares de los vy las
trabajadoras.

2026

Dpto. Recursos Humanos
Unidad de Igualdad

Externos/propios

Realizacion del estudio
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I PLAN DE ACCION

Realizacion de un registro retributivo, que
debera contener los valores medios de
los salarios, complementos salariales vy
percepciones extrasalariales, asi como
una comparacion del salario por
categoria, grupo y puesto de trabajo en
funcion de la jornada o la hora trabajada,
desagregado por sexo, y una auditoria
salarial, cuya finalidad es comprobar que
el sistema de retribucion existente en esta
administracion  local, garantiza la
aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre hombres y mujeres, e
identificar aquellas situaciones que no
hagan posible esta igualdad, de

modo que puedan corregirse, prevenirse
y evitarse, asegurando la transparencia y
seguimiento del sistema retributivo.

2027-2028

Dpto. Recursos Humanos

Externos/propios

Auditoria Retributiva
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I PLAN DE ACCION

7. Conciliacion corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar, y
laboral
Objetivo: Facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral.
Num de acciones a desarrollar : 4

Estudio en profundidad, sobre Ila
situacion familiar de los y las trabajadoras
(con todas las garantias de anonimidad),
que muestre las necesidades reales de la
plantilla y permita disenar medidas
concretas y certeras para acompanar o
corregir situaciones de desigualdad que
puedan derivarse. Se recomienda que
parte de ese estudio aborde los usos del
tiempo laboral, familiar y personal como
fuente de informacion de enorme riqueza
para identificar la (des)igualdad

2025-2026

Dpto. Recursos Humanos
Unidad de Igualdad

Externos/propios

Realizacion del estudio.

Medidas de mejora implantadas, vy
ajustadas a las necesidades reales de los
y las empleadas del ayuntamiento de
Almassora
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I PLAN DE ACCION

Elaborar una sintética guia de medidas de
conciliacion a las que pueden acogerse
los y las trabajadoras del Ayuntamiento.

2025

Dpto. Recursos Humanos
Unidad de Igualdad

Externos/Propios

Realizacion de la guia y num de acciones
para su difusion.
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I PLAN DE ACCION

Regulacion del teletrabajo, para que
todos y todas las empleadas del
ayuntamiento de Almassora, puedan
acogerse en igualdad de condiciones.

2026

Responsable Politicos

Dpto. Recursos Humanos
Representacion de las empleadas y
empleados publicos.

Externos/Propios

Protocolo de regulacion del teletrabajo
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I PLAN DE ACCION

Modernizacion del sistema de fichaje,
donde se contemple la bolsa de horas.

2025-2026

Responsable Politicos

Dpto. Recursos Humanos
Representacion de las empleadas y
empleados publicos.

Propios

Nuevo sistema de fichaje
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I PLAN DE ACCION

8. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivo: Velar por que toda norma o escrito administrativo respete en su redaccion las
normas relativas a la utilizacion de un lenguaje no-sexista. Cumplir el principio de igualdad y
no discriminacion, en la publicidad en los medios de comunicacion social o cualquier otro
medio utilizado por la Entidad Local.
Num de acciones a desarrollar: 2

Circular a toda la plantilla sobre la
obligatoriedad de hacer un uso efectivo
del lenguaje y de la comunicacion
inclusiva y no sexista en toda la
documentacion tanto interna como
externa.

2024-2025

Comision de Igualdad

Propios

Elaboracion, comunicacion y aplicacion
de la circular.

Revision de todos los documentos
oficiales, escritos, informes, ordenanzas,
reglamentos, intranet, web municipal, etc.
que respeten en su redaccion las normas
relativas a un lenguaje inclusivo.
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I PLAN DE ACCION

Difusion de guias y herramientas para la
aplicacion del lenguaje inclusivo

2024-2025

Unidad de igualdad

Propios/externos

Num de acciones realizadas para su
difusion.
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I PLAN DE ACCION

9. SALUD LABORAL
Objetivo: Integrar la perspectiva de género en la atencion a la salud laboral.
Num de acciones a desarrollar: 7

Sensibilizacion y formacion del personal
en materia de seguridad y salud laboral
con perspectiva de género incorporando
a estos los conocimientos relativos a los
riesgos laborales que afectan de manera
diferenciada a mujeres y hombres.

2025-2028

Dpto. Prevencion de riesgos laborales
Comision de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Comision de igualdad

Externos/propios

Num de acciones realizadas
Programa y contenidos del curso
Num de personas asistentes
Grado de satisfaccion.
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I PLAN DE ACCION

Incorporar en la composicion de todos
los botiquines, productos de higiene
intima femenina.

2024-2028

Dpto. Prevencion de riesgos laborales
Comision de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Externos/Propios

Verificacion de los botiquines
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I PLAN DE ACCION

Elaboracion de un listado con los puestos
de trabajo con riesgo para las mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia
natural

2025

Dpto. Prevencion de Riesgos Laborales
Dpto. Recursos Humanos

Comision de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Propios/externos

Listados de puestos de trabajo con riesgo
para las mujeres embarazadas o en
periodo de lactancia.
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I PLAN DE ACCION

Elaboracion de procedimientos
especificos que contemplen la
adaptacion o el cambio de puesto de
trabajo en situaciones de embarazo,
lactancia, u otras situaciones de especial
sensibilidad por motivos de salud.

2026

Dpto. Prevencion de Riesgos Laborales
Dpto. Recursos Humanos

Comision de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Propios/externos

Num de procedimientos de adaptacion al
puesto aplicados.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 1%256047237260530116



I PLAN DE ACCION

Realizar talleres de comunicacion eficaz y
resolucion de conflictos en ambientes
laborales para abordar las complejas
dindmicas personales y sociales que se
producen en los espacios de trabajo vy
que, en muchas ocasiones, contribuyen a
alterar el clima de confianza de la plantilla

2026/2027

Dpto. Prevencion de Riesgos Laborales
Dpto. Recursos Humanos

Propios/externos

Num de talleres realizados

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



I PLAN DE ACCION

Inclusion de los factores psicosociales en
las revisiones sanitarias, dado el nivel de
estrés, manifestado de manera evidente
en el cuestionario, en aras de mejorar la
convivencia laboral y evitar posibles bajas
de la plantilla.

2025/2028

Dpto. Prevencion de Riesgos Laborales
Dpto. Recursos Humanos

Propios/externos

Num de revisiones realizadas donde se
tiene en cuenta los factores psicosociales.

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 1¥256047237260530116



I PLAN DE ACCION

Estudio especifico de conciliacion y usos
del tiempo, para conocer y valorar el nivel
de estrés, sus causas Yy posibles
soluciones entre la plantila del
Ayuntamiento.

2027

Dpto. Prevencion de Riesgos Laborales
Dpto. Recursos Humanos

Propios/externos

Elaboracion y difusion del estudio.

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 1%256047237260530116



I PLAN DE ACCION

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo: Prevenir el acosos sexual y por razon de sexo.

Num de acciones a desarrollar: 3

Aprobacion, supervision y/o adaptacion
del protocolo de actuacion contra el
acoso sexual, acoso por razéon de sexo, de
acuerdo con la legislacion vigente, para
establecer procedimientos y mecanismos
efectivos para su deteccion y atencion.

2025-2028

Dpto. Recursos Humanos

Dpto. Prevencion de Riesgos Laborales
Comision de Prevencion de Riesgos
Laborales

Comision de Igualdad

Externos/propios

Elaboracion e implantacion de mejoras.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 1%256047237260530116



I PLAN DE ACCION

Difusion del protocolo de acoso sexual y
por razon de sexo, y de los indicadores de
deteccion.

2024-2028

Dpto. Recursos Humanos
Dpto. Prevencion de Riesgos Laborales
Comision de Igualdad

Externos/propios

Num de acciones realizadas

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



I PLAN DE ACCION

Formacion especifica dentro del Plan de
Formacion Interno del Ayuntamiento
sobre el acoso sexual, acoso por razon de
Sexo.

2024-2028

Dpto. Recursos Humanos
Dpto. Prevencion de Riesgos Laborales
Unidad de Igualdad

Externos/propios

Num de acciones formativas realizadas

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



I PLAN DE ACCION

10. PREVENCION DETECCION ATENCION Y PROTECCION PARA EL ABORDAJE DE LA
VIOLENCIA DE GENERO
Obijetivo: Velar por el cumplimiento de los derechos de las mujeres victimas de violencia de
género empleadas de la administracion local
Num de acciones a desarrollar : 4

Adhesion al convenio de empleados y
empleadas publicas para facilitar la
movilidad de las empleadas victimas de
violencia de género

2025

Dpto. Recursos Humanos
Comision de Igualdad
Unidad de Igualdad

Propios

Adhesion al Convenio

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



I PLAN DE ACCION

Formacion, sensibilizacion y prevencion
de la violencia de género.

2025-2028

Dpto. Recursos Humanos
Unidad de Igualdad

Externos/Propios

NuUm de acciones formativas realizadas

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



I PLAN DE ACCION

Elaboracion del protocolo de actuacion
ante problematicas de violencia de
género.

2025

Dpto. Recursos Humanos
Comision de Igualdad

Propios

Elaboracion y difusion del protocolo

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



I PLAN DE ACCION

Difusion de los derechos que asisten a las
empleadas de la administracion publica
victimas de la violencia de género

2025-2028

Dpto. Recursos Humanos
Comision de Igualdad

Propios

Num de acciones realizadas

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19356047237260530116



| RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el
plan, se contara con la comision de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. No
obstante, la entidad local dispondra tambiéen de los medios y recursos materiales y humanos

necesarios:

Medios materiales: La entidad local dispondrd de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electronicos y tecnologicos, programas informaticos, conexion a internet y otros
suministros, documentacion e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las

actuaciones.

Recursos econdmicos: El plan de igualdad contara con dotacion presupuestaria para la

ejecucion de las medias establecidas anualmente.

Recursos humanos: Se precisara del personal que compone la comision de igualdad, de la
implicacion de la totalidad de la plantilla, y en especial de los y las responsables de los
departamentos. Asimismo, también se puede precisar de consultoras externas para el desarrollo

acciones concretas.

“Personal necesario e imprescindible para su correcta implantacion”
» Representacion Polijtica
» Responsable del area de recursos humanos
« Comision de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad
» Responsables de los distintos departamentos de la corporacion
» Empleadas y empleados de la corporacion municipal

« Consultoras externas (de forma puntual)

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

Transversalidad de género en la Entidad Local

Incorporar en todos los reglamentos internos de
funcionamiento del Ayuntamiento el principio de
composicion equilibrada entre mujeres y hombres en
todos los organos , comisiones, consejos, etc. con
capacidad decisoria.

Difusion del 1l PIO ( Intranet, reuniones informativas,
etc.)

Incorporar la variable sexo en los sistemas
informaticos registros, bases de datos etc. de la
administracion local.

Incorporar la perspectiva de género en los
presupuestos municipales, y aplicar las
recomendaciones en aras de corregir las situaciones
de desigualdad.

Incluir el 6rgano de contratacion clausulas de género
tanto en la relacion con empresas de provision y
servicios, contratacion publica o subvenciones en
concurrencia competitiva.

Incorporar un informe de impacto por razén de
geénero que se elaborara por el departamento, que
propone la norma, programa, plan ,etc.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19856047237260530116
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CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028

Proceso de seleccién y contratacion

Mantener la inclusion de temario en materia de

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

en los procesos selectivos, y ajustarlos segun grupo X X X X
profesional A1, A2, B, C1, C2.

Elaborar un informe de impacto de género en las
pruebas de acceso al empleo publico X X X X

Constitucion de tribunales y 6rganos de seleccion de
personal que respondan al principio de presencia

. . X X X X
equilibrada de mujeres y hombres.
Cumplir con las clausulas de desempate, sexo
infrarrepresentado, establecidas en las convocatorias « « « «

de los procedimientos de seleccion.

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19856047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028
Clasificacion profesional
Elaboracion de la relacion de puestos de trabajo con
perspectiva de género, en cuanto al lenguaje
igualitario como respecto a las funciones « «

profesionales y descripcion de los puestos de
trabajo.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028
Promocion e infrarrepresentacion femenina
Elaboracion de bases de datos de los y las empleadas
publicas desagregadas por sexos, y su actualizacion. X X X X

En los procesos de promocion interna, estudiar la
viabilidad de acciones positivas destinadas a incentivar
la mayor inclusion de las mujeres en los sectores X X X

masculinizados.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19856047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028
Formacion
Ofertar anualmente un itinerario formativo en materia
de igualdad adaptado a los niveles y grupos « « « «
profesionales.
Implantar un curso de formacion en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en las nuevas « « « «

incorporaciones.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 19256047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028

Retribuciones

Crear una base de datos desagregada por sexos, donde se
especificaran las retribuciones salariales (sueldo base,
complementos, retribuciones y horas extras pagadas, antigiedad,
tipo de relacion contractual, categoria profesional, tipo de jornada
etc., y todo aquello que sea necesario para poder realizar un
seguimiento de la evolucion de la plantilla en relacion con sus
retribuciones y clasificacion profesional.

Andlisis cualitativo de los puestos de trabajo, teniendo en cuenta
la perspectiva de género en las revisiones y modificaciones de la
RPT, eliminando cualquier tipo de discriminacion salarial por
cuestion de sexo que se pueda estar produciendo en esta
administracion

Realizar un estudio pormenorizado de la brecha salarial que
incluya, ademas informacion sobre la situacion de los cuidados
familiares de los y las trabajadoras.

Realizacion de un registro retributivo, que debera contener los
valores medios de los salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales, asi como una comparacion del
salario por categoria, grupo y puesto de trabajo en funcion de la
jornada o la hora trabajada, desagregado por sexo, y una auditoria
salarial, cuya finalidad es comprobar que el sistema de retribucion
existente en esta administracion local, garantiza la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre hombres y mujeres, e
identificar aquellas situaciones que no hagan posible esta
igualdad, de modo que puedan corregirse, prevenirse y evitarse,
asegurando la transparencia y seguimiento del sistema
retributivo.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 183256047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028

Conciliacion corresponsabilidad de los derechos de la vida personal, familiar, y laboral

Estudio en profundidad, sobre la situacion
familiar de los y las trabajadoras (con todas las
garantias de anonimidad), que muestre las
necesidades reales de la plantilla y permita
disenar medidas concretas y certeras para
acompanar O corregir  situaciones de

desigualdad que puedan derivarse. Se X X X X
recomienda que parte de ese estudio aborde los

usos del tiempo laboral, familiar y personal como

fuente de informacion de enorme riqueza para

identificar la (des)igualdad

Elaborar una sintética guia de medidas de

conciliacion a las que pueden acogerse los y las

trabajadoras del Ayuntamiento. X X X X
Regulacion del Teletrabajo, para que todos y

todas las empleadas del ayuntamiento de

Almassora, puedan acogerse en igualdad de X
condiciones.

Modernizacion del sistema de fichaje, donde se

contemple la bolsa de horas. X X

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 18256047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028

Comunicacioén y lenguaje no sexista

Circular a toda la plantilla sobre la obligatoriedad

de hacer un uso efectivo del lenguaje y de la

comunicacion inclusiva y no sexista en toda la X X
documentacion tanto interna como externa

Difusion de guias y herramientas para la aplicacion
del lenguaije inclusivo X X

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 18256047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028

Salud laboral

Sensibilizacion y formacion del personal en materia
de seguridad y salud laboral con perspectiva de
género incorporando a estos los conocimientos
relativos a los riesgos laborales que afectan de
manera diferenciada a mujeres y hombres

Incorporar en la composicion de todos los
botiquines, productos de higiene intima femenina. X X X X

Elaboracion de un listado con los puestos de
trabajo con riesgo para las mujeres embarazadas o
en periodo de lactancia natural

Elaboracion de procedimientos especificos que
contemplen la adaptacion o el cambio de puesto
de trabajo en situaciones de embarazo, lactancia, u
otras situaciones de especial sensibilidad por
motivos de salud.

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 18356047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028

Salud laboral

Realizar talleres de comunicacion eficaz y

resolucion de conflictos en ambientes laborales

para abordar las complejas dinamicas personales y

sociales que se producen en los espacios de X X
trabajo y que, en muchas ocasiones, contribuyen a

alterar el clima de confianza de la plantilla

Inclusion de los factores psicosociales en las
revisiones sanitarias, dado el nivel de estrés,
manifestado de manera evidente en el cuestionario,
en aras de mejorar la convivencia laboral y evitar
posibles bajas de la plantilla.

X X X X

Estudio especifico de conciliacion y usos del

tiempo, para conocer y valorar el nivel de estrés,

sus causas y posibles soluciones entre la plantilla X
del Ayuntamiento.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 183256047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Supervision y/o adaptacion del protocolo de
actuacion contra el acoso sexual, acoso por razon
de sexo, de acuerdo con la legislacion vigente,
para establecer procedimientos y mecanismos
efectivos para su deteccion y atencion

Difusion del protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo, y de los indicadores de deteccion. X X X X

Formacion especifica dentro del Plan de
Formacion Interno del Ayuntamiento sobre el
acoso sexual, acoso por razon de sexo

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 183856047237260530116



CALENDARIO DE ACTUACIONES

24/25 2026 2027 2028

Prevencion deteccién atencidn y proteccion para el abordaje de la violencia de género

Adhesion al convenio de empleados vy
empleadas publicas para facilitar la movilidad de

. . . . X
las empleadas victimas de violencia de género
Formacion, sensibilizacion y prevencion de la
violencia de género. X X X X
Elaboracion del protocolo de actuacion ante
problematicas de violencia de género X
Difusion de los derechos que asisten a las
empleadas de la administracion publica victimas «

de la violencia de género

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 183856047237260530116



I SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para la elaboracion de Il Plan de Igualdad de las empleadas y empleados del ayuntamiento de
Almassora, en mayo del 2024 se acordo por decreto de Alcaldia renovacion y activacion de la
Comision de Igualdad, constituida por primera vez en septiembre del 2017. La Comision de
Igualdad es el organo encargado de impulsar la elaboracion, seguimiento y evaluacion del 1l Plan
de Igualdad del Ayuntamiento de Almassora 2024-2028, compuesta de forma paritaria, por

representantes del Equipo de Gobierno, representantes sindicales y personal técnico.

Para la correcta implantacion del Il Plan de Igualdad, la comision de igualdad se reuniria, en
sesion ordinaria, dos vez al ano y en sesion extraordinaria cuando la presidencia asi lo decidiera o
lo soliciten, por lo menos, la cuarta parte de los miembros de la comision, sin que ningun miembro
pueda solicitar mas de tres anualmente. En este segundo caso, en la solicitud, que debera ir
suscrita por todas/os las/os solicitantes, se indicara expresamente el asunto o asuntos que deban
ser recogidos en el orden del dia, debiendo realizarse la sesion en el plazo maximo de 15 dias
desde que fuera solicitada. Cuando la peticion incluya asuntos que no sean competencia de la
Comision de Igualdad, la presidencia podra denegar, mediante una resolucion motivada y dentro

de los 10 dias siguientes a la solicitud, su inclusion en el orden del dia.

La Comision de Igualdad efectuara el seguimiento y evaluacion de las acciones implantadas
anualmente, solicitando a cada uno de los departamentos y areas responsables de ejecucion de
las medidas los informes anuales de las actuacion y seguimiento, atendiendo asi a los indicadores
establecidos en el plan. Asimismo, sera la responsable de realizar la evaluacion intermedia y final

del Il Plan de Igualdad de las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Almassora.

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 18256047237260530116



I APROBACION Y REGISTRO

Reunidas todas las partes implicadas, se acuerda aprobar el Il Plan de Igualdad entre las
empleadas y los empleados del Ayuntamiento de Almassora 2024-2028, y posteriormente,

proceder a su registro tal como marca la normativa vigente, y difusion.

Las administraciones publicas deberan remitir sus planes de Igualdad, asi como sus protocolos
de acoso sexual y por razon de sexo, para un mejor conocimiento, seguimiento y trasparencia de

las medidas a adoptar por todas las Administraciones Publicas en esta materia ( DA 7. 3 EBEP).

La Resolucion de 16 e marzo de 2023, d la Secretaria de Estado de Funcion Publica, ha creado el
Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso
sexual y por razon de sexo ( BOE 21/03/2023). Al Registro de Planes de Igualdad se incorporaran
los Planes de Igualdad de las Administraciones Publicas ( Estatal, Autonémica y Local), asi como
de aquellos organismos publicos que tengan la consideracion de Administracion Publica o que
estén integrados en la misma y tengan un plan de igualdad propio, asi como los Protocolos frente

al acoso sexual y por razon de sexo del mismo ambito.

A tal efecto, los 6rganos competentes en materia de igualdad remitiran al buzon institucional
registro.planespublicosigualdad@correogob.es dependiente de la Direccion general de la
Funcion Publica, los mencionados Planes y Protocolos asi como las posteriores actualizaciones

de estos.

Documento firmado electrénicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 183856047237260530116
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J ANEX0S

» Resolucion de Alcaldia
» Actas de reunion de la Comision de Igualdad

» Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo en el trabajo

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: 12256047237260530116



Ajuntament d'Almassora
Plaga de Pere Cornell, 1

12550 Almassora

Tel. 964 560 001

Fax 964 563 051
www.almassora.es

CIF: P-1200900-G

N° de expediente: 1/2024/IGUALCOMIG

Resol. 2024/1907

La Alcaldia del Ayuntamiento de Almassora
HECHOS

1. Visto el acuerdo de Pleno de fecha 11 de junio de 2018, en el que se aprueba el primer Plan de
Igualdad de oportunidades para los empleados y empleadas del Ayuntamiento de Almassora, con
vigencia de 2018 a 2021.

2. Visto el acuerdo de pleno de fecha 11 de julio de 2022, en el que se aprueba la prorroga del
primer Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Almassora para el personal del consistorio, con una
vigencia de dos afios mas, hasta el 2024.

3. Vista la memoria emitida por la Concejala Delegada de Igualdad, de fecha 28 de marzo 2024,
acerca de la necesidad de iniciar los tramites correspondientes para aprobar el II Plan de Igualdad
de las empleadas y los empleados del Ayuntamiento de Almassora 2024-2028.

FUNDAMENTOS JURIDICOS

1. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio fundamental de toda la sociedad y un
principio juridico universal reconocido internacionalmente en distintas directivas de la Union
Europea, en textos sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencién 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 vy ratificada por Espafia en 1983. En este
mismo ambito resulta interesante destacar los avances introducidos por las Conferencias
Mundiales Sobre la Mujer, especialmente la celebrada en Nairobi en 1985 y la IV Conferencia
Mundial sobre la Mujer celebrada en Beijing en 1995. Desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, en mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las
desigualdades entre unas y otras son un objetivo que tiene que integrarse en todas las politicas y
acciones de la Unién y de sus miembros.

2. Una aproximacion conceptual a este tipo de planes, la encontramos en la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres al definir los planes de
Consideradas las potestades atribuidas por el art. 21 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de
las Bases de Régimen Local, igualdad de las empresas como “un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades, entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por
razon de sexo”. Senalando el aspecto de la negociacion colectiva de dicho diagndstico previo, por
la representacion legal de los/las trabajadores/as (art. 46).
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3. Por su parte, la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres, considera Planes de igualdad aquellos documentos en los que se vertebran las
estrategias de las entidades para la consecucion 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. En los Ultimos afos, tanto las politicas de igualdad
como la legislacién que se ha ido desarrollando han favorecido la mejora en la calidad de vida de
las mujeres y las cuotas de igualdad. Sin embargo, sigue siendo insuficiente y sigue siendo
necesario seguir utilizando y habilitando instrumentos que permitan garantizar la existencia y el
mantenimiento de lo logrado, asi como seguir avanzando en la mejora organizacional y en la
creacion de estructuras que puedan prevenir situaciones sexistas en nuestra organizacion.

4. En nuestro territorio espafiol, la Constitucion Espafiola, en su articulo 14, se refiere a la igualdad
como un valor superior del ordenamiento juridico y obliga a los poderes publicos, en su articulo
9.2, a promover las condiciones para que sea efectiva.

5. La ley Organica 3/2007, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, obliga a los
poderes publicos a comprometerse con la efectividad de ese principio constitucional y a integrar la
igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de las politicas econdmica, laboral, cultural,
etc. Concretamente, el Titulo V, en su Capitulo I, art. 51 establece los “Criterios de actuacion de
las Administraciones Publicas”, incluyendo en el ambito de sus competencias el deber de ofrecer
las condiciones de igualdad en el acceso al empleo publico y el desarrollo de la carrera profesional,
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, fomentar la formacién en igualdad, la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en los dérganos de seleccion y de valoracion,
establecer medidas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo y
discriminacion retributiva por razén de sexo. De forma similar, la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la
Generalitat Valenciana para la igualdad entre Mujeres y Hombres, establece en su Titulo III
“Igualdad y Administracion Publica”, la igualdad en los procesos de formacion y provisién de
puestos de trabajo, en la promocidon interna, en el ambito de la contratacion publica, la
incorporacion de un cédigo de conducta frente al acoso sexual y, en la necesidad de introducir el
lenguaje no sexista en toda norma o escrito administrativo.

6. 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.

7. Posteriormente, la Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de ordenacién y gestion de la
funcidn publica valenciana, en su disposicién adicional undécima, vuelve a reiterar la obligacion de
las administraciones publicas de elaborar y aprobar planes de igualdad de género que contendran
un conjunto de medidas que posibilitan la eliminacién de los obstaculos que impidan o dificultan la
igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a la ocupacién publica y en
su desarrollo profesional

8. La Ley Organica 3/2017, por lo que se refiere a los Planes de igualdad ha sido objeto de
desarrollo reglamentario por el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, que tiene por objeto desarrollar
los procesos de elaboracion de los planes de igualdad a través de la negociacion colectiva de los
mismos. Aunque este decreto tiene como ambito de aplicacion las relaciones laborales sujetas al
Estatuto de los Trabajadores (por tanto, aplicable al personal laboral de las Administraciones
Publicas), y en ningin momento se refiere al personal funcionario, un sentido integrador del
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es extender su aplicacion al personal funcionario porque tanto la LO 3/2007 como la Directiva
2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion (refundicién), al igual que los arts. 9 y 14 de la Constitucion -CE-, tienen
efectos generales en toda la ciudadania, con independencia del tipo de relaciéon juridica que
mantengan con su empresa. Y por el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombre establece las medidas especificas para hacer efectivo el
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminaciéon entre mujeres y hombres en materia
retributiva, desarrollando mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este ambito y
luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos
existentes, de conformidad con lo establecido en los articulo es 9.2 y 14 de la constitucion
Espanola y de acuerdo con lo establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccién de las personas fisicas en lo
que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacién de estos datos y por el que
se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), y la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

9. La Corporacién Municipal del Ayuntamiento de Almassora se suma asi a los cambios y a los
avances en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en cuanto a
estructura, contenidos, exigencias, establecimiento de un proceso participativo de negociacion en
el desarrollo de planes de igualdad de las/los trabajadoras/es. Evitando asi, posibles desequilibrios
sociales y diferencias laborales que pudieran generarse entre la esfera publica y la privada en el
progreso de la igualdad de oportunidades, adoptando por tanto similares estrategias de
planificacion y de actuacién. A nivel normativo, y tras haber hecho referencia a aquella legislacion
directamente mas relacionada con el desarrollo de planes de igualdad de personal, se tendra en
cuenta otra normativa y documentos:

ILey 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacidn de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

ILey Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral para la violencia de
género. Y la Ley de Violencia Integral en la Comunidad Valenciana, 7/2012, de 23 de noviembre.

JEI Real Decreto ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas para lareduccion de
la brecha de género y otras materias en los ambitos de la Seguridad Social y econdmico.

10. Ademas de los compromisos adoptados por la FEMP en el impulso y creacion de planes de
igualdad. Y el “Pacto de Estado contra la Violencia de Género” por la que el municipio de
Almassora, desde su puesta en marcha, recibe y gestiona fondos para la lucha contra todas las
formas de violencia hacia la mujer, mejorando la vida de las mismas. Y de los 17 objetivos de
Desarrollo Sostenible propuestos en la Agenda 2030 de la ONU, el 5° objetivo esta dedicado a la
“Igualdad de Género”. Planteandose lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres
y a todas las ninas.

Por tanto, RESUELVO:

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacién de

https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacion: ]“% 56047237260530116
Documento firmado digitalmente. Validar en https://sede.almdssora.es N° de validacion: 15250363776502436720



PRIMERO: Declarar el compromiso publico para impulsar, establecer y desarrollar politicas
publicas de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, con la elaboracién del
II Plan de Igualdad de las empleadas y los empleados del Ayuntamiento de Almassora.

SEGUNDO: Promover la elaboracion e implementacién del II Plan de Igualdad dirigido a la
plantilla municipal del Ayuntamiento de Almassora, a tenor de la normativa vigente.

TERCERO: Activar y renovar la comision negociadora del II Plan de Igualdad del Ayuntamiento de
Almassora, constituida por los siguientes miembros:

IPresidencia: Alcaldesa o responsable politica en quien se delegue dichas funciones.
Secretaria: Personal técnico/a de la Unidad de Igualdad, Promotora de Igualdad.
Vocales:

ISecretario/a general del Ayuntamiento de Almassora.

IResponsable Técnica/o de Recursos Humanos.

. Responsable del departamento de Servicios a las Personas.

IPersonal técnico/a del departamento de prevencién de riesgos laborales.
IPersonal técnico/a de la unidad de Igualdad. Agente de Igualdad.
_JRepresentacion sindical FeSP-UGT.

_IRepresentacion sindical CSI-F.

_JRepresentacion sindical STAS-1V.

JRepresentacion sindical CCOO.

_JRepresentacion sindical SPPLBCV.

CUARTO: Convocar cuantas reuniones de la comision negociadora sean necesarias hasta la
Aprobacién del II Plan de Igualdad, de conformidad con la legislacion vigente y su posterior
registro.

Por el servicio,

Agente de igualdad

B

Patricia Calvo Garcia

31/05/2024
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el Libro de Resoluciones de la Alcaldia.

Almassora, a 4 de junio de 2024 )
La alcaldesa El secretario

04/06/2024
05/06/2024

Maria Tormo Casaf Ignacio Martinez Vila
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María Tormo Casañ

Almassora, a 4 de junio de 2024

La alcaldesa

Ignacio Martínez Vila

El secretario




ACTA COMISION IGUALDAD
Fecha:26/06/2024
Hora: 12:30 h

Asistencia

Presidencia, secretaria.
Eugenia Martinavarro. Concejala de Familia, Bienestar Social, Sanidad y Mayores
Vallivana Murgui. Promotora de Igualdad del Ayuntamiento de Almassora

Institucion

Clara Tomas. TAG Servicio a las Personas del Ayuntamiento de Almassora

Patricia Calvo. Agente de Igualdad del Ayuntamiento de Almassora

No asisten

Pablo Catala. Responsable de Prevencion y Riesgos Laborales del Ayuntamiento de Almassora
Marta Lopez. Responsable de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Almassora

Ignacio Martinez. Secretario del Ayuntamiento de Almassora

Sindicatos

Juan Diego Beltran. FESEP
Roberto Marzo. FESEP
Ainhoa Abril. UGT

No asisten

losé Lépez. SPPLB
Benjamin Rubio. CSIF

—

1. Se expone la composicion de la comision negociadora asi como sus funciones.
2. Se explica la estructura del P10, asi como la normativa que lo recoge.

Acuerdos:

1. Posponer a la siguiente sesion el resultado del diagnostico del plan de igualdad por parte
de una consultoria externa.

2. Modificar el orden del dia para la siguiente sesion afadiendo dicho punto y modificar la
composion en la parte sindical de manera que se incluyan representantes del los siguientes
sindicatos: UGT, CSIF, FESEP y SPPLB.

3. Realizar una seleccidn de planes de igualdad de otros ayuntamientos y enviar a la comisién
negociadora.

4. El diagnostico se publicard en intranet una vez se exponga a la comisidon negociadora.
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ACTA COMISION IGUALDAD
Fecha: 09/07/2024
Hora: 12:30 h

Asistencia

Presidencia, secretaria.

Eugenia Martinavarro. Concejala de Familia, Bienestar Social, Sanidad y Mayores (abandona
después de la exposocion del diagnostico).

Vallivana Murgui. Promotora de lgualdad del Ayuntamiento de Almassora

Institucion

Clara Tomas. TAG Servicio a las Personas del Ayuntamiento de Almassora

Patricia Calvo. Agente de Igualdad del Ayuntamiento de Almassora

Ignacio Martinez. Secretario del Ayuntamiento de Almassora

No asisten

Pablo Catala. Responsable de Prevencion y Riesgos Laborales del Ayuntamiento de Almassora
Marta Lopez. Responsable de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Almassora

Sindicatos

Juan Diego Beltran. FESEP
Roberto Marzo. FESEP
Benjamin Rubio. CSIF
Rafael Bencoechea. UGT
No asisten

losé Lopez. SPPLB

1. Exposicion del diagnéstico por parte de Aida Vizcaino, socidloga y politéloga externa
encargada de su redaccion
2. Propuestas de medidas

Acuerdos:

1. Necesidad de incluir medidas de formacién especifica y manuales en materia de
contratacion y se recalca la importancia de las medidas para permitir la flexibilidad horaria
y conciliacion.
También se propone un estudio situacién salud mental de la plantilla, mejora del protocolo
de acoso sexual y finalmente un protocolo de actuacidn ante situaciones de violencia de
género dentro de la administracién local.

2. Se acuerda realizar la proxima comision el 29 julio 12:30h

3. Seinforma de la necesidad de registrar |a representacién sindical en la comisién (titular y

sm}f)lente)._f"
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ACTA COMISION IGUALDAD
Fecha: 09/07/2024
Hora: 12:30 h

Asistencia

Presidencia, secretaria.

Eugenia Martinavarro. Concejala de Familia, Bienestar Social, Sanidad y Mayores (abandona
después de la exposocion del diagnostico).

Vallivana Murgui. Promotora de Igualdad del Ayuntamiento de Almassora

Institucion

Clara Tomds. TAG Servicio a las Personas del Ayuntamiento de Almassora

Patricia Calvo. Agente de Igualdad del Ayuntamiento de Almassora

lgnacio Martinez. Secretario del Ayuntamiento de Almassora

No asisten

Pablo Catala. Responsable de Prevencién y Riesgos Laborales del Ayuntamiento de Almassora
Marta Lépez. Responsable de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Almassora

Sindicatos

Juan Diego Beltran. FESEP
Roberto Marzo. FESEP
Benjamin Rubio. CSIF
Rafael Bencoechea. UGT
No asisten

José Lopez. SPPLB

1. Exposicion del diagnostico por parte de Aida Vizcaino, sociologa y politodloga externa
encargada de su redaccion
2. Propuestas de medidas

Acuerdos:

1. Necesidad de incluir medidas de formacién especifica y manuales en materia de
contratacién y se recalca la importancia de las medidas para permitir la flexibilidad horaria
y conciliacion.
También se propone un estudio situacién salud mental de la plantilla, mejora del protocolo
de acoso sexual y finalmente un protocolo de actuacidn ante situaciones de violencia de
género dentro de la administracién local.

2. Se acuerda realizar la proxima comisidn el 29 julio 12:30h

3. Seinforma de la necesidad de registrar la representacidn sindical en la comision (ttular y
suplente).
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1 Compromiso. Declaracion de Principios.

Todas las personas tienen derecho a recibir un trato respetuoso y digno, tienen derecho a la salud en el trabajo, no solo frente a
los riesgos que puedan ocasionar dafio fisico, sino también frente a los que puedan originar deterioro en la salud psiquica, a ser
tratadas con igualdad y a no sufrir discriminacidn en los lugares de trabajo.

Es por ello que el Sr. Alcalde/Sr. Alcaldesa del AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA, junto con la representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores asume el compromiso de adoptar cuantas medidas sean necesarias para la prevencién, deteccién y
gestion de las posibles situaciones de violencia laboral, acoso u otros conflictos, que puedan darse en el ambito laboral y que
puedan representar un atentado grave contra la dignidad de las persona y sus derechos fundamentales. Este compromiso se
traduce en los siguientes puntos:

El AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA se compromete a:

= No permitir ni tolerar bajo ninguin concepto comportamientos, actitudes o situaciones de acoso sexual, acoso por razéon de
sexo u otras modalidades de acoso y de violencia laboral provenga de quién provenga.

= No ignorar las quejas o comunicaciones de los casos de acoso y de violencia laboral en cualquiera de sus modalidades que
se puedan producir en la organizacion.

= Recibir y tramitar de forma rigurosa y lo mas rapida posible, asi como con las debidas garantias de seguridad juridica,
confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas implicadas, todas las quejas o comunicaciones que
pudieran producirse.

= Garantizar que no se producird ningun tipo de represalia ni contra las personas que formulen quejas o comunicaciones, ni
contra aquellas que participen su proceso de gestidn, siempre y cuando se actle de buena fe.

= Tomar medidas para intentar evitar que las situaciones de acoso y/o de violencia laboral se produzcan o se mantengan
como aplicar de forma activa politicas que fomenten el buen clima laboral y la cultura preventiva. Asi mismo se incentivara
y potenciara la colaboracidn, la cooperacion y la confianza en las relaciones entre los diversos estamentos o unidades de la
organizacion y entre personas de la misma.

Para la consecucidn efectiva de este compromiso el AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA exige de todas y cada una de las personas

gue integran su organizacion que asuman las siguientes responsabilidades:

= Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo (otro personal trabajador de la
organizacion, ciudadanos/as, proveedores/as, , etc.) con respeto a su dignidad y a sus derecho fundamentales.

= Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas, humillantes, degradantes, molestas,
intimidatorias u hostiles.

= Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no ignorandolos, no tolerandolos,
manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o se agraven, comunicandolos a las personas designadas al efecto,
asi como prestando apoyo a las personas que lo sufren.

Por su parte, el AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA se compromete ademas a establecer las siguientes medidas para la prevencién

y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo y otras modalidades de acoso y de violencia laboral:

= Fomento y mantenimiento de un entorno laboral positivo donde se respete la dignidad y un clima en el que no pueda
cultivarse ninguna de las modalidades de acoso y se minimice la aparicidn de conflictos; y en su caso, se aplicara la sancidn
correspondiente, de acuerdo con (segun corresponda): la ley del Estatuto Basico del Empleado/a Publico, el Estatuto de los
trabajadores/as y/o el Convenio Colectivo correspondiente vigente, sin importar quién sea la persona afectada o la persona
0 personas causantes.

= Disefio de un procedimiento de prevencion y actuacion frente a diferentes situaciones de acoso o conflictos.

= Difusidn entre todas las personas trabajadoras del procedimiento de prevencion y actuacion ante diferentes situaciones de
acoso o conflictos.

= Evaluacion y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo, funcionamiento y efectividad del procedimiento de
prevencidn y actuacion ante diferentes situaciones de acoso o conflictos.
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2 Referencias

e Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato de
las personas independientemente de su origen racial o étnico.

e Directiva 2006/54/CE Del Parlamento europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

e Acuerdo Marco Europeo de 2007 sobre el acoso y la violencia en el trabajo.
e Constitucién espafiola
e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Ley 51/2003 de 12 de diciembre de lgualdad de oportunidades, no discriminacidon y accesibilidad universal de las
personas con discapacidad.

e  Criterio Técnico (CT) 34/2003 sobre las actuaciones de la ITSS ante las conductas de acoso moral en el trabajo.

e  Criterio Técnico (CT) 69/2009 de 19 de febrero de 2009, sobre las actuaciones de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad
Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.

e Ley31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

e Ley54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del marco normativo de la prevencion de riesgos laborales.

e Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion
e NTP 489 Violencia en el lugar de trabajo

e NTP 854. Acoso Psicoldgico en el trabajo.

e NTP 891y 892 Procedimiento de solucién auténoma de los conflictos de violencia laboral | y II.

e  Estatuto de lasy los trabajadores.

e 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.

e En caso de contratar trabajadores/as laborales temporales, se debera tener en cuenta el convenio propio de su sector.

e  BOE 130, miércoles 1 de junio de 2011, protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administracidon General del
Estado

e BOE 295, miércoles 1 de junio de 2011, protocolo de actuacién frente a violencia en el trabajo en la Administracién
General del Estado

e Ley Orgénica 10/2022 de 6 de septiembre de garantias de la libertad sexual. Art.13

3 Definiciones

Las conductas que tienen cabida dentro del genérico Acoso y Violencia Psicoldgica Laboral, a los efectos de lo previsto en el
presente procedimiento son las siguientes:

Acoso Sexual

Por acoso sexual se entiende toda accidn o comportamiento no deseado de caracter sexual que se lleva a cabo en el ambito
laboral y que se puede concretar tanto en acciones fisicas como verbales, o cualquier otras de caracter sexual, que se dirigen a
una persona creando un entorno intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo, expresamente aquellas acciones que asocian
la mejora, el mantenimiento o la pérdida del puesto o las condiciones de trabajo a la aceptacion o no de estos
comportamientos.

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito laboral de la organizacidn, asi como la conducta se pone en relacion
con las condiciones de empleo, formacién o promocidn en el trabajo.

La accion ejercida por el/la acosador/a ha de ser indeseada y rechazada por quien la sufre. Ha de haber ausencia de reciprocidad
por parte de quien recibe la accién. No es necesario que las acciones de acoso sexual en el trabajo se desarrollen durante un
periodo prolongado en el tiempo. Una sola accion, por su especial gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.

Podran ser consideradas acciones constitutivas de acoso sexual, a titulo de ejemplo, las siguientes conductas:
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- Peticiones de favores sexuales, incluyéndose todas aquellas insinuaciones o actitudes que asocien la mejora de las
condiciones de trabajo, o la estabilidad en el empleo del trabajador/a, a la aprobacion o denegacion de dichos favores.

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa u objetivo, la discriminacidn, el abuso, la vejacién o la humillacion
del trabajador/a por razén de su sexo o condicién sexual.

El Art. 7.1. LO 3/2007 define el acoso sexual como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga
el propédsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

La Directiva 2006/54 de 5 julio introduce a la definicién de acoso sexual los siguientes matices:
Al comportamiento verbal, no verbal o fisico se le afiade la caracteristica de no deseado.

Al entorno intimidatorio, degradante u ofensivo lo califica también de hostil y humillante.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto aquellos que vayan dirigidos concretamente
a una persona concreta (bilateral) ya sea a cambio o no de una determinada exigencia (chantaje), como aquellos de naturaleza
sexual que pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de personas de un determinado sexo a través de escritos,
gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos (acoso ambiental).

Acoso sexual de intercambio o chantaje sexual o “quid por quo”

Es el producido por una persona superior en jerarquia o personas cuyas decisiones pueden tener efectos sobre el empleo y las
condiciones de trabajo de la persona acosada.

En este tipo de chantaje pueden ser sujetos activos de acoso sexual quienes tengan poder de decidir sobre el acceso y la
continuidad de la persona acosada (responsable/s, personal directivo de la organizacion o la persona que lo represente
legalmente) o sobre sus condiciones de trabajo (salario, promocidn, acceso a beneficios, etc.).

El chantaje sexual puede manifestarse de forma explicita o implicita. Es explicito cuando hay una proposicién directa y expresa
de solicitud de coaccidn fisica para ello, e implicito cuando la persona trabajadora no ha sido requerida sexualmente, pero otras
personas de su mismo sexo, en circunstancias profesionales similares, mejoran su categoria profesional o salario por aceptar
condiciones de un chantaje sexual, lo que incita implicitamente a su aceptacion.

Acoso sexual ambiental

Aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la misma.

En el acoso ambiental, la relacidén de jerarquia no es necesaria, pudiendo ser sujetos activos del acoso sexual compafieros o
compafieras de igual o inferior nivel o terceras partes relacionadas con la organizacion (ciudadanos/as, personas colaboradoras,
proveedoras relacionadas con el lugar del trabajo, etc.). En este caso, las consecuencias de acoso son menos directas. Lo
determinante es el mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza sexual de cualquier clase que produce un
entorno de trabajo que acaba por interferir en su rendimiento habitual. Lo que se ve afectado en esta situacion es el propio
entorno laboral, entendido como condicién de trabajo en si mismo.

Acoso sexual horizontal y vertical

Se produce acoso sexual horizontal cuando se da entre iguales, o vertical cuando se produce entre personas de diferente
situacion en la escala jerarquica, en su doble vertiente: descendente, de superior a inferior, o mas infrecuente, ascendente, en la
direccién contraria. En el caso de acoso vertical descendente esta circunstancia constituye una situacién agravante de la
responsabilidad. Esta concreta clasificacidon se podria aplicar también al acoso por razén de sexo.

Acoso por razén de sexo

El Art. 7.2. LO 3/2007 define el acoso por razén de sexo como “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.
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Discriminacion directa e indirecta por razén de sexo

Segun el articulo 6.1 de la Ley Organica 3/2007 se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad (art. 8 de la Ley Organica 3/2007)

Segun el articulo 6.2 de la Ley Orgénica 3/2007 se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacidn en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En especial se consideraran las situaciones referentes a materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y
formacion, retribuciones y ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres,
la conciliacion laboral y familiar.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacidon constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razén de sexo (art 7.4 de la Ley Organica
3/2007).

Acoso Psicolégico o Moral / Mobbing.

El acoso psicolégico o moral se trata de toda conducta, practica o comportamiento, realizada de modo sistematico o recurrente
en el seno de una relacidon de trabajo, que suponga directamente o indirectamente un menoscabo o atentado contra la
dignidad, o la integridad fisica o psiquica del trabajador/a, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,
afectando negativamente al entorno laboral.

A titulo de ejemplo, entre las conductas que aisladamente o en combinacién de otras, pasivas o activas, pudieran llegar a ser
constitutivas de acoso moral o psicolégico:

- Se le exige una carga de trabajo insoportable de manera manifiestamente malintencionada o que pone en peligro su
integridad fisica o su salud.

- Laimparticidn de drdenes contradictorias o imposibles de cumplir.

- El aislamiento y rechazo (los gestos de desdén o menosprecio, ignorando su presencia o la ausencia de contacto con la
victima) o la prohibicién de la comunicacion con la jerarquia o lasy los compafieros.

- Los atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o insultantes sobre la vida personal, la apariencia o
la ideologia de la victima).

- Laviolencia verbal, gestual o fisica.

La NTP 854, desde el campo técnico de la Prevencién de Riesgos Laborales (PRL) define operativamente el acoso psicolégico en
el trabajo como riesgo laboral como la “exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada vy
prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actian frente aquella/s desde una posicién de poder
(no necesariamente jerarquica). Dicha exposicién se da en el marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para
la salud”. Algunas acciones de violencia psicolégica en el trabajo que tienen potencial para afectar la salud de la persona
trabajadora pueden consistir en:

- Ataques a la persona afectada con medidas organizativas
- Ataques a las relaciones sociales de la persona afectada

- Ataques a la vida privada de la persona afectada

- Amenazas de violencia fisica

- Ataques a las actitudes de la persona afectada

- Agresiones verbales

- Rumores

Documento firmado electronicamente. Consulte su validez en el servicio de validacion de @
https://sede.almassora.es. Indicando el n° de validacién: ]1%%56047237260530116



PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, LA DETECCION Y LA ACTUACION 2021
ANTE SITUACIONES DE ACOSO Y OTROS CONFLICTOS O SITUACIONES REV'S'sn ﬁz
DE VIOLENCIA LABORAL echa

idnimat

Abuso de poder o autoridad.

Por abuso del poder de direccion constitutivo de acoso no se debe entender la conducta despdtica, desordenada o arbitraria de
los mandos de la organizacién sino una conducta de dichos mandos, en el ejercicio de las funciones propias de su puesto,
dirigida hacia un concreto trabajador/a o grupo de trabajadores/as cuando la misma se desvia de los objetivos y fines propios de
la organizacion y direccién del servicio que se encuentra bajo su responsabilidad. Es decir, el abuso de autoridad a la que se hace
referencia es una desviacion de poder en la que el mando adopta decisiones que se apartan de la légica organizativa o
productiva de la organizacién y producen un perjuicio objetivo a la consideracidn debida a la dignidad e integridad fisica de un
trabajador/a que se encuentre bajo su dependencia. (Criterio Técnico de la Inspeccidn).

Trato Vejatorio.

Conducta en la que el representante de la organizacién o bien otros trabajadores/as de la misma llevan a cabo conductas que
por su reiteracién o relevancia suponen una vulneracion del derecho a la consideracion debida a la dignidad. Puede tratarse de
conductas como insultar o menospreciar repetidamente a una persona en publico, reprender reiteradamente a una persona
delante de sus compafieros/as o clientes/as de manera particularmente ofensiva o difundir diversos rumores falsos sobre su
trabajo o sobre su vida privada. La definicién de estas conductas es imprecisa y obedece a patrones culturales de lo que se
considera en cada caso tolerable o inaceptable de acuerdo con el contexto o las circunstancias. En cualquier caso, esta
valoracién debe obedecer a patrones objetivos de valoracién social, teniendo a este respecto en cuenta el patrén cultural de la
presunta victima, y no a los patrones subjetivos de las personas que se consideran humilladas e insultadas por estas conductas.
(Criterio Técnico de la Inspeccién)

Acoso Discriminatorio

Cuando las conductas de abuso de autoridad y trato vejatorio tengan un movil discriminatorio por cualquiera de las causas
previstas en el Art. 28 de la Ley 62/2003, el Art. 7.1. de la Ley 51/2003 y el Art. 7.2. de la LO 3/2007.

En general se trata toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad, enfermedad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante humillante u ofensivo. Ejemplos tipicos de estas
conductas seria el acoso por razén de convicciones dirigida frente a un la o el representante sindical o politico/a en la
organizacion, la conducta de acoso por razén de sexo frente a mujeres embarazadas o en periodo posterior a su embarazo, o la
conducta de acoso por razén de edad dirigida frente a trabajadores/as susceptibles de incorporarse a los planes de prejubilacion
en las organizaciones que tengan planes de este tipo.

Violencia laboral

Segun lo indicado en la NTP 891 se entiende como violencia en el trabajo todas las conductas de violencia fisica o psicoldgica
que se produzcan en el entorno laboral entre trabajadores de una misma organizacién, entre trabajadores/as de diferentes
organizaciones que presten servicios en un mismo centro de trabajo, entre la plantilla/es y responsable/s; y también la que
eventualmente se establezca entre la persona usuaria/cliente/a y trabajador/a en la prestacion del servicio. En este sentido,
entre las conductas a considerar se encuentran las siguientes:

1 Conductas de violencia fisica. Son aquellas que suponen una agresién de esta naturaleza que se practica entre personas
pertenecientes a la propia organizacidon o entre personas de distintas organizaciones que prestan sus servicios en un mismo
centro de trabajo.

2 Conductas de violencia psicolédgica (acoso discriminatorio, laboral, sexual).

Violencia Fisica Interna

Se define como toda accion, incidente o comportamiento que se aparta de lo razonable mediante el cual una persona
trabajadora es agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra persona, trabajadora de la misma organizacién, en el
ejercicio de su actividad profesional

Las situaciones de violencia fisica interna que se den entre trabajadores/as no seran consideradas riesgo laboral, ya que no
existe un vinculo causal entre la actividad profesional y este tipo de situaciones. No obstante, aquellos dafios y/o lesiones
derivados de la exposicion a este tipo de incidentes podran ser susceptibles de ser tratados como accidente de trabajo.
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La NTP 489 que en la violencia tipo Ill (violencia interna), el/la persona causante de la misma tiene algun tipo de implicacién
laboral con el lugar afectado o con algln trabajador/a concreto de tal lugar. Lo mas habitual es que el objetivo de la accion
violenta fijado por el/la agresor/a sea un/a compafiero/a de trabajo o un/a responsable suyo.

Conflicto

Aquella situacién en la que dos o mds partes estan en desacuerdo entre si, generandose una situacidon de enfrentamiento de
posiciones debido, fundamentalmente, a que el comportamiento de una de las partes perjudica el logro de objetivos, intereses,
necesidades, deseos o valores que persigue la otra parte.

La aparicidn de conflictos laborales puede generar, desde una interferencia minima en las operaciones de la organizacion, hasta
la aparicidn de serias disfunciones que atentan contra la efectividad de la misma.

4 Objeto

El objeto de este protocolo es ser el instrumento de intervencion frente a las diferentes situaciones de violencia laboral descritas
en este documento en sus tres niveles de prevencion:

= Prevencion primaria, que se efectia antes de la aparicion del riesgo, mediante la implantacion y difusion del presente
procedimiento en esta institucion, en especial la declaracion de principios y la forma de actuar en caso de queja, para
prevenir y reducir los dafos a la salud de las personas trabajadoras del AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA que pudieran
derivarse de las situaciones descritas en este documento

=  Prevencion secundaria, deteccion de la situacién y correcciéon lo mas rapida posible de la misma, estableciendo la
sistematica de actuacién en caso de presentarse una queja por exposicion ante posibles situaciones que pudieran constituir
Acoso, Conflictos y/o Violencia Laboral en el &mbito laboral de este organismo publico y el establecimiento de las medidas
correctoras oportunas.

= Prevencidn terciaria, orientada a la reduccién en el personal trabajador de los efectos y/o consecuencias derivadas del
riesgo mediante la comprobacidn del cumplimiento de las medidas planificadas.

¢DE QUE FORMA SE REALIZARA?
5 Alcance o ambito de aplicacion

Este protocolo es de aplicacion a todo el personal del AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA, sea cual sea su relacion laboral: el
funcionariado de carrera, personal laboral, el personal interino y laborales temporales, dentro del ambito laboral.

Como ambito laboral se entiende que las situaciones descritas en este protocolo se han de producir en un centro del propio
ayuntamiento o por causa directamente ligada al trabajo o como motivo del mismo (por ejemplo en asistencia a reuniones fuera
del centro o en viajes por razén del trabajo).

Si alguna de las partes implicadas en la situacion de conflicto no fuera personal del AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA (personal
de una subcontrata, otras administraciones publicas, etc.) se aplicara en conjuncién con las medidas establecidas en el protocolo
de la empresa u organizacién a la que pertenezca la otra persona implicada (Art. 24 de LPRL sobre Coordinacién de Actividades
Empresariales).

6 Responsabilidades

Sr. Alcalde/sra Alcaldesa: Sera el encargado de promover las condiciones de trabajo para hacer efectivo el derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, garantizando la proteccion de la dignidad de mujeres y hombres en el
trabajo no permitiendo ni tolerando la aparicién de conflictos como situaciones de acoso sexual y por razén de sexo y acoso
moral u otros y contribuira a cumplir el procedimiento de reclamacién o de comunicacion.

Concejales/as: Explicaran la politica de la organizacidn, facilitaran informacién, adoptaran medidas, contribuirdn a un ambiente
que prevenga la aparicion de conflictos como situaciones de acoso sexual y por razéon de sexo y acoso moral y ayudaran a
cumplir el procedimiento de reclamacién o de comunicacion.

Sr. Alcalde o alcaldesa y/o Secretario o secretaria (a los que vaya remitida la reclamacién): Ademas del punto anterior sera
quien se encargue de iniciar y desarrollar el procedimiento, conforme a lo establecido en el apartado 6 y de custodiar la
informacién/documentacion bajo el principio de confidencialidad.
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Representantes de la plantilla: Contribuiran a prevenir las situaciones de conflictos, el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo y el acoso moral en el trabajo, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacién a la alcaldia de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran proporcionarlo.

Todo el personal del los/as trabajador/a del AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA tienen la responsabilidad de asegurar un
entorno de trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo integran.

7 Desarrollo del Procedimiento

Este procedimiento se pone a disposicion para el caso de que cualquier persona trabajadora del AYUNTAMIENTO DE
ALMASSORA lo necesite pueda comunicar estar expuesta a una posible situacidén de acoso o de discriminacidon en sus diferentes
modalidades u otro tipo de conflicto en el ambito laboral de los expuestos en el punto 3 para que se puedan tomar las medidas
oportunas.

Principios del procedimiento de actuacion

El desarrollo del presente procedimiento se basa en los siguientes principios:

= Respeto y proteccion de la intimidad y la dignidad de las personas . Las actuaciones deben realizarse con la mayor prudencia
y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningin caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo. Asi pues el protocolo tiene que proteger la intimidad y la dignidad tanto de la persona afectada como de todas las
personas implicadas en el protocolo.

= Contradiccidn. Exige que ambas partes puedan tener los mismos derechos de ser escuchadas y de practicar pruebas, con la
finalidad de que ninguna de las partes se encuentre indefensa frente a la otra.

= Cardcter preventivo. Este protocolo no goza de naturaleza punitiva sino que tiene un cardcter plenamente preventivo, es
por esto que las medidas van encaminadas a eliminar el riesgo, evaluar y establecer medidas correctoras adecuadas al
riesgo. Es por lo tanto, independiente del régimen disciplinario que se pueda concluir y no debe impedir en ningln caso la
utilizacién por parte de las personas implicadas de las acciones administrativas o judiciales previstas en la ley.
En caso de denuncia ante drgano judicial la actuacién de la Comisién quedara en suspenso en tanto no se dicte sentencia
judicial firme y se valorard la propuesta de medidas cautelares.

= Confidencialidad de los datos. Las personas que intervengan en el protocolo tienen obligacion de guardar una estricta
confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas o
en proceso de investigacién. La informacion generada y aportada por las actuaciones en la aplicacién de este protocolo
tendra cardacter confidencial y sdélo sera accesible para el personal que intervenga directamente en su tramitacion. Esto
supone indicacidon expresa a las personas que intervengan de la obligacion de guardar secreto sobre el tema, custodia de la
documentacion, utilizacién de cddigos alfanuméricos para identificar los expedientes, etc.

= Criterios a tener en cuenta en el proceso de investigacion . Se deben investigar hechos, no apreciaciones. Se deben evitar
juicios previos. El trato a las partes implicadas y a las y los diferentes testigos debe ser lo mas delicado posible. Todos losy
las testigos o personas a las que se solicite testimonio para el proceso deben ser informados previamente sobre el asunto
para el cual se les solicita colaboracién asi como del caracter voluntario y confidencial de la misma. Ademas es importante
tener en cuenta el resto de principios en la determinacion del personal encargado de tramitar y gestionar las quejas.

= Diligencia o celeridad. La tramitacidon del protocolo debe realizarse de forma urgente, fijando un plazo maximo para la
resolucion de las reclamaciones que se tramiten. Asi pues, la investigacion y la resolucion sobre la conducta referida en la
queja o reclamacién deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que el protocolo pueda ser completado en el
menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

= Prohibicién de represalias. Deben prohibirse expresamente las represalias contra las personas que efectien una denuncia,
comparezcan como testigos o participen en la investigacidon de los hechos relacionados en la denuncia, siempre que hayan
actuado de buena fe.
Por el contrario las denuncias o actuaciones que se demuestren de mala fe o deshonestas seran susceptibles de expediente
disciplinario, al margen de las acciones legales que de estas pudieran derivarse.
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Presentacion de la queja o reclamacion

El procedimiento se iniciard por medio de solicitud de intervencidn de la persona afectada al departamento de RRHH, que daran
traslado al Sr. Alcalde o alcaldesa y/o al Secretario o secretaria. La solicitud de intervencién se presentara por escrito, por
registro de entrada, dirigido a la unidad de prevencién, y en sobre cerrado marcado como “CONTIENE INFORMACION
CONFIDENCIAL”. En la solicitud se detallaran los distintos actos e incidentes, se identificara a la persona o personas que adoptan
las conductas indeseadas y a los y las posibles testigos de dichas conductas y actos (ver modelo incluido en el Anexo ).

Si la solicitud de intervencién la presenta la representacion legal de las/os trabajadoras/es, representantes legales de las
personas presuntamente afectadas o cualquier persona trabajadora que tenga conocimiento de una posible situacién de acoso,
discriminacion, conflicto o violencia laboral en el ambito laboral, la organizacién estara obligada a corroborar el caso y, una vez
corroborado, iniciard las actuaciones previstas en este procedimiento.

Admisién a tramite
La alcaldia, tras un primer andlisis de los datos objetivos y tras la puesta en contacto con las personas afectadas (en un plazo no
superior a 5 dias) debera:

e No admitir a tramite dicha reclamacion, por no cumplir con las condiciones exigidas, o por resultar evidente que lo
planteado no pertenece al ambito de este protocolo. En cuyo caso debera emitir informe y comunicarlo a las partes.

e Iniciar la tramitacién del caso segun lo previsto en el presente procedimiento.

Inicio del Procedimiento

El Sr. Alcalde/Sra. Alcaldesa o alcaldesa o concejal/a, delegado o delegada y/o el/la secretario/a (personas a las que vaya dirigida
la solicitud de intervencidn), estudiardn si es necesaria, para cada caso concreto, la designacién, de una Comisiéon de
Investigacién en funcién de la gravedad, complejidad, dificultad de verificacién de los hechos o cualquier otro factor que estime
pertinente. En el caso de que decidan no constituir la Comisidn, esta decisién debera estar motivada y justificada en el informe
final emitido. En este caso, los pasos a seguir seran los mismos que los recogidos para la Comisién, pero seran realizados por
la/el secretario/a, incluida la posibilidad de optar por un mediador que realice la investigacion.

No obstante, si en el transcurso de la investigacion la persona designada decidiera que es necesaria la constitucién de la
Comision de Investigacion, se debera realizar a la mayor brevedad posible para evitar demoras innecesarias en el proceso.

En el caso de que debido a la complejidad o la dificultar de verificar los hechos, el Sr. Alcalde o alcaldesa, el Secretario y el
Delegado/a de personal (personas a las que vaya dirigida la solicitud de intervencién) decidan constituir una Comisién de
Investigacion, se designard, para cada caso concreto, los miembros responsables de llevar a cabo el proceso de investigaciéon y
emitir informe de conclusiones. La constitucidén de dicha comisiéon debera producirse en el plazo de 4-7 dias desde la admision a
tramite de la reclamacién.

La propuesta de designacion de la Comisidon de Investigacidn, se realizara segun Anexo Il y se presentara a la Representacion
Legal del personal para su consenso. Estara integrada por un equipo imparcial de 3 0 5 personas, las cuales podran pertenecer a
algunos de los siguientes perfiles:

e  Sr. Alcalde o alcaldesa o concejal/a delegado o delegada

e Secretario/a

e Areade Personal

e Concejales/as

e Representantes de los/as trabajadores/as

e Personal trabajador (por su conocimiento de la organizacidn, etc.).

En el caso de que la puesta en marcha del presente procedimiento, sea por un posible acoso sexual, se tratara de conseguir una
comisidn paritaria en cuanto a genero de los comisionados.

A los componentes de la Comision les sera de aplicacidn los supuestos de abstencion o recusacién (relacidon de parentesco y/o
afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la persona
afectada o la persona a la que se le atribuye el comportamiento no adecuado).

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en este proceso, y previa audiencia a las mismas, el Sr. Alcalce/sra.
Alcaldesa, el Secretario y Delegado/a de personal (personas a las que vaya dirigida la solicitud de intervencion) podran proponer
motivadamente medidas cautelares como la posible movilidad de éstas (cambio de puestos de trabajo y/o de turno de trabajo
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preferentemente de la persona a la que se le ha puesto la queja, o en caso de no ser posible, de la persona afectada si asi lo
solicita y asi es aconsejado por consideraciones médicas), u otras, durante el tiempo que dure el proceso, con el fin de evitarles
mayores perjuicios, en caso de ser posible o viable.

La Comisidn de Investigacién valorard disponer del apoyo y asesoramiento externo segun el caso, asi como contar con
asesoramiento por parte del Servicio de Prevencion del AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA.

Proceso de Investigacion

La Comision de Investigacion practicara cuantas pruebas de cardcter documental y testifical sean necesarias, garantizando una
total discrecionalidad y la igualdad de trato entre las partes implicadas.

Una vez se haya notificado oficialmente la solicitud de intervencion, la Comisién de Investigacidn iniciara la fase de encuesta o
de apertura de expediente informativo, encaminada a la averiguacion y constatacion de los hechos, ddndose audiencia
individual y separada al personal intervinientes, testigos y cuantas personas consideren la Comision que deban personarse,
incluidos el personal representante legales de los las y los trabajadores/as, practicando cuantas diligencias sean necesarias para
el esclarecimiento de la veracidad de los hechos referidos en la queja, bajo los principios de confidencialidad, rapidez y
contradiccién.

Todo la plantilla del AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA estan obligados/as a colaborar en la investigacién cuando sean requeridos
por la Comision y a guardar la debida confidencialidad.

La Comisién de Investigacion podra solicitar informacién a cuantas Concejalias/Departamientos/Areas considere oportuno y en
concreto a:

e El AREA DE PERSONAL relativa a su puesto de trabajo (antigiiedad, descripcidon de puesto, absentismo, desarrollo
profesional...)

e El Servicio de PRL, sobre la situacion previa de los riesgos psicosociales, asi como de posibles antecedentes o
indicadores de interés para el caso, con los limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacion
confidencial. Ademas, en caso que la Comision lo considere oportuno, podra solicitar asesoramiento.

En el proceso de recopilacion de informacidén, que debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo y
participacién de todos los implicados, podria ser necesario proceder a entrevistar al personal afectado reclamante y reclamado
y posiblemente a algunos testigos u otro personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la indagacidn acerca de la reclamacion
debe ser desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto reclamante
como reclamado.

Es recomendable que dichas entrevistas sean realizadas por personal con formacién en analisis y resolucidon de conflictos
interpersonales. En ellas, tanto el reclamante como el reclamado, asi como cualquier otra persona que intervenga ante la
Comisidn de Investigacién podran ser acompafados, si asi lo solicitan expresamente, por un Representante Legal de la plantilla
del Ayuntamiento, u otro acompafante de su eleccion.

Durante esta fase del procedimiento, la Comisién de Investigacion podra plantear la adopcién de medidas cautelares de
proteccién, en caso de que no se hubieran tomado ya. La propuesta de las mismas sera comunicada y solicitada al Sr. Alcalde o
Sra alcaldesa y a las partes afectadas.

Durante el proceso de investigacion pueden darse diferentes situaciones:

e No hay evidencias de Acoso ni de situaciones de Violencia Fisica ni Conflicto: Se da por concluida la Investigacion,
archivando la reclamacidn por Acoso y emitiendo informe al Sr. Alcalde o sra. alcaldesa y a el/la secretario/a para su
oportuno proceder y comunicacién a las partes.

e No hay evidencias de Acoso, pero si de otra falta distinta y tipificada en la normativa existente: Se da por concluida la
investigacion, archivando la reclamacion de Acoso y emitiendo informe al Sr. Alcalde o sra. alcaldesa y a el/la
secretario/a para que inicie el Procedimiento correspondiente y comunique a las partes.

e No hay evidencias de Acoso, pero si de otro tipo de conflicto, se continuard el procedimiento hasta el final, informando
de ello a las partes interesadas y clarificando en el informe de Conclusiones que no es una situacion de acoso, sino de
conflicto debido a otras causas. En este caso, el informe de conclusiones deberad emitirse en el menor plazo posible.

e Existen indicios de Acoso; en cuyo caso la Comisidn de Investigacion debera continuar el procedimiento con las
actuaciones pertinentes para recabar la posible informacién complementaria que pueda existir con el fin de elaborar el

informe de Conclusiones en un plazo maximo de 30 dias, salvo causas justificadas que imposibiliten la elaboracion de
conclusiones.
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Si existe algun trabajador del Ayuntamiento, al que se le puede aplicar el procedimiento disciplinario ya establecido en la
organizacion, y que por investigacion se le hayan observado indicios de falta grave o muy grave, el Ayuntamiento debera avisar
al Alcalde o sra. alcaldesa o Concejal/a delegado o delegada para que decida si se abre el expediente disciplinario
correspondiente.

Informe de Conclusiones

Al finalizar la investigacidn, la Comision de Investigacion, emitird el Informe de Conclusiones incluyendo las propuestas que se
deriven que se adoptaran por unanimidad. Dicho informe se realizard en un plazo maximo de 30 dias, conforme al modelo
incluido en el Anexo lll. Este plazo se iniciara desde el momento en el que la Comisién tenga conocimiento oficial de la solicitud.

Este informe sera remitido al Sr. Alcalde o sra. alcaldesa y el/la Secretario/a para que adopte las medidas que considere
necesarias en el marco de sus competencias, como las medidas correctoras oportunas, aplicando las sanciones legales
correspondientes, seglin se encuentren indicios de acoso o de cualquier otra situacidn de las referidas en este procedimiento.

El Sr. Alcalde o alcaldesa y/o el/a secretario/a informard/n a las partes implicadas, y el/la Secretario/a archivard/custodiara
todos los documentos que conformen el expediente completo (desde el inicio hasta el fin de procedimiento).

Fin del procedimiento. Plazo de resolucion

El Sr. Alcalde o sra. alcaldesa y el Secretario decidirdn, en un plazo de 10 dias desde la recepcién del Informe de Conclusiones, las
acciones a adoptar en relacién con la propuesta de la misma, y comunicara su decision inmediatamente a los afectados.

El Sr. Alcalde o sra. alcaldesa y/o el Secretario hard/n un seguimiento de la implantacién de dichas medidas.

No obstante cuando las actuaciones se demorasen por la necesidad de estudios técnicos especificos o cualquier otra
circunstancia justificada, el mencionado plazo podra ser prorrogado durante el mas breve periodo posible.

En caso de que la alcaldia no acepte la propuesta, dara explicaciones detalladas a las partes y a la Comision.

Infracciones y sanciones disciplinarias

Es conveniente que todos los aspectos del procedimiento estén consensuados entre la organizacion y las personas
representantes del personal trabajadores/as y se ajuste a lo indicado sobre el tema en el titulo VII (régimen disciplinario ) del
Real Decreto Legislativo 5/2015 para los/las funcionarios/as publicos y para el personal laboral. Para el personal laboral
temporal, se considerara el convenio laboral correspondiente.

Segun el articulo 95, del Real Decreto Legislativo 5/2015, el acoso laboral y toda actuacién que suponga discriminacién por
razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinién, lugar de
nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacidén sexual y el acoso moral, sexual y por razén de sexo,
seran considerados como FALTAS MUY GRAVES vy por lo tanto, se aplicara lo indicado en el articulo 96 (sanciones).

Para el personal laboral temporal, las normas disciplinarias deben recoger claramente las conductas de acoso y las
correspondientes sanciones segun el correspondiente Convenio Laboral.

Si el resultado de la investigacidon no implica el traslado forzoso ni despido, el Sr. Alcalde o sra. alcaldesa podrd adoptar las
medidas necesarias para que las personas afectadas no convivan en el mismo ambiente laboral o al menos limitar su
convivencia. La persona afectada tendra la opcién de permanecer en su puesto o solicitar el traslado, el cual serd resuelto de
manera excepcional, al margen de las normas que rijan en ese momento los traslados y sin que suponga este mejora o
detrimento en las condiciones laborales de la persona trasladada.

8 Indicadores

El AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA informard a quienes representen a la plantilla del nimero y estado de todos los casos de
acoso sexual, por razén de sexo y moral que se produzcan (no del contenido, ni de las partes implicadas).

9 Implantacion del protocolo

Para la implantacion del presente procedimiento, el Sr. Alcalde o sra. alcaldesa debera realizar las siguientes actuaciones:
e Comunicar la aprobacion del procedimiento a todo el personal y sus representantes.
e  Formacion/ informacion de la plantilla y la linea de mando.

e El modelo de reclamacion debera estar disponible para el uso de cualquier interesado/a.
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Si existiera norma legal o convencional de ambito superior y afectara al contenido de este procedimiento, el AYUNTAMIENTO DE

ALMASSORA se compromete a su inmediata adecuacion.

Por otro lado, independientemente de que no hubiera cambios legales, el presente procedimiento podra ser revisado para su

adecuacion a las caracteristicas de la organizacién en caso necesario.

El contenido del presente procedimiento es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de su comunicacion a la

plantilla a través de los medios existentes.
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11 Anexos

Anexo l.- Modelo de Reclamacidn

PRESENTACION DE RECLAMACION POR ACOSO Y VIOLENCIA PSICOLOGICA LABORAL

Presentado en Fecha:
A/A. SR. ALCALDE O SRA ALCALDESA

SECRETARIO/A: ...,

(La recepcion de la reclamacion se justifica mediante el sello de
registro de entrada marcado en el sobre cerrado que porta la
reclamacion)

DATOS DEL RECLAMANTE
Nombre
Organizacion AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA Centro de Trabajo
Puesto Departamento/Area

Si actiia en nombre de otros trabajadores/as indique Nombre y Apellido de los mismos
Nombre
Organizacion IAYUNTAMIENTO DE ALMASSORA Centro de Trabajo
Puesto Departamento/Area
Otros datos:

DATOS DEL RECLAMADO

Nombre
Organizacion IAYUNTAMIENTO DE ALMASSORA Centro de Trabajo
Puesto Departamento/Area

Otros datos:

RELATO DE HECHOS: (Descripcién cronolégica de hechos, qué ocurre, desde cuando ocurre, quiénes han estado implicados,
posible origen de la situacion, posibles pasos dados encaminados a solucionar la situacidn, propuesta de solucién, etc.).

DOCUMENTACION ADJUNTA: (Completar la reclamacién con toda la documentacién justificativa, en su caso y describirla en
este apartado)

TESTIGOS: (Datos de las y los testigos: Nombre y Cargo)

Presentada esta reclamacion se solicita el inicio del procedimiento para la prevencion y actuacion de situaciones de acoso,
conflictos y violencia laboral.

Fecha y firma del solicitante Fecha y firma de la persona afectada(si es diferente la persona que solicita)
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ANEXO Il.- Constitucion de la Comisidn de Investigacién

CONSTITUCION DE LA COMISION DE INVESTIGACION

Organizacién AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA

Fecha

Centro de Trabajo

Nombre

DNI

Puesto/Cargo Firma

Nombre

DNI

Puesto/Cargo Firma

Nombre

DNI

Puesto/Cargo Firma

Nombre

DNI

Puesto/Cargo Firma

Nombre

DNI

Puesto/Cargo Firma

1.- Constitucion de la Comision

De conformidad con el procedimiento para la prevencién, la actuacion y la resolucidon de situaciones de Acoso, Conflicto y
Violencia Laboral, definidos en este procedimiento, se constituye la presente Comisidn, cuyos miembros son los citados en el
encabezamiento. A los componentes de la Comision les sera de aplicacion los supuestos de abstencidn o recusacién (relacion de
parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto
de la persona afectada o la persona a la que se le presupone el comportamiento no adecuado).

2.- Acuerdo de apertura del Proceso de Investigacion

Por las y los asistentes, se acuerda la apertura del Proceso de Investigacion, que se indica a propuesta de:

D/D2 (Definir mediante iniciales), con D.N.I./N.I.E.: en su calidad de persona afectada.
D/D2 con D.N.I./N.LE.: en su calidad de
D/D2 con D.N.I./N.LE.: en su calidad de

El expediente informativo debe desarrollarse bajo los principios de objetividad, confidencialidad, rapidez, contradiccidon e
igualdad y debe garantizar el respeto a los derechos basicos tanto del trabajador/a solicitante del proceso de investigacién y
persona presuntamente afectada de la situacién como los de el/la persona con el presunto comportamiento no adecuado . El
objetivo del Proceso de Investigacion es recabar la maxima informacion posible respecto a los hechos que se presume que
podrian ser constitutivos de una situacion de las referidas de este procedimiento como el acoso moral, sexual o por razén de
sexo, elaborar un informe, una propuesta y trasladarla a la Direccién de la Organizacion.
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ANEXO lll.- Informe de Conclusiones
INFORME DE CONCLUSIONES DE LA COMISION DE INVESTIGACION
Organizacion AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA Fech
Centro de Trabajo echa
Nombre
DNI
Puesto/Cargo Firma
Nombre
DNI
Puesto/Cargo Firma
Nombre
DNI
Puesto/Cargo Firma
Nombre
DNI
Puesto/Cargo Firma
Nombre
DNI
Puesto/Cargo Firma
1 Antecedentes del caso. (Resumen de los argumentos planteados por cada una de las partes implicadas).
2 Relacion de los hechos del caso que resultan acreditados a juicio de la Comisién
3 Resumen de las diligencias practicadas, incluida en su caso eventuales actuaciones de mediacién
4 Conclusiones
5 Propuesta de las medidas a adoptar. (La propuesta ha de adoptarse por unanimidad)

ESTE DOCUMENTO ES CONFIDENCIAL Y ESTA PROHIBIDA SU REPRODUCCION O DIFUSION TOTAL O PARCIAL, BAJO NINGUN
MEDIO DE DIFUSION O PROPAGACION PUBLICA O PRIVADA. AL CIERRE DEL EXPEDIENTE, SE ARCHIVARA Y CUSTODIARA EL
MISMO ORIGINAL POR EL SECRETARIO DEL AYUNTAMIENTO DE ALMASSORA TENIENDO ACCESO AL MISMO UNICAMENTE LAS
PARTES INTEGRANTES DE LA COMISION, Y CON LAS RESTRICCIONES DE ACCESO A LOS DATOS DE CARACTER PERSONAL QUE
ESTABLEZCAN LAS DISPOSICIONES VIGENTES.
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