MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)
1




TiTULO
Plan de Igualdad de de MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

AGENTES DE IGUALDAD
Carmen Maria Carreras Vazquez.

El presente informe se realiza de forma conjunta con la Comisién Negociadora de la MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

FECHA DE ELABORACION
04/12/2023

ANO DE REFERENCIA:
2022

-y

chyg

IGUALDAD Y DIVERSIDAD



MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

El presente Plan de Igualdad ha sido negociado y aceptado de forma voluntaria por la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad de la Mancomunitat Camp de Turia:

ACTA DE APROBACION DEL | PLAN DE IGUALDAD DE LA MANCOMUNITAT CAMP DE
TURIA.

Reunidas, siendo las 11 horas del 31 de enero de 2024 en C/ del Pla de I’ Arc,s/n ,Lliria
(Valencia) la Comisidon Negociadora de Igualdad mediante las personas abajo indicadas,

Por una parte, la representacion de la organizacion:

- Amparo Navarro Bargues, Presidenta.

- Esther Ciscar Cuiat, Directora del departamento de Bienestar social y Sanidad.
Aima Sanz Villalba, Educadora social de los Servicios sociales de base.

- Ana Maria Garcia Hernandez, secretaria.

at Camp de Turia

HASH: 49619c1a14e94c001a9d46db70aeeaf2

a: 11/03/2024
HASH: 21addb8f6ea73de33096780e4b5e594e
'

ra Social

Merla Inmaculada Martinez Merenclano (4 de 6)

Marfa Amparo Navarro Bargues (1 de 6)

Treball
Fecha

Por otra parte, la representacidn legal de la plantilla:

- Laura Gémez Martinez, RPT funcionarios CCOO

- M2 Inmaculada Martinez Merenciano, RPT laborales CSIF.
- Maria de Manuel Rioja, RPT laborales UGT.

- Pilar Mufioz Fernando, RPT laborales UGT.

ACUERDAN

1.- Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacidn de las
medidas propuestas y a la firma del Plan de Igualdad de la Mancomunitat Camp de
Turia cuyo contenido completo se adjunta a la presente acta, como anexo.

| y Sanidad

2.- Igualmente acuerdan que la vigencia del plan es de 31 enero de 2024 hasta el 31 de
diciembre de 2027.

Oficina Turismo
Fecha Firma: 20/03/2024

HASH: 2ec8fad140011388585481d0ebd74286

Meria de Manuel Rloja (5 de 6)
HASH: 4c2d265fa9b3a59cealcf7d37175c26d

Ester Ciscar Cui
Directora Dpto Bi

3.- Las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto final, a la
Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depédsito y publicidad.

4 .- Se acuerda la difusién inmediata de la firma del presente acuerdo a toda la plantilla,

asi como al contenido integro del mismo en el momento que obtenga la resolucion de

inscripcidn de este. Dicha difusidon debera ser coordinada y contar con la participaciéon
de las personas que han participado en la Comisién Negociadora de Igualdad.

onica.es/

Y sin mds asuntos que tratar, se da por finalizada la reunién, siendo las 14:30 horas del
mismo dia de su inicio y firmando las personas que en ella intervinieron.

DOCUMENTO FIRMADO ELECTRONICAMENTE

Fechay firma la margen

5n: https:/mance X
*  Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 1 de 2

* Laura Gomez Martinez, causa baja voluntaria en Mancomunitat Camp de Turia el dia
22 de febrero de 2024 por lo que no puede firmar este documento.
* Ana Maria Garcia Hernandez se encuentra de baja por ILT desde el dia 19 de febrero

HASH: f4b378c43ecf2ef1a7820a03dd06d648
HASH: fbc5f3e0d9dbeffd5c95a5fe55e15315

PILAR MUNOZ FERRANDO (6 de 6)

Aima Sainz Villalba (3 de 6)
AEDL

Fecha Firma: 11/03/2024

3 Cod. Validacion: 3523SFKPTAGYYLQWNGY2SCE4M

de 2024.
Fdo. Amparo Navarro Bargues Fdo. Esther Ciscar Cuiiat  Fdo. Aima Sanz Villalba
Fdo.M2 Inmaculada Martinez Merenciano Fdo. Maria de Manuel Rioja

Fdo. Maria Pilar Mufioz Ferrando.
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

1. Ficha de identificacion de la organizacion

Razén Social MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

NIF P4600015D

Domicilio Social CALLE DEL PLA DE L'ARC, S/N. LLIRIA
Forma juridica MANCOMUNIDAD, ADMINISTRACION LOCAL

Ano de Constitucion

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre AMPARO NAVARRO BARGUES

Cargo PRESIDENTA

Telf.

e-mail presidencia@mancomunitatcampdeturia.es

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nombre AMPARO NAVARRO BARGUES
Cargo PRESIDENTA
Telf.

presidencia@mancomunitatcampdeturia.es;

LRl igualtat@mancomunitatcampdeturia.es

ACTIVIDAD

Sector Actividad administracion local y organismos locales de administracion
CNAE 8411

Descripcion de la actividad Actividades generales de la Administracion Publica

COMUNITAT VALENCIANA. MUNICIPIOS: Benaguasil, Benissand, Bétera,
Dispersion geografica y ambito de actuacion | Casinos, Domefio, L” Eliana, Gatova, Lliria, Loriguilla, Marines, Naquera, Olocau,
La Pobla de Vallbona, Ribaroja, Serra, San Antonio de Benagéber y Vilamarxant.

DIMENSION

Personas trabajadoras Mujeres 64 Hombres 16 Total 80

N° Centros de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal NO
Certificados o reconocimientos de igualdad
] NO
obtenidos
Represgntacwn Legal de Trabajadores Mujeres 8 Hombres 0 Total 8
y Trabajadoras
DATOS DEL PLAN DE IGUALDAD
Fecha de recogida de datos 20 DE SEPTIEMBRE DE 2023
Recogida de datos hecha por Alexandre Casquete de Cérdoba

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)
6




MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

2. Marco normativo

Elderecho a la igualdad de trato y de oportunidades es un derecho fundamental que queda recogi-
do en el articulo 14 de la Constitucion Espaniola. No obstante, la dificultad para hacer efectivo dicho
derecho ha derivado en la elaboracion de multiples normativas especificas en materia de igualdad.

La mas reconocida es la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (BOE num.71 de 23 de marzo), cuyo objetivo principal es “hacer efectivo el derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la elimina-
cion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera
de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y
cultural para alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria”.

Dicha Ley Organica modifico el Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico, anadien-
do la Disposicion Adicional Séptima que obliga a las administraciones publicas a disponer de un
Plan de Igualdad de plantilla al igual que las organizaciones privadas, 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.

ElReal 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, incorpora cambios muy
significativos en dicha Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en materia de planes de igualdad:

e Establece la obligatoriedad de que todas las empresas/organizaciones con cincuenta o
mas personas trabajadoras deben elaborar y aplicar un plan de igualdad.

e Enumera los elementos y contenidos minimos que debe contener el plan de igualdad:

1. Diagnostico de la situacion negociado, en su caso.

2. Objetivos a alcanzar en conexion con las estrategias y practicas dirigidas a su con-
secucion.

3. Sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

¢ Establece un registro en el que deben quedar inscritos todos los planes de igualdad del
ambito privado.

¢ Ordena al Gobierno (por medio del nuevo articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo) a llevar a cabo el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su regis-
tro y se modifica el Real Decreto 713/2010, surge para dar cumplimiento al mandato de desarrollo
reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007. Del mismo modo, “sirve
de instrumento para impulsar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres conforme a lo
dispuesto en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espariola, y el articulo 14 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, dado que los planes y medidas de igualdad en las empresas son un ins-
trumento eficaz para combatir las posibles formas de discriminacion existentes en el ambito de las
organizaciones y para promover cambios culturales que eviten sesgos y estereotipos de genero que
siguen frenando la igualdad real entre mujeres y hombres. Ademas, los planes de igualdad también
se articulan como un instrumento de mejora de las organizaciones en cuanto a su imagen, clima
laboral y rentabilidad.”

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y
46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, establece que “los planes de igualdad,incluidos los
diagnadsticos previos, deberan ser objeto de negociacion con la representacion legal de las personas
trabajadoras”.

Asimismo, de acuerdo al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, gue complementa la regulacion contenida en el Real Decreto 901/920, de 13 de
octubre, los planes de igualdad deben incluir un Registro Retributivo, asi como una Auditoria Retribu-
tiva que compruebe si el sistema retributivo de la organizacion, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion.

Con estos dos ultimos Reales Decretos se avanza en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 (‘lgualdad de género”) y 8 (“Traba-
jodecente y crecimiento econdmico”), y en concreto en el cumplimiento de las metas que se indican
a continuacion:

5.1. Poner fin a todas las formas de discriminacion contra las mujeres

5.2. Eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los ambitos
publicos y privados

5.3. Reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad

5.4. Asegurar la participacion plena y efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades
de liderazgo

8.5. Lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad
de remuneracion por trabajo de igual valor

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

3. Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad de
la Mancomunitat Camp de Turia, cuya composicion es la siguiente:

Por una parte, la representacion de la organizacion:

- Amparo Navarro Bargues, Presidenta.

Esther Ciscar Cunat, Directora del departamento de Bienestar social y Sanidad.

Aima Sanz Villalba, Educadora social de los Servicios sociales de base.

Ana Maria Garcia Hernandez, secretaria.

Por otra parte, la representacion legal de la plantilla:

Laura Gémez Martinez, RPT funcionarios CCOO

M2 Inmaculada Martinez Merenciano, RPT laborales CSIF.

Maria de Manuel Rioja, RPT laborales UGT.

Pilar Mufioz Fernando, RPT laborales UGT

Las partes negociadoras han acordado que la Comision Negociadora tiene las siguientes
competencias:

- Negociacion y elaboracion del diagndstico y de las medidas que integran el Plan de Igualdad.
- Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

- |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

- Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la organizacion.

- Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion ne-
cesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas
del Plan de Igualdad implantadas.

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)
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- Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a
efectos de su registro, depdsito y publicacion.

- Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

Las personas que integran la Comision Negociadora deberan observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter
reservado. En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la organizacion a esta Comision
podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron
Su entrega.

En caso de vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada, las personas que integran la
comision seran sustituidas. Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y
que representen a la organizacion seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran
reemplazadas por el 6rgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con
su réegimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo, indicando
nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)
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4. Ambito personal, territorial y temporal

Elpresente Plan de Igualdad va dirigido a todas las personas trabajadoras de la Mancomunitat Camp
de Turia, independientemente de su forma de contratacion laboral, incluidos tanto el funcionariado
como el personal laboral, y otro tipo de personal (becario, contrato programa o por subvencion, tra-
bajadores o trabajadoras puestas a disposicion por otras organizaciones..) mientras estén prestando
servicios en la Mancomunitat Camp de Turia.

El dambito territorial se localiza en la Comunidad Valenciana, Espafia, siendo el domicilio de la orga-
nizacion el siguiente:

e Carrer del Pla de [Arc, s/n. Lliria.

El actual Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios, desde el dia 1 de enero de 2024 al
dia 31 de diciembre de 2027.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su
revision o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones especifi-
cas dirigidas a grupos de interés de la entidad.

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

9. Informacion de la organizacion

La Administracion publica tiene como objetivo administrar y gestionar de manera habil y transpa-
rente los recursos del Estado, tanto los materiales como los humanos, de manera que pueda satis-
facer necesidades primordiales de la sociedad.

Los recursos del Estado estan conformados por el patrimonio y los bienes recaudados entre la po-
blacion de un pais y, por eso, se denominan recursos publicos.

A través de la Administracion publica el Estado se encarga de recaudar, organizar y redistribuir los
recursos publicos para que la poblacion disponga de todo lo necesario para vivir y desarrollarse de
manera digna.

La Administracion publica, que es regulada por el Poder Ejecutivo, regula las actividades de la ciu-
dadania, a través de normas sociales e impositivas, y de los sectores privados, a través de normas
econdmicas e impositivas.

Por tanto la Mision de la Mancomunidad es gestionar de manera eficiente los recursos econdmicos
y materiales para mejorar la calidad de vida de la ciudadania de los municipios que la integran, te-
niendo en cuenta sus expectativas y comprometidos con el interés general.

EL MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA:

A lo largo del diagnaostico nos vamos a referir a la totalidad de las 216 personas que han trabajado en
el Mancomunitat Camp de TUria con contratos o nombramientos de, al menos, un aflo de duracion,
independientemente de su condicion de personal laboral o personal funcionario, teniendo en cuenta
gue ambas categorias se regulan por diferentes textos:

Personal laboral:
- Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores.

- Convenio colectivo de trabajo entre el Mancomunitat Camp de Turia y su personal laboral.
(Boletin Oficial de Valencia num. 141 de 16/06/2003)

Personal funcionario:
- Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico.

- Texto Refundido del Acuerdo regulador sobre condiciones basicas en las relaciones de traba-
jo del personal funcionario del Mancomunitat Camp de Turia, afio 2013.

- Ley 4/2021, de 28 de mayo de 2021, de la Funcion Publica Valenciana.

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)
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6. Resultados del informe diagnostico

Las principales CONCLUSIONES de la organizacion encontradas en materia de igualdad, fruto del
analisis de:

- Informacién cuantitativa obtenida de los registros y bases de datos de la Mancomunitat Camp
de Turia, respecto a cada uno de los ejes de analisis.

- Informacion cualitativa a través de una entrevista escrita dirigida a las personas responsables
de las areas de analisis.

Fueron las siguientes:

RESUMEN POLITICAS DE IGUALDAD

La organizacion no dispone de un Plan de igualdad previo al presente.
La organizacion no tiene implantada ninguna politica de igualdad dentro de sus recursos humanaos.
La organizacion dispone de promotora y agente de igualdad de manera discontinua y no fija.

La Mancomunidad tiene una delegada politica de igualdad en servicios sociales, con una partida pre-
supuestaria independiente.

En algunos municipios de la Mancomunidad hay asociaciones de mujeres y realizan programas y
proyectos para mujeres del municipio. Pero no hay un Consejo sectorial de Muijeres.

No se ha incorporado la perspectiva de género a los presupuestos generales.
Se realizan informes de impacto de género para los proyectos que lo requieren.

No hay previstas politicas de igualdad especificas en la regulacion de RRHH aplicable a la organizacion.

CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS Y GENERALES DE LA PLANTILLA

La Mancomunidad tiene una plantilla feminizada en un 80%.

La mayor parte de las mujeres se situan en la franja de mas de 15 afios de antigliedad, mientras
que los hombres se concentran en la franja de 1 a 3 afos de antigliedad.

En la franja de 1a 5 afos de antigliedad, las mujeres disminuyen claramente su representativi-
dad por debajo del 80% a favor de los hombres (especialmente de 3 a 5 anos).

La mayoria de las personas se concentra mayoritariamente en las edades entre 46 y 59 anos.

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)




Entre los 36 y 45 afos de edad, las mujeres disminuyen su representatividad respecto de los
hombres, aunque se quedan dentro de la presencia equilibrada muy cerca de la paridad. A partir
de los 46 anos recuperan su representatividad, especialmente en edades superiores a 60 afos.

La mayor parte de la plantilla tiene estudios universitarios.

Solamente hay una mujer con estudios primarios, y en los estudios secundarios y universitarios
los porcentajes de representatividad de ambos sexos se ajustan a lo dispuesto en los criterios de
referencia.

AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Los sistemas de reclutamiento de personal que se emplean en la organizacion son los procesos
de seleccion publicos.

Las vacantes se publican a travées de los siguientes medios: BOP, pagina web de Mancomunidad
y tablén de anuncios.

Las ofertas de empleo, convocatorias y formularios no contienen ninguna referencia directa o
indirecta al sexo.

Los factores determinan que la organizacion inicie un proceso de seleccion y contratacion son
las necesidades de servicio.

Los tipos de pruebas de seleccion que se realizan son: prueba teorica tipo test, prueba practica, ba-
remacion de méritos (prueba no eliminatoria), y cumplimiento de todos los requisitos de las bases.

Las personas encargadas de realizar la seleccion no han recibido formacion sobre igualdad de
oportunidades.

El 6rgano encargado de las pruebas de seleccion no esta dentro de la presencia equilibrada entre
Sexos, pero si es conforme a los criterios de referencia de la plantilla (80% mujeres y 20% hom-
bres).

No se contempla el criterio de preferencia por las personas del sexo infrarrepresentado.
La RLT participa en los procesos de reclutamiento y/o seleccion.

Se estan incorporando clausulas sociales para la contratacion de empresas y servicios.
No se realizan informes de impacto de género.

Las mujeres representan la mayor parte de las incorporaciones en el cémputo total de los ultimo
3 afos, y han ido aumentando afio tras afio. En 2022 es donde se incorporaron mas muijeres.

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)




Durante el ano 2022, la mayoria de las mujeres se han incorporado como funcionariado interino,
mientras que la mayoria de los hombres se han incorporado con contrato laboral temporal. Pero
en ambas modalidades las mujeres superan a los hombres por encima de la presencia equili-
brada.

La mayoria de las personas en 2022 se han incorporado dentro del grupo A2. Sin embargo, las
incorporaciones de las mujeres destacan por encima de los hombres en el grupo C1. En los gru-
pos By E/AP solamente hay mujeres.

La mayor parte de las bajas de los hombres se produjeron durante 2021, mientras que la mayor
parte de las bajas de las mujeres se produjeron durante 2022. Observamos que las bajas de las
mujeres aumentan a lo largo de los afos con respecto a los hombres, pero en el computo total
de los ultimos 3 anos hay presencia equilibrada entre sexos.

Las bajas del afio 2022 se han producido, sobre todo, por cese voluntario en mujeres, y en los
hombres las causas han sido por igual la finalizacion del contrato y el cese voluntario, aunque en
la finalizacion del contrato hay paridad entre sexos.

En cuanto a las bajas temporales, la mayoria de los hombres han sufrido bajas tanto por IT como
por Covid-19 de igual manera, mientras que las mujeres destacan, sobre todo, en las bajas por
Covid-19. No obstante, en la distribucion entre sexos, las mujeres destacan por encima de los
hombres en las bajas por ambas causas. Cabe mencionar que las bajas por otras causas han
sido solamente de muijeres.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

En la organizacion se esta realizando una definicion de los diferentes puestos de trabajo y/o de
las categorias laborales, y aun se encuentra pendiente de aprobacion. En todo el proceso esta
implicada la RLT.

No se contempla la posibilidad de poner en marcha medidas de accion positiva para facilitar el
acceso de las muijeres a los puestos en los que se hallan sub- representadas porque la mayoria
del personal son muijeres.

La clasificacion profesional de la Mancomunidad ha sido establecida en el Il Acuerdo Marco entre
la Federacion Valenciana de Municipios y Provincias y las organizaciones sindicales CC.00., UGT
y CSIF para el personal al servicio de las administraciones locales de la Comunidad Valenciana,
que coinciden con las del EBEP: A1, A2, B, C1, C2 y E/AP.

La mayoria de la plantilla se concentra en el puesto de trabajo de técnico/a medio especialista,
que habitualmente coincide con el grupo profesional A2 y con el nivel jerarquico de personal
técnico.
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AREA DE FORMACION PROFESIONAL

En la Mancomunidad no existe un plan de formacién propio ni se da formacion interna. Se adhie-
ren a los planes de formacion de otras instituciones publicas como la Diputacion.

La formacion esta en todo caso homologada por el IVAP u otro organismo correspondiente.

Existe una partida presupuestaria destinada a formacion de la plantilla que pasa por mesa de
negociacion.

No se detectan las necesidades de formacion de manera explicita, cada persona hace los cursos
a su eleccion, pero tienen que estar relacionados con el puesto de trabajo.

Los canales que se utilizan para la difusion de la oferta formativa a la plantilla son el correo elec-
tronico y el whatsapp.

No existe formacion obligatoria. Toda la formacion es voluntaria.

La formacion se imparte indistintamente dentro y fuera de la jornada laboral. En el caso de im-
partir la formacion fuera del horario laboral, se compensa el tiempo empleado para la formacion
con tiempo de descanso.

No existe relacion entre el tipo de formacion que se imparte y el horario en que se imparte. Se
facilita la asistencia del personal a jornada parcial o con reduccion de jornada.

Habitualmente la formacion se imparte fuera del lugar de trabajo, ya que depende de otras enti-
dades. En estos casos, se compensan los desplazamientos realizados.

Se informa a las personas que tienen reducciones de jornada o que se encuentran de baja/exce-
dencia o por conciliacion de las distintas formaciones ofertadas por la organizacion.

El plan de formacion ofertado por las organizaciones colaboradoras se distribuye y dirige sin
distincion a todo el personal.

No hay datos cuantitativos respecto a las personas formadas dentro de la organizacion.

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

En la Mancomunidad no existe un sistema de promocion. Por lo tanto, no hay criterios para la
promocion.
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AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

No hay ninguna materia que se regule de forma diferenciada para el personal fijo y el temporal.

Existe un compromiso para el fomento de la estabilidad en el empleo a través de la ley de regu-
lacion de estabilidad en el empleo.

El tipo de jornada que se establece en la organizacion es de 37,5 horas a la semana (15 octu-
bre - 15 mayo) y de 35 horas a la semana (15 de mayo - 15 de octubre). Ademas, hay horarios
especificos para algunos puestos. Existe flexibilidad de horario segun las directrices marcadas
por la normativa vigente.

Las personas que se encuentran a jornada parcial estan en esta modalidad por necesidades de
la organizacion, asi como en el caso de las personas temporales.

Cuando se producen alargamientos de jornada o se realizan horas extraordinarias, son compen-
sadas por tiempo de descanso.

No existe un sistema de turnos rotativos en la organizacion porque los servicios que se prestan
no lo requieren.

No se recoge ningun tipo de beneficio del que queden excluidos/as quienes no trabajen la jorna-
da completa.

Los tipos de extincién de relacion laboral que se utilizan son los contemplados en la legislacion
vigente.

Tanto la mayoria de las mujeres como de los hombres de la plantilla son funcionariado interino,
seguidas por contrataciones laborales temporales. Las mujeres superan a los hombres en todas
las modalidades laborales.

La mayor parte de la plantilla trabaja una jornada de 37,5 horas.

Los tipos de jornada presentes en la Mancomunidad son, o bien de mananas, o bien jornada
partida. La mayor parte de la plantilla trabaja en horario matutino, estando alrededor del 90% de
mujeres y de hombres. En este horario, ambos sexos estan alrededor de su criterio de referencia.
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AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

Las medidas de conciliacion que se aplican en la organizacion se establecen en el Il Acuerdo
Marco entre la FVMP y las organizaciones sindicales CCOO, UGT y CSIF para el personal al servi-
cio de las administraciones locales de la Comunidad Valenciana.

No se han acordado mejoras en relacion a los derechos de conciliacion legalmente establecidos.

En la practica diaria, el personal puede acogerse a estos derechos sin ningun tipo de limitacion
por parte de la organizacion, siempre que esté justificado.

No se produce ningun trato diferenciado en el uso de estos derechos en funcion del tipo de con-
trato o de la duracion de la jornada.

En el plan de formacion se debe garantizar que los derechos a formacion profesional no se vean
perjudicados por haberse acogido a una medida de conciliacion o reduccion de jornada.

Existe flexibilidad para la entrada y la salida del trabajo en algunos casos relacionados con las
labores familiares de cuidados.

No se incentiva de ningiin modo en particular el hecho de que los hombres hagan uso de los
permisos para el cuidado de personas.

La plantilla tiene un minimo de 6 dias retribuidos al afio de libre disposicion, los cuales se com-
plementan a través de la mesa negociadora anualmente al establecer el calendario laboral. No
cabe la posibilidad de coger dias libres no retribuidos adicionales a los establecidos por convenio
0 por ley.

Se intenta contratar a personal para sustituir a quienes estén ejerciendo un permiso de concilia-
cion en funcion de la necesidad del servicio y de los recursos disponibles.

La organizacion no dispone de un procedimiento de desconexion digital.

La mayoria de hombres y de mujeres han solicitado la reduccion de jornada por motivo de cui-
dado de hijos e hijas menores a su cargo. Después, los permisos mas solicitados por las mujeres
son, por igual, la excedencia voluntaria y la reduccion de jornada por motivos familiares. Los
hombres no han solicitado mas permisos.

Observamos que la mayoria de las mujeres y de los hombres no tienen hijos o hijas menores a
cargo. Las mujeres superan a los hombres en todas las franjas de 1, 2 y 3 0 mas hijos o hijas a
cargo, pero destacan especialmente en estas dos Ultimas.

La mayoria de las personas tiene hijos e hijas a partir de los 15 afios de edad. A continuacion,
entre 7y 14 anos. Y por ultimo, entre 3y 6 anos. En cuanto a la distribucion, las mujeres tienen
mas representatividad que los hombres en todas las franjas de edad, pero es cierto que aun asi
van aumentando su porcentaje a medida que aumenta la edad de los y las menores a su cargo.
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AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Todos los puestos de trabajo (excepto el de monitor) y todos los grupos profesionales estan fe-
minizados por encima del criterio de presencia equilibrada.
Todos los niveles jerarquicos estan feminizados por encima del criterio de presencia equilibrada.

No se pueden establecer conclusiones respecto a la segregacion horizontal o vertical en cuanto
al sexo de las personas trabajadoras.

AREA DE RETRIBUCIONES

Los conceptos retributivos se definen en el Il Acuerdo Marco entre la FVMP y las organizaciones
sindicales CCOO, UGT y CSIF para el personal al servicio de las administraciones locales de la
Comunidad Valenciana.

No se aplican aumentos salariales. Solamente o que se establecen por ley con los sindicatos y
la subida IPC.

En cuanto a los complementos salariales, incentivos o los beneficios sociales, se destinan a to-
das las categorias laborales o puestos de trabajo, segun lo que la normativa especifica. También
se dirigen al personal con contratacion indefinida o a jornada completa, asi como al personal
temporal y a tiempo parcial por igual.

Existe el complemento salarial por antigliedad (trienios) que premia la estabilidad en la admi-
nistracion publica, no solo en Mancomunidad.

No existen pluses 0 mejoras “voluntarias’”.
No existen complementos salariales absorbibles.

Los conceptos retributivos aplicables segun la normativa son: salario base, trienios, comple-
mento de destino, complemento especifico, complemento de productividad, pagas extraordina-
rias (que se cobran prorrateadas). A esto, la organizacion afade el salario base extra, el comple-
mento de destino extra, el complemento especifico extra y los devengos.

Las retribuciones medias tanto de hombres como de mujeres son exactamente las mismas. No
hay brechas globales.
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AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

La Mancomunidad no cuenta con un protocolo especifico de prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo, ni se ha realizado ninguna otra accion de prevencion en la materia.

No se tiene conocimiento de ningun caso de acoso o conducta sexista dentro de la empresa que
haya sido reportado hasta el momento.

En el Il Acuerdo Marco entre la FVMP y las organizaciones sindicales CCOO, UGT y CSIF para el
personal al servicio de las administraciones locales de la Comunidad Valenciana, no hay ninguna
disposicion especifica sobre la prevencién o tratamiento del acoso.

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE
Los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente en la Mancomunidad son:
reuniones, presentaciones a la plantilla, correo electronico y tablén de anuncios.

No se ha realizado anteriormente ninguna camparia de sensibilizacion o informacion interna a
la plantilla sobre ningun tema especifico.

La imagen interna y externa de la organizacion transmite valores de igualdad entre mujeres y
hombres.

No existe ningun canal de comunicacion de la plantilla con la organizacion.

Segun la entrevista escrita a la organizacion, cuando se hacen comunicados para toda la plan-
tilla, se nombra por igual a hombres y a mujeres “trabajadores y trabajadoras, empleados y
empleadas’, asi como palabras genéricas como “plantilla, personal’, etc.

No se ha adoptado ningun manual de referencia del lenguaje inclusivo y no sexista.
No se ha realizado formacion a la plantilla sobre el lenguaje inclusivo y no sexista.

En las comunicaciones a la ciudadania u convocatorias de empleo, no siempre se emplea len-
guaje inclusivo y no sexista. En general se intenta a pesar del uso del masculino genérico en
palabras como “interesados”.

Como sugerencia podriamos insistir en que no siempre la palabra masculina es la que debe ir
primero cuando usamos las barras.
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AREA DE PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

La Mancomunidad no tiene ningun programa de insercion laboral de victimas de violencia de
género.

No se han adoptado en la organizacion medidas de accion positiva que incentiven la contratacion
de mujeres victimas de violencia de género.

No se conocen en la organizacion (plantilla, RRHH, direccion..) los derechos laborales de las mu-
jeres victimas de violencia de genero, ni tampoco se han difundido.

No existe un protocolo dentro de la organizacion para abordar las situaciones de trabajadoras vic-
timas de violencia de género.

No consta ningun caso de trabajadoras victimas de violencia de género dentro de la organizacion.

Existe un Protocolo externo de coordinacion interdepartamental en materia de violencia de géne-
ro, pero no existe un organo para hacer su seguimiento.

No se ha formado a la plantilla, especialmente a Bienestar Social, Policia Local y RRHH, en violen-
cia de genero.

Se tramita el ATENPRO para las victimas de violencia de género desde los servicios correspon-
dientes de cada Ayuntamiento, o de la propia Mancomunidad.

Existe el sistema VIOGEN en la policia local para la proteccion de victimas de violencia de genero.

El convenio colectivo aplicable si que hace varias referencias a la condicion de victima de violencia
de género, concretamente para indicar sus derechos laborales y de conciliacion.
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1. Objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de
igualdad

711. Objetivo general

GARANTIZAR LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES
EN LA MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

7.2. Objetivos por areas

AREA DE SELECCION Y CONTRATACION: Aplicar la perspectiva de género a los procesos

de seleccion y contratacion.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL: Lograr una clasificacién profesional libre de ses-

gos de género y equilibrada, que responda a los puestos de trabajo de igual valor.

AREA DE FORMACION PROFESIONAL: /gualdad de oportunidades en el acceso a la forma-

cion para mujeres y hombres.

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL: /mplantar procesos de promocion profesional que

fomenten la consecucion del equilibrio entre sexos.

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO: Asegurar unas condiciones de trabajo optimas y

equitativas para todo el personal.

AREA DE AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL: Lograr una conciliacion real y efectiva para los trabajadores y las trabajadoras de

manera corresponsable e igualitaria.

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA: Conseguir una representacion equilibra-
da de mujeres y hombres dentro de la plantilla de trabajadores y trabajadoras, minimizando

la segregacion horizontal y vertical.

AREA DE RETRIBUCIONES: Garantizar una retribucion equilibrada, equitativa e igualitaria
para toda la plantilla con independencia del sexo y puesto de trabajo, entre puestos de tra-

bajo de igual valor.
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

— AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: Establecer procedi-
mientos que garanticen la prevencion especifica y la actuacion en casos de acoso sexual y
por razon de sexo.

— AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO: Lograr en la organizacién una comu-
nicacion sin sesgos y uso no sexista del lenguaje.

— AREA DE PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: /mplementar ac-
ciones en la organizacion que protejan de forma especifica a las victimas de violencia de
género y que sensibilicen a la plantilla en prevencion de la misma.
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8. Descripcion de medidas concretas del plan de
igualdad

8.1. Area de proceso de seleccion y contratacion

Objetivo especifico: Conseguir un proceso de seleccion y contratacion igualitario y equitativo entre
muijeres y hombres

ACCION N° 1 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Informes Acompanar las convocatorias de plazas de un informe de impacto de género
de impacto (IIG), y seran redactadas con un uso no sexista del lenguaje siguiendo las

de género indicaciones de la guia que se elaborara a tal efecto.

RESPONSABLE

. Personal encargado de RRHH
DE IMPLANTACION

HEEISIEE) Departamento de RRHH y Agente de Igualdad Material de oficina y equipos
HUMANOS informaticos.
Y MATERIALES

Coste tiempo/hora del personal implicado en el
COSTE proceso de elaboracion del lIGG. BRIGRIBAD Alta
CRONOLOGIA

. Desde el segundo semestre de 2024, durante toda la vigencia del Plan
DE IMPLANTACION

- Visto bueno del uso del lenguaje no sexista de la Agente de igualdad

municipal.
INDICADORES - Documento de informe de impacto de genero aprobado por la Comision
DE SEGUIMIENTO
- de lgualdad.
Y EVALUACION

- Documento de convocatoria e informe de impacto de género aprobados
por el Pleno municipal.
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ACCION N° 2

Seguimiento

de datos relativos
a incorporaciones
y bajas

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Realizar un seguimiento del numero de incorporaciones y bajas o ceses, todas
desagregadas por sexo.

Es conveniente, en el registro de las incorporaciones, recoger cual ha sido
el proceso de seleccion aplicado, el niumero de candidaturas recibidas
desagregadas por sexo, las pruebas practicadas y el nimero de personas,
desagregadas por sexo, que ha pasado dichas pruebas.

En las bajas o ceses, registrar asimismo el motivo de la baja o cese. Y si son
bajas temporales o definitivas.

RESPONSABLE Personal encargado de RRHH

RECURSOS Jefatura de RRHH

HUMANOS

Y MATERIALES Material de oficina y equipos informaticos

COSTE Cos.te dela actual.|zaIC|on del software que permita PRIORIDAD Alta
realizar este seguimiento

CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Desde el inicio de 2025, durante toda la vigencia del Plan

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Implantacion del software correspondiente para hacer el seguimiento de
datos en RRHH.

- Verificacion por parte de la agente de igualdad municipal y la Comision de
igualdad en el acta o informe de seguimiento correspondiente.

- Datos obtenidos para la realizacion del diagndstico del siguiente plan de
igualdad.
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ACCION N° 3

Crear la plaza de
agente de igualdad
dentro de

la organizacion.

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Procurar que, al menos, la figura de agente de igualdad tenga una continuidad
y estabilidad laboral dentro de la organizacion, creando la plaza como vacante

dentro de la organizacion y comprometiéndose a ocuparla de manera

definitiva en el plazo de 3 anos. Durante estos primeros 3 anos podra estar

ocupada mediante contrato programa.

RESPONSABLE Presidencia.
Jefatura de RRHH y Presidencia

RECURSOS

HUMANOS Personal técnico de Igualdad

IRERILLES Material de oficina y equipos informaticos.
Coste/hora de las personas trabajadoras

COSTE . % PRIORIDAD | Media
encargadas de implantar la accion

CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Primer y segundo semestre de 2025

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Creacion de la plaza como agente de igualdad.

- Compromiso de la organizacion de ocuparla de manera definitiva a partir

de 2028.
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ACCION N° 4

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Realizar un estudio de los puestos de trabajo que se cubren de manera
temporal pero que suponen una necesidad estructural de la organizacion

Reducir las por necesitar cubrirlos de manera recurrente. Tener en cuenta, ademas, los

contrataciones puestos de trabajo que se dedican a la atencion a personas, donde la rotacion

temporales. del personal va en perjuicio de la ciudadania. En base a este estudio, decidir
qué puestos de trabajo se van a cubrir de manera definitiva a lo largo de la
vigencia del plan de igualdad para reducir la temporalidad a la mitad.

RESPONSABLE : .

; Presidencia.

DE EJECUCION

RECURSOS Jefatura de RRHH y Presidencia Mesa de Negociacion

HUMANOS Material de oficin i informati

Y MATERIALES aterial de oficina y equipos informaticos.
Coste/hora de las personas trabajadoras

COSTE o P * PRIORIDAD | Alta
encargadas de implantar la accion.

CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Segundo semestre de 2024

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Elaboracion del informe y presentacion a la Mesa de Negociacion de las
conclusiones.

- Establecimiento de un cronograma para cubrir las plazas de manera
definitiva.

PLAN DE IGUALDAD (2023-2027)




ACCION N° 5 DESCRIPCION DE LA ACCION:
Elaborar
presupuestos Se procurara garantizar la incorporacion de la perspectiva de genero en los
con perspectiva presupuestos de la Mancomunidad.
de género.
RESPONSAB,LE Presidencia.
DE EJECUCION
RECURSOS Secretaria.
HUMANOS Agente de igualdad.
Y MATERIALES Material de oficina y equipos informaticos.
COSTE Sin coste adicional. PRIORIDAD Alta
CRONOLOGIA Desde el segundo semestre de 2024, a finales de cada afio para los
DE IMPLANTACION presupuestos del ano siguiente.
- Informes de impacto de genero que acompafian a los presupuestos.
INDICADORES - Actas de aprobacion de los presupuestos.
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION - Publicacion de los presupuestos en el portal de transparencia de la pagina
web.
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ACCION N° 6

Incorporar temario
en igualdad en los

procesos selectivos.

DESCRIPCION DE LA ACCION:

En los procesos selectivos, incorporar temario en igualdad dentro de las
pruebas tedricas para acceder a todo tipo de puestos de trabajo, no solamente
en los relacionados con la igualdad. Estas preguntas deberan ser elaboradas y
corregidas por las personas del area de igualdad si las hay.

RESPONSABLE Personal responsable de RRHH.

DE EJECUCION

RECURSOS Jefatura de RRHH. Agente de igualdad.

HUMANOS Ve e sl i

Y MATERIALES aterial de oficina y equipos informaticos.

COSTE Sin coste adicional. PRIORIDAD Alta
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Desde el segundo semestre de 2024.

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Bateria de preguntas basicas relacionadas con la legislacion en igualdad
aplicable a las AAPP.

- Relacion del temario en las bases de los procesos selectivos.

- Realizacion de los examenes con las preguntas seleccionadas para cada
caso.
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8.2. Area de clasificacion profesional

Objetivo especifico: Lograr una clasificacion profesional libre de sesgos de género y equilibrada, que
responda a los puestos de trabajo de igual valor.

ACCION N° 7 DESCRIPCION DE LA ACCION:
Relacién Terminar la redaccion desde un enfogue de género la Relacion de Puestos de
de Puestos Trabajo (RPT) garantizando el principio de igualdad.
de Trabajo _ La Relacidn de Puestos de Trabajo debera incorporar una descripcion
zon Perspectlva suficiente de cada puesto que permita realizar posteriormente una valoracion
€ genero de los puestos de igual valor.
RESPONSAPfLE Comision de igualdad y seguimiento
DE EJECUCION
RECURSOS Jefatura de RRHH. Mesa de Negociacion.
HUMANOS , " L -
Y MATERIALES Material de oficina y equipos informaticos.
Coste tiempo/hora del personal de RRHH en la
COSTE recopilacion de la informacion. PRIORIDAD Alta
CRONOLOGIA . Primer semestre de 2024
DE IMPLANTACION
INDICADORES
DE SEGUIMIENTO - Aprobacion de la nueva RPT con el acuerdo de la Mesa de Negociacion.
Y EVALUACION
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ACCION N° 8 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Valoracion Realizar una valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género con
de puestos el objetivo de eliminar posibles sesgos y discriminaciones indirectas en el
de trabajo encuadramiento de la clasificacion profesional de puestos de igual valor.
RESPONSABfLE Comision de igualdad y seguimiento

DE EJECUCION

RECURSOS Jefatura de RRHH.

HUMANOS Agente de igualdad o consultoria especialista contratada. Material de oficina
Y MATERIALES y equipos informaticos.

Coste tiempo/hora del personal de RRHH en la
COSTE recopilacion de la informacion. PRIORIDAD Alta
Coste de la empresa contratada.

CRONOLOGIA

i Primer semestre de 2024
DE IMPLANTACION

INDICADORES - Traduccion de la RPT en la valoracion de los factores y sub-factores
DE SEGUIMIENTO establecidos por el Instituto de las Mujeres para cada puesto de trabajo.
Y EVALUACION - Establecimiento de agrupaciones de puestos de igual valor.
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8.3. Area de promocion profesional

Objetivo especifico: Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion para mujeres y hombres.

ACCION N° 9 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Cada afio recoger informacion sobre las formaciones realizadas por muijeres y
hombres dentro de la plantilla, su naturaleza y numero de horas, que permita

Recabar informacion | opservar la evolucion de la organizacion en este aspecto.
estadistica anual
de las formaciones Cada Jefatura de servicio recopilara, de cada departamento, la asistencia des-

agregada por sexo a los cursos realizados desde otras instituciones, y remitira
la informacion de manera semestral al o la agente de igualdad.

RESPONSAB,LE Jefaturas de servicio.
DE EJECUCION
RECURSOS Personal asistente a formaciones que reporte la informacion a sus Jefaturas.
HUMANOS Agente de igualdad.
Y MATERIALES Material de oficina y equipos informaticos.

Coste tiempo/hora del personal implicado en el .
COSTE proceso de recopilacion de los datos. PRIORIDAD Media
CRONOLOGIA

] Desde el inicio de 2024, durante toda la vigencia del Plan
DE IMPLANTACION

- Hojas de asistencia a cada uno de los cursos.

INDICADORES - Numero de diplomas de aprovechamiento de cursos expedidos
DE SEGUIMIENTO desagregados por sexo para cada formacion
Y EVALUACION

- Base de datos de las formaciones que indique su tipologia, sexo
y n° de horas realizadas.
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ACCION N° 10

Sensibilizacion
en igualdad de
género.

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Realizar cursos de sensibilizacion sobre igualdad a toda la plantilla, y
formacion especifica al personal politico y a los mandos intermedios.

Homologar la formacion siempre que sea posible (minimo cursos
de 20 horas).

RESPONSABLE
DE IMPLANTACION

Agente de igualdad

Departamento de RRHH y jefaturas de servicio.

RECURSOS
HUMANOS Personal formador (contratado o interno).
Y MATERIALES Instalaciones y medios para realizar la formacion.
Coste de la formacion contratada o coste de las
horas del personal interno destinado a dar la
COSTE Bl PRIORIDAD | Alta
Coste/hora del personal asistente en horario
laboral.
. Medida transversal y no caduca que se realizara cada dos afos durante el
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

primer trimestre de cada afio, a partir de 2024, sobre todo para las nuevas
incorporaciones.

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Guia didactica del curso y n° de horas.
- Difusion de la formacion, horarios y creacion de grupos de asistentes.

- Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto de trabajo,
y certificacion de aprovechamiento indicando el n° de horas cursadas.

- Confirmacion de la homologacion de la formacion.
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ACCION N° 11

Formacion

y sensibilizacién
a la plantilla

en prevencion
de las violencias
sexuales.

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Realizar formacion y sensibilizacion en materia de prevencion de violencias
sexuales para toda la plantilla de todos los niveles jerarquicos (cumplimiento
art. 12 de la LO 10/2022).

Homologar la formacion siempre que sea posible (minimo cursos de 20
horas).

Esta formacion formara parate del Plan de Formacion de la Mancomunidad.

RESPONSABLE
DE IMPLANTACION

Agente de igualdad

Departamento de RRHH y jefaturas de servicio. Personal formador (contratado

RECURSOS
HUMANOS 0 interno).
VLR Instalaciones y medios para realizar la formacion.
Coste de la formacion contratada o coste de las
horas del personal interno destinado a dar la
COSTE ETEEE PRIORIDAD | Alta
Coste/hora del personal asistente en horario
laboral.
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Segundo semestre de 2024

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Guia didactica del curso y n° de horas.
- Difusion de la formacion, horarios y creacion de grupos de asistentes.

- Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto
aprovechamiento indicando el n° de horas cursadas.

- Confirmacion de la homologacion de la formacion.
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ACCION N° 12 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Formacion Realizar formacion a todo el personal técnico sobre la realizacion de informes
al personal de impacto de género, especialmente a Secretaria y RRHH.
técnico en informes L ,
. Homologar la formacion siempre que sea posible.
de impacto
de género Dicha formacién pasa a formar parte del Plan de Formacion de la
y conciliacion. Mancomunidad.
RESPONSAB,LE Agente de igualdad municipal
DE EJECUCION
RECURSOS Departamento de RRHH, Secretarlla, jefaturas de servicio y personal politico.
HUMANOS Personal formador (contratado o interno).
Y MATERIALES Instalaciones y medios para realizar la formacion.
COSTE Sin coste econémico adicional. PRIORIDAD Alta
CRONOLOGIA

. Primer semestre de 2025
DE IMPLANTACION

- Guia didactica del curso y n° de horas.

INDICADORES - Difusion de la formacion, horarios y creacion de grupos de asistentes.
DE SEGUIMIENTO - Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto
Y EVALUACION aprovechamiento indicando el n° de horas cursadas.

- Confirmacion de la homologacion de la formacion.
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8.4. Area de promocion profesional

Objetivo especifico: Implantar procesos de promocion profesional gue fomenten la consecucion del
equilibrio entre sexos.

ACCION N° 13 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Cada afo recoger informacion sobre las promociones internas realizadas por

S v et mujeres y hombres dentro de la plantilla.

estadistica anual
de las promociones

Es conveniente recoger cual ha sido el proceso de promocion aplicado, el
numero de candidaturas recibidas desagregadas por sexo, las pruebas practi-

internas cadas y el numero de personas, desagregadas por sexo, que ha pasado dichas
pruebas.

RESPONSABLE Departamento de RRHH

RECURSOS Jefatura de RRHH

HUMANOS Material de ofici ) i (i

TR A aterial de oficina y equipos informaticos.

Coste de la actualizacion del software
COSTE . , o PRIORIDAD Media
gue permita realizar este seguimiento.

CRONOLOGIA

. Segundo semestre de 2025
DE IMPLANTACION

- Implantacion del software correspondiente para hacer el seguimiento
de datos en RRHH.

INDICADORES - Verificacion por parte de la agente de igualdad municipal y la Comision
DE SEGUIMIENTO . . . .

- de igualdad en el acta o informe de seguimiento correspondiente.
Y EVALUACION

- Datos obtenidos para la realizacion del diagndstico del siguiente plan
de igualdad.
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8.5. Area de ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo especifico: Asegurar unas condiciones de trabajo 6ptimas y equitativas para todo el
personal.

ACCION N° 14 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Tras la valoracion de puestos de trabajo planteada en la accion n.° 8, realizar
la auditoria retributiva y la comparacion de salarios desagregados por sexo
Realizar una segun agrupaciones de puestos de igual valor, utilizando la herramienta del

auditoria retributiva Instituto de las Mujeres.

Repetir cada afio como indica la obligacion legal, tomando como referencia el
ano natural anterior.

RESPONSABLE

. Comision de igualdad y seguimiento
DE IMPLANTACION

RECURSOS Jefatura de RRHH.
HUMANOS Agente de igualdad o consultoria especialista contratada. Material de oficina 'y
Y MATERIALES equipos informaticos.

Coste tiempo/hora del personal de RRHH en

la recopilacion de la informacion salarial del
COSTE personal. PRIORIDAD Media

Coste de la empresa contratada.

CRONOLOGIA

i Segundo semestre de 2024. Primer semestre de cada afo a partir de 2025.
DE IMPLANTACION

:;\IEDISCEED?;FESNTO - Informe de auditoria retributiva presentado a la Comision de igualdad, apro-
U - bado y adjuntado al presente Plan.
Y EVALUACION
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8.6. Area de ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo especifico: Lograr una conciliacion real y efectiva para los trabajadores y las trabajadoras de
manera corresponsable e igualitaria

ACCION N° 15

Permiso menstrual.

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Implementar el permiso menstrual remunerado y no recuperable.

RESPONSABLE Comision de Igualdad y seguimiento

RECURSOS

HUMANOS Personal de RRHH y Mesa de Negociacion.

Y MATERIALES

COSTE Coste del t|§mpo no trgbajado de las personas PRIORIDAD Alta
gue se acojan al permiso.

CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Durante toda la vigencia del Plan

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Medida de conciliacion aprobada en Mesa de Negociacion.

- Registro de mujeres acogidas a este permiso anualmente.
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ACCION N° 16

Elaborar

un procedimiento
de desconexion
digital.

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Elaborar un procedimiento que permita a los trabajadores y trabajadoras
desconectar de sus actividades laborales fuera de su horario de trabajo,
siempre que no perciban un complemento salarial por alta disponibilidad.

RESPONSABLE Comision de Igualdad y seguimiento

RECURSOS Departamento de RRHH Servicio de Prevencion Ajeno Mesa de Negociacion
HUMANOS Material de oficina y equipos informaticos

Y MATERIALES ! cinay equipos '

COSTE Coste/hora del personal responsable. PRIORIDAD Alta
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Durante toda la vigencia del Plan, desde 2024

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Aprobacion del documento por la Comision de Igualdad y Mesa de
Negociacion.

- Designacion del canal de comunicacion a plantilla, y comunicacion
efectiva.
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ACCION N° 17

Permiso menstrual
y por el climaterio

DESCRIPCION DE LA ACCION:
Implementar, el permiso menstrual remunerado y no recuperable en los
términos legalmente establecidos.

Ademas, para menstruaciones no incapacitantes y dolores derivados del
climaterio se establecen las siguientes posibilidades:

1. Teletrabajo por un periodo maximo de 3 dias.
2. Permiso retribuido y recuperable de 8h.

3. Licencia no retribuida de 1 dia.

RESPONSABLE RRHH

RECURSOS Humanos: Departamento/Jefatura de RRHH, mandos intermedios.
HUMANOS Materiales: material de oficina y equipos informaticos

Y MATERIALES ' yequip '

COSTE Sin coste. PRIORIDAD Alta
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Durante toda la vigencia del Plan, desde 2024

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Introduccion de este permiso no retribuido en el convenio colectivo.
- Comprobante de la difusion pertinente a la plantilla.

- Existencia del registro o Base de Datos desagregados por sexo de la
concesion de estas licencias.
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ACCION N° 18

Documento
recopilatorio
de las medidas
de conciliacion

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Redactar un documento actualizado que recopile las medidas de conciliacion
disponibles para toda la plantilla, identificando su referencia legal, condiciones
y procedimiento de solicitud, e indicando, en su caso, las diferencias entre
personal laboral y personal funcionario.

Hay que tener en cuenta que, desde la aprobacion del Acuerdo que rige las
relaciones laborales del personal trabajador, puede haber habido derechos de
conciliacion que se hayan anadido a la legislacion general (EBEP) y que deben
ser difundidos a la plantilla dentro de esta guia.

Difundir la guia entre la plantilla de manera efectiva y revisarla
periddicamente, una vez al ano.

RESPONSABLE Jefatura de RRHH.

RECURSOS Departamento de RRHH y Mesa de negociacion. Material de oficina y equipos
HUMANOS informati

Y MATERIALES Ormaticos.

COSTE Coste/hora del personal ausente. PRIORIDAD Media
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Primer semestre de 2025

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Actas de aprobacion del documento por la Mesa de Negociacion y
Comision de igualdad.

- Comunicacion de los cambios a la plantilla a través del correo electronico
y la intranet.
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ACCION N° 19

Campana de
corresponsabilidad
familiar

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Realizar una jornada de sensibilizacion y debate entre la plantilla donde
se dé a conocer la importancia de la corresponsabilidad en la sociedad

actual, y de la cual se extraigan conclusiones acerca de la percepcion de la

corresponsabilidad por parte, especialmente, de los hombres.

RESPONSABLE Agente de igualdad.
RECURSOS Departamento de RRHH y jefaturas de servicio. Personal formador
HUMANOS (Contratado 0 interno).
Y MATERIALES Instalaciones y medios para realizar la formacion.
Coste/hora del personal asistente a la jornada en
horario laboral.
COSTE PRIORIDAD Alta
Coste del servicio contratado o coste/hora del
personal interno dedicado a impartir la jornada.
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Durante toda la vigencia del Plan, desde 2024

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Difusion de la jornada, horarios y creacion de grupos de asistentes.

- Personas asistentes desagregadas por sexo, indicando el puesto de

trabajo.

- Informe de conclusiones posterior a la jornada.
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8.7. Area de infrarrepresentacion femenina

Objetivo especifico: Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y hombres dentro de la

plantilla de trabajadores y trabajadoras, minimizando la segregacion horizontal y vertical.

ACCION N° 20

Jornada para

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Realizar una jornada de sensibilizacion y reflexion dirigida a la Representacion
Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT) sobre la importancia de garantizar

la RLPT.
una presencia equilibrada en sus ¢érganos de representacion y candidaturas.

RESPONSABLE Agente de igualdad

RECURSOS Mesa de negociacion Agente de igualdad

HUMANOS Material de oficin i informati

Y MATERIALES aterial de oficina y equipos informaticos

COSTE Coste/horlal del personal responsable de realizar PRIORIDAD Media
la formacion.

CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Primer semestre de 2026

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Visto bueno de los informes por la agente de igualdad.

- Evolucion de la composicion de los organos en las actas de constitucion o

renovacion.
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8.8. Area de retribuciones

Objetivo especifico: Garantizar una retribucion equilibrada, equitativa e igualitaria para toda la plan-
tilla con independencia del sexo y puesto de trabajo, entre puestos de trabajo de igual valor.

ACCION N° 21

Transparencia
en la informacion
salarial

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Creacion de un documento que recoja todos los conceptos retributivos,
especialmente los complementos salariales y percepciones extrasalariales,

e indicar a qué puestos/departamentos se asignan dichos conceptos y

los criterios objetivos que se siguen para la asignacion de estos. Una vez
establecido dicho documento, realizar una campana de difusion para que toda
la plantilla lo conozca.

RESPONSABLE Comision de lgualdad y seguimiento

RECURSOS Jefatura de RRHH y departamento de administracion Material de oficina

HUMANOS equipos informaticos

Y MATERIALES yequp
Coste iempo/hora del personal implicado en la

COSTE emp ¥ . PRIORIDAD | Alta
creacion del documento

CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Primer semestre de 2024

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Documento de conceptos retributivos aprobado por la Comision de
igualdad y Mesa de Negociacion.

- Forma'y lista de distribucion de dicho documento, que verifique la difusion
a la plantilla.
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8.9. Area de prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

Objetivo especifico: Garantizar una retribucion equilibrada, equitativa e igualitaria para toda la plan-
tilla con independencia del sexo y puesto de trabajo, entre puestos de trabajo de igual valor.

ACCION N° 22 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Redactar y aprobar el Protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo,
y contra todas las violencias sexuales en el ambito laboral, con un canal de

Redactar denuncia especifico separado del de acoso laboral. Difusion a toda la plantilla y
el Protocolo contra a las nuevas incorporaciones.

el acoso sexual

y por razon de sexo. Dicho Protocolo debera garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de

las personas afectadas por el acoso. Se puede tomar como guia la del Instituto
de las Mujeres, que esta actualizada.

RESPONSABLE Agente de igualdad

RECURSOS Agente de igualdad y personal de PRL. Material de oficina y equipos

HUMANOS informaticos

Y MATERIALES ' 105

COSTE Cf.Js.te/hora del personal responsable y material de PRIORIDAD Altg
oficina.

CRONOLOGIA

i Primer semestre de 2024
DE IMPLANTACION

- Documento aprobado por la Comision de Igualdad.
INDICADORES

DE SEGUIMIENTO - Difusion del Protocolo a la plantilla.

Y EVALUACION - Creacion y difusion del canal de denuncia.
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ACCION N° 23

Creacion de
la Comision
de Acoso y

formacion a

sus integrantes.

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Creacion de la Comision paritaria de Acoso que sera la encargada del
seguimiento de los casos de acoso y que debera formarse en igualdad y en
acoso sexual y por razén de sexo, y violencias sexuales en el ambito laboral.

La Comision debera estar formada como minimo por:

- Una persona de RRHH

- Una persona miembro de la RLPT (Representacion legal de las personas
trabajadoras)

- La agente de igualdad
- Profesional de la psicologia de Servicios Sociales.

Homologar la formacion siempre que sea posible (minimo curso de 15 horas)

RESPONSABLE Agente de igualdad
RECURSOS Personal integrante de la Comision de Acoso. Personal formador (contratado o
HUMANOS interno).
Y MATERIALES Instalaciones y medios para realizar la formacion.
Coste/hora del personal responsable y material de
oficina.
COSTE Coste de la formacion contratada o coste de las PRIORIDAD Alta
horas del personal interno destinado a dar la
formacion.
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Segundo semestre de 2024

INDICADORES

DE SEGUIMIENTO

Y EVALUACION

- Acta de constitucion de la Comision de Acoso.

- Reglamento de funcionamiento de la Comision de Acoso.
- Informe de seguimiento anual.

- Guias didacticas de la formacion y n° de horas.

- Asistencia a las formaciones desagregada por sexos y diplomas de
aprovechamiento expedidos.

- Confirmacion de la homologacion de la formacion.
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8.10. A rea de comunicacion y lenguaje

Objetivo especifico: Lograr en la organizacion una comunicacion sin sesgos y uso no sexista del
lenguaje.

ACCION N° 24 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Elaborar una guia de lenguaje no sexista para su uso habitual dentro de la
organizacion, y difusion adecuada a toda la plantilla. Se recomienda realizar

Guia de lenguaje o, . .
un folleto resumen para su mejor difusion, o su adaptacion a calendarios,

no sexista , . .
lapiceros, u otros utensilios de oficina que estén a mano en el dia a dia para su
mejor integracion.

RESPONSABLE Comision de igualdad y seguimiento

RECURSOS Humanos: Departamento/Jefatura de RRHH.

HUMANOS Materiales: material de oficina y equipos informaticos

Y MATERIALES aies: ! ‘cina y equipos 1COS.

Coste/hora del personal implicado. Coste de la

COSTE contratacion del servicio a la consultoria externa, | PRIORIDAD Media
si se realiza.

CRONOLOGIA

. Segundo semestre de 2026.
DE IMPLANTACION

- Guia de lenguaje no sexista aprobada por la Comision de igualdad.
INDICADORES

DE SEGUIMIENTO - Elaboracion de los materiales de difusion de la guia.

Y EVALUACION
- Difusion efectiva del contenido de la guia.
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ACCION N° 25 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Realizar un curso sobre el uso no sexista del lenguaje a toda la plantilla,
incluido al personal politico y a los mandos intermedios. Este curso se puede

Formacion unir junto a la sensibilizacion en igualdad de la medida n.° 10.
en lenguaje

g ] Homologar la formacion siempre que sea posible (minimo cursos de 20
no sexista

horas).

Dicha formacion se incorporara al Plan de Formacion de la Mancomunidad.

RESPONSABLE Agente de igualdad

RECURSOS Departamento de RRHH y jefaturas de servicio. Personal formador (contratado
HUMANOS o interno).

Y MATERIALES Instalaciones y medios para realizar la formacion.

Coste de la formacion contratada o coste de las
horas del personal interno destinado a dar la

COSTE formacion. PRIORIDAD | Alta
Coste/hora del personal asistente en horario
laboral.

CRONOLOGIA Se realizara cada vez que se realice la accion n.° 10 de sensibilizacion en

DE IMPLANTACION igualdad.

- Guia didactica del curso y n° de horas.

INDICADORES - Difusion de la formacion, horarios y creacion de grupos de asistentes.
DE SEGUIMII?NTO - Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto
Y EVALUACION aprovechamiento indicando el n° de horas cursadas.

- Confirmacion de la homologacion de la formacion.
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8.11. Area de proteccion a las victimas de violencia de género

Objetivo especifico: Implementar acciones en la organizacién que protejan de forma especifica a las
victimas de violencia de género y que sensibilicen a la plantilla en prevencion de la misma.

ACCION N° 26 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Proporcionar formacion y sensibilizacion al personal trabajador de la
Mancomunidad, jefaturas y personal politico en materia de violencia de

Formacién género. Esta formacion se puede incluir dentro del temario de la accion n.° 10
y sensibilizacion de sensibilizacion en igualdad.
en VG.

Homologar la formacion siempre que sea posible.

Dicha formacién se incorporara al Plan de Formacion de la Mancomunidad.

RESPONSABLE Agente de igualdad.

Departamento de RRHH y jefaturas de servicio. Personal formador (contratado

RECURSOS
HUMANOS 0 interno)
Y MATERIALES Instalaciones y medios para realizar la formacion.
Coste de la formacion contratada o coste de las
horas del personal interno destinado a dar la
COSTE formacion. PRIORIDAD Alta
Coste/hora del personal asistente en horario
laboral.
CRONOLOGIA Se realizara cada vez que se realice la accion n.° 10 de sensibilizacion en
DE IMPLANTACION igualdad.
- Guia didactica del curso y n° de horas.
INDICADORES - Difusion de la formacion, horarios y creacion de grupos de asistentes.
DE SEGUIMIENTO - Personas formadas desagregadas por sexo, indicando el puesto de trabajo,
Y EVALUACION y certificacion de aprovechamiento indicando el n° de horas cursadas.

- Confirmacion de la homologacion de la formacion.
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ACCION Ne 27 DESCRIPCION DE LA ACCION:
Elaborar un documento que indique los derechos legalmente establecidos de
las trabajadoras victimas de violencia de género, asi como los canales para
solicitarlos dentro de la organizacion respetando su derecho a la intimidad
Protocolo personal. Difundirlo entre la plantilla.
interno Derechos legalmente establecidos:
de violenci
¢ VI,O encia - Reordenacion del tiempo de trabajo.
de género.
- Flexibilidad de horarios.
- Reduccion de jornada.
- Faltas y retrasos justificados.
RESPONSABLE Agente de igualdad
RECURSOS Departamento de RRHH, Agente de igualdad y Secretaria. Material de oficina y
HUMANOS equipos informaticos
Y MATERIALES auip |
COSTE C(.)s.te/hora del personal implicado y material de PRIORIDAD Media
oficina.
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Segundo semestre de 2025

INDICADORES
DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

- Documento aprobado por la Comision de Igualdad.
- Difusion a la plantilla

- Seguimiento del n° de solicitudes de los derechos laborales de las VVG.
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

9. Calendario de actuaciones

2024 2025 2026 2027
SELECCION Y

igualdad
en los
procesos

CONTRATACION

2° Ter 2° Ter 2° ler 2°
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Informes de impacto
de género

Seguimiento de datos
2 relativos a incorporaciones X X X X X X
y bajas

Crear plaza de agente de
igualdad

Reducir contrataciones
temporales

Elaborar presupuestos
5 con perspectiva X X X X
de género

Incorporar temario en
6 igualdad en los procesos X X X X X X X
selectivos

2024 2025 2026 2027

CLASIFICACION

PROFESIONAL Ter 2° Ter 2° Ter 2° Ter 2°
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Relacion de Puestos de
7 Trabajo con perspectiva X
de género

Valoracion de puestos
de trabajo
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

2024 2025 2026 2027

PROMOCION

PROFESIONAL ler 2° Ter 2° Ter 2° ler 2°
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Recabar informacion
9 estadistica de las X X X X X X X X
formaciones

10 Sehsibilizacion ) X X
en igualdad de género

Formacidn a la plantilla en
1 prevencion de las violencias X X X X X X X X
sexuales

Formacion al personal
12 técnico en informes de X
impacto de género

2024 2025 2026 2027
PROMOCION

PROFESIONAL ler 2° ler 2° ler 2° ler 2°
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Recabar informacion
estadistica anual de las X X X X X X
promociones internas

2024 2025 2026 2027

CONDICIONES

DE TRABAJO ler 2° Ter 2° ler 2° ler 2°
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Realizar una auditoria

retributiva X X X X

2024 2025 2026 2027
[of0]'[n] [od[0] '] 3
DE TRABAJO Ter 2° Ter 2° ler 2° ler 2°

semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Permiso menstrual y
Climaterio
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Elaborar un procedimiento

16 de desconexion digital

Recopilar indicadores
17 sobre medidas X X X X X X
de conciliacion

Documento recopilatorio

18 de las medidas de X
conciliacion
Campafia de

19 corresponsabilidad X
familiar

2024 2025 2026 2027

INFRARREPRESENTACION
EEMENINA Ter 2° Ter 2° Ter 2° Ter 2°
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Jornada para la RLPT X

2024 2025 2026 2027

RETRIBUCIONES ler 20 ler 2 Ter 20 Ter 2

semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Transparencia en la
informacion salarial

2024 2025 2026 2027

PREVENCION ACOSO
SEXUAL Ter 2° ler 2° Ter 2° Ter 2°
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre

Redactar el Protocolo contra
22 el acoso sexual y por razon X
de sexo

Creacion de la Comision
23 o X
de Acoso y formacion
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2025 2027

COMUNICACION Y LEN-

GUAIJE ler 2°
semestre | semestre

Ter 2°
semestre | semestre

24 Guia de lenguaje no sexista X

Formacion en lenguaje

25 )
no sexista

2025 2027

VIOLENCIA

DE GENERO ler 2°
semestre | semestre

Ter 2°
semestre | semestre

Formacion
26 y sensibilizacion en VG. X X

27 Erotocqlo mterrno de X X
violencia de género
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10. Composicion y funcionamiento de la comision
de seguimiento

Para una correcta aplicacion del presente Plan de Igualdad del Mancomunitat Camp de Turia, se
creara una Comision de Igualdad o Comision de Seguimiento, cuya composicion sera:

Representantes de la organizacion.

- Amparo Navarro Bargues, Presidenta.
- Aima Saenz (hasta que esté la agente de igualdad).
- Alexander Casquete de Cordoba, secretario.

- Esther Ciscar Cufat, Directora Servicios Sociales.

Representantes de las Personas Trabajadoras:

- Laura Gomez Martinez, RPT funcionarios CCOO

- M? Inmaculada Martinez Merenciano, RPT laborales CSIF.
- Maria de Manuel Rioja, RPT laborales UGT.

- Pilar Mufnoz Fernando, RPT laborales UGT.

Sin prejuicio de que se pueda proceder a la sustitucion de sus miembros en funcion de causas
justificadas.

La Comision de Seguimiento sera en todo momento responsable de la implantacién y segui-
miento de las medidas que se lleven a cabo, y podra pedir la colaboracion de aquellas personas

gue pueda considerar claves para realizar las actividades.

El seguimiento de las medidas debera realizarse de forma periddica conforme estipula el calen-
dario de actuaciones del plan de igualdad.
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En cualguier momento, las medidas puedan ser revisadas con el fin de anadir, reorientar, mejo-
rar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en funcion de
los efectos que se vayan apreciando.

Dicha comision acuerda reunirse minimo dos veces al afo. Sus funciones seran las siguientes:

—> Dinamizacioén y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.
—> Supervision de la ejecucion del Plan.

—> Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las diferentes herramien-
tas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

—> Valoracion del impacto de las acciones implantadas.

—> Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi como de
nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Las reuniones de la Comision de Seguimiento recogeran en acta los informes de la puesta en mar-
chay desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad.
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11. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision
periodica

Para poder comprobar la implantacion correcta del presente plan de igualdad, se realizara una eva-
luacion intermedia sobre los logros y las dificultades durante la ejecucion, y una evaluacion final
cuando finalice la vigencia del Plan. Esta evaluacion se hara mediante informes sobre cada uno de
los objetivos fijados en el Plan de igualdad. Ademas, podran contemplar la adopcién de medidas
correctoras, asi como la incorporacion de todas aquellas medidas que la organizacion considere
necesarias para poder consolidar correctamente la igualdad de oportunidades.

Ademas de lo anterior, se hara un informe de seguimiento semestral al implementar las medidas
segun el cronograma, que debe aportar una vision concreta de los resultados obtenidos con la finali-
dad de conocer el grado de cumplimiento de cada accion, y se plasmara en las actas de la Comision
de lgualdad o Seguimiento. En el Anexo 1.1 se facilita una ficha para el seguimiento de las acciones.

Para la evaluacion de las medidas propuestas se han descrito los indicadores cuantitativos y cuali-
tativos en el apartado “Descripcion de medidas concretas”
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13. Procedimiento de modificacion del plan de
igualdad

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020, de 13 de octu-
bre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamenta-
rios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
organizacion.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la plantilla de la organizacion,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las madificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones anali-
zadas en el diagnostico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la organizacion por discriminacion directa o indi-
recta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacion del diagnastico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida ne-
cesaria.En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comision Negociadora se reunira con
el objetivo de realizar las modificaciones pertinentes para adaptar el plan a las circunstancias
en las que se encuentre la organizacion.

En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comision Negociadora se reunira con el objetivo de
realizar las modificaciones pertinentes para adaptar el plan a las circunstancias en las que se en-
cuentre la organizacion.
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Para la prevencion de modificaciones durante la vigencia del plan se disponen en el punto anterior
seguimientos anuales y evaluaciones intermedias.

Por otra parte, en el caso de producirse discrepancias en el seno de la Comision de Igualdad en la
aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del presente Plan de Igualdad, la Comision podra:

1. Desarrollar un informe que incluya:
¢ Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el blogueo.

® Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y resultados de las votaciones
en el seno de la Comision.

¢ Calendario de ejecucion, responsables e indicadores de seguimiento y evaluacion para las
nuevas acciones propuestas.

e Este informe debera ser aprobado por la Comision de Igualdad por consenso e incluido como
Anexo en las memorias finales del presente Plan de Igualdad.

2. Acudir al Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje FSP (SIMA-FSP), para que resuelva la
discrepancia en favor de una de las dos partes negociadoras (organizacion o social).
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13. Anexos

13.1. Ficha de seguimiento de acciones

Accidn (Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion || Pendiente || Enejecucion || Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

. . Falta de tiempo
Indicar el motivo

por el que la accion
no se ha iniciado Falta de participacion
o completado

totalmente o
Descoordinacion con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)
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Indicadores de proceso

Dificultades y barreras
encontradas para
la implantacion

Soluciones adoptadas
(en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro
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13.2. Conceptos basicos

—> Analisis con perspectiva de género: Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades,
indices de participacion, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma
de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les
ha asignado.

—> Auditoria de género: Analisis y evaluacion de politicas, programas e instituciones en cuanto a
como aplican criterios relacionados con el genero.

—> Brecha salarial: Se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto en el
gjercicio de trabajos iguales como la producida en los trabajos “feminizados’, es decir, trabajos
donde la mayoria de personas que ocupan los puestos son mujeres.

—> Corresponsabilidad: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones publicas,
empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo
y lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento.

—> Diagnostico de situacion: Segun el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,
consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacion de la entidad en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que proporciona informacion sobre la
estructura organizativa de la entidad y de la situacion de las personas que alli trabajan. Su
participacion en todos los procesos y sus necesidades detecta las posibles desigualdades o
discriminaciones por razon de sexo y sustenta la realizacion del Plan de Igualdad.

—> Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas de trabajo
domeéstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose incorporado al merca-
do de trabajo, sigue asumiendo, en exclusiva o al menos en gran medida, la responsabilidad
relacionada con las tareas domesticas.

—> Indicadores de género: Son variables de analisis que describen la situacién de las mujeres y
los hombres en la sociedad.

—> Lenguaje sexista: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina, se
infravalora y se excluye al sexo femenino.

—> Segregacion horizontal del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y mujeres a
ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales, de acuerdo con estereo-
tipos y roles de género.
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—> Segregacion vertical del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y mujeres a las
diferentes jerarquias dentro de una organizacion, y que habitualmente situa a las mujeres en
los escalones inferiores.

—> Techo de cristal: son una serie de factores sociales que impiden a las mujeres acceder a los
escalones mas elevados de las jerarquias de poder, de los cuales el mas importante es la
maternidad y los cuidados.

—> Suelo pegajoso: es el fendmeno que experimentan las mujeres al ver que, por la falta de
politicas efectivas de corresponsabilidad y conciliacion, les resulta extremnadamente costoso
aceptar cargos de responsabilidad, y renuncian a estas posibilidades de promaocion.
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El present Pla d'lgualtat ha sigut negociat i acceptat de manera voluntaria per la Comissio Nego-
ciadora del Pla d'lgualtat de la *Mancomunitat Camp de Turia:

ACTA DE APROBACION DEL | PLAN DE IGUALDAD DE LA MANCOMUNITAT CAMP DE
TURIA.

Reunidas, siendo las 11 horas del 31 de enero de 2024 en C/ del Pla de I’ Arc,s/n ,Lliria
(Valencia) la Comisidon Negociadora de Igualdad mediante las personas abajo indicadas,

Por una parte, la representacion de la organizacion:

- Amparo Navarro Bargues, Presidenta.

- Esther Ciscar Cuiat, Directora del departamento de Bienestar social y Sanidad.
Aima Sanz Villalba, Educadora social de los Servicios sociales de base.

- Ana Maria Garcia Hernandez, secretaria.

at Camp de Turia

HASH: 49619c1a14e94c001a9d46db70aeeaf2

a: 11/03/2024
HASH: 21addb8f6ea73de33096780e4b5e594e
'

ra Social

Merla Inmaculada Martinez Merenclano (4 de 6)

Marfa Amparo Navarro Bargues (1 de 6)

Treball
Fecha

Por otra parte, la representacidn legal de la plantilla:

- Laura Gémez Martinez, RPT funcionarios CCOO

- M2 Inmaculada Martinez Merenciano, RPT laborales CSIF.
- Maria de Manuel Rioja, RPT laborales UGT.

- Pilar Mufioz Fernando, RPT laborales UGT.

ACUERDAN

1.- Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacidn de las
medidas propuestas y a la firma del Plan de Igualdad de la Mancomunitat Camp de
Turia cuyo contenido completo se adjunta a la presente acta, como anexo.

| y Sanidad

2.- Igualmente acuerdan que la vigencia del plan es de 31 enero de 2024 hasta el 31 de
diciembre de 2027.

Oficina Turismo
Fecha Firma: 20/03/2024

HASH: 2ec8fad140011388585481d0ebd74286

Meria de Manuel Rloja (5 de 6)
HASH: 4c2d265fa9b3a59cealcf7d37175c26d

Ester Ciscar Cui
Directora Dpto Bi

3.- Las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto final, a la
Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depédsito y publicidad.

4 .- Se acuerda la difusién inmediata de la firma del presente acuerdo a toda la plantilla,

asi como al contenido integro del mismo en el momento que obtenga la resolucion de

inscripcidn de este. Dicha difusidon debera ser coordinada y contar con la participaciéon
de las personas que han participado en la Comisién Negociadora de Igualdad.

onica.es/

Y sin mds asuntos que tratar, se da por finalizada la reunién, siendo las 14:30 horas del
mismo dia de su inicio y firmando las personas que en ella intervinieron.

DOCUMENTO FIRMADO ELECTRONICAMENTE

Fechay firma la margen

5n: https:/mance X
*  Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 1 de 2

* Laura Gomez Martinez, causa baja voluntaria en Mancomunitat Camp de Turia el dia
22 de febrero de 2024 por lo que no puede firmar este documento.
* Ana Maria Garcia Hernandez se encuentra de baja por ILT desde el dia 19 de febrero

HASH: f4b378c43ecf2ef1a7820a03dd06d648
HASH: fbc5f3e0d9dbeffd5c95a5fe55e15315

PILAR MUNOZ FERRANDO (6 de 6)

Aima Sainz Villalba (3 de 6)
AEDL

Fecha Firma: 11/03/2024

3 Cod. Validacion: 3523SFKPTAGYYLQWNGY2SCE4M

de 2024.
Fdo. Amparo Navarro Bargues Fdo. Esther Ciscar Cuiiat  Fdo. Aima Sanz Villalba
Fdo.M2 Inmaculada Martinez Merenciano Fdo. Maria de Manuel Rioja

Fdo. Maria Pilar Mufioz Ferrando.
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1. Fitxa d'identificacio de l'organitzacio

Rao Social

MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

NIF

P4600015D

Domicili Social

CALLE DEL PLA DE L'ARC, S/N. LLIRIA

Forma juridica

MANCOMUNITAT, ADMINISTRACIO LOCAL

Ao de Constitucion

AMPARO NAVARRO BARGUES

Carrec PRESIDENTA
Telf.
e-mail presidencia@mancomunitatcampdeturia.es

AMPARO NAVARRO BARGUES

Carrec PRESIDENTA
Telf.
e-mail presidencia@mancomunitatcampdeturia.es; igualtat@mancomunitatcampdeturia.es

Sector Activitat

administraci6 local i organismes locals d’administracio.

CNAE

8411 ‘ ‘

Descripcio de l'activitat

Actividades generales de la Administracién Publica

Dispersio geografica i ambit d’actuacio.

COMUNITAT VALENCIANA. MUNICIPIS: Benaguasil, Benissand, Bétera, Casinos,
Domefio, L" *Eliana, Gatova, Lliria, Loriguilla, Marines, Naquera, Olocau, La Pobla
de Vallbona , *Ribaroja, Serra, San Antonio de Benagéber i Vilamarxant.

Persones treballadores

Dones 64 Homes 16 Total 80

Centres de treball

Disposa de departament de personal

Certificats o reconeixements d’igualtat obtinguts

NO

Representacié Legal de Treballadors i Treballadores

Dones 8 Homes 0 Total 8

Data de recollida de dades

20 DE SETEMBRE DE 2023

Recollida de dades feta per

Alexandre *Casquete de Cordova
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2. Marc normatiu

Eldret a la igualtat de tracte i d'oportunitats és un dret fonamental que queda recollit en larticle 14
de la Constitucid Espanyola. No obstant aixo , la dificultat per a fer efectiu este dret ha derivat en
l'elaboracité de multiples normatives especifiques en materia d'igualtat..

La mes reconeguda és la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes (BOE *num.71 de 23 de marc), lobjectiu principal del qual és “fer efectiu el dret d'igualtat de
tracte i d'oportunitats entre dones i homes, en particular mitjancant l'eliminacio de la discriminacio
de la dona, siga com fora la seua circumstancia o condicio, en qualssevol dels ambits de la vida i,
singularment, en les esferes politica, civil, laboral, economica, social i cultural per a aconseguir una
societat més democratica, més justa i més solidaria”.

Esta Llei organica va modificar el Text Refés de ['Estatut Basic de [Empleat public, afegint la Dispo-
sicié Addicional Setena que obliga les administracions publiques a disposar d'un Pla d'lgualtat de
plantilla igual que les organitzacions privades, a desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de
condicions de treball del personal funcionari que siga aplicable, en els termes previstos en este .

El Reial decret llei 6/2019, d"1 de marg, de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes en locupacio ilocupacio, incorpora canvis molt significatius en
esta Llei organica 3/2007, de 22 de marg, en materia de plans d'igualtat:.

e Establix I'obligatorietat que totes les empreses/organitzacions amb cinquanta o més
persones treballadores han d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat..

e Enumera els elements i continguts minims que ha de contindre el pla d’igualtat:.

1. Diagnostic de la situacio negociat, si es el cas .

2. Objectius a aconseguir en connexio amb les estrategies i practiques dirigides a la
seua consecucio.

3. Sistemes eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

e Establix un registre en el qual han de quedar inscrits tots els plans d'igualtat de l'ambit
privat.

e Ordena al Govern (per mitja del nou article 46.6 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marc) a dur a terme el desenvolupament reglamentari dels plans d'igualtat..
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El Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre i
es modifica el Reial decret 713/2010, sorgix per a donar compliment al mandat de desenvolupament
reglamentari establit en l'article 46.6 de la Llei organica 3/2007. De la mateixa manera, “servix d'ins-
trument per a impulsar la igualtat real i efectiva entre dones i homes conforme al que es disposa en
els articles 9.2 i 14 de la Constitucio Espanyola, i l'article 14 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marc,
atés que els plans i mesures d'igualtat en les empreses sén un instrument eficac per a combatre
les possibles formes de discriminacio existents en ambit de les organitzacions i per a promoure
canvis culturals que eviten biaixos i estereotips de genere que continuen frenant la igualtat real entre
dones i homes. A més, els plans d'igualtat també sarticulen com un instrument de millora de les
organitzacions quant a la seua imatge, clima laboral i rendibilitat.”

El Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, de conformitat amb el que es preveu en els articles
45 i 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, establix que “els plans d'igualtat, inclosos els
diagnostics previs, hauran de ser objecte de negociacié amb la representacio legal de les persones
treballadores”.

Aixi mateix, d'acord amb el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre do-
nes i homes, que complementa la regulacio continguda en el Reial decret 901/920, de 13 d'octubre,
els plans d'igualtat han d'incloure un Registre Retributiu, aixi com una Auditoria Retributiva que
comprove si el sistema retributiu de l'organitzacio, de manera transversal i completa, complix amb
l'aplicacio efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes en matéria de retribucio.

Amb estos dos ultims Reials decrets s'avanca en el compliment dels Objectius de Desenvolupament
Sostenible (*ODS) de IAgenda 2030, principalment en els *0ODS 5 (‘Igualtat de genere”) i 8 (“Treball
decent i creixement econdmic”), i en concret en el compliment de les metes que sindiqguen a con-
tinuacio :

5.1. Posar fi atotes les formes de discriminacio contra les dones

5.2. Eliminar totes les formes de violencia contra les dones i les xiguetes en els ambits
publics i privats

5.4 Reconéixer la importancia de les cures i fomentar la corresponsabilitat

5.5. Assegurar la participacio plena i efectiva de dones i la igualtat d'oportunitats de lide-
ratge

8.5. Aconseguir l'ocupacio plena i productiva i el treball decent per a totes les dones i els
homes, inclosos els joves i les persones amb discapacitat, aixi com la igualtat de re-
muneracio per treball d'igual valor
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3. Derminacio de les parts que ho concerten

El present Pla d'lgualtat ha sigut subscrit per la Comissié Negociadora de ['ll Pla d'lgualtat de la
*Mancomunitat Camp de Turia , la composicio de la qual és la seglent:

D'una banda, la representacié de l'organitzacio:

Amparo Navarro Bargues, Presidenta.

Esther Ciscar Cunat, Directora del departament de Benestar social i Sanitat.

Aima Sanz Villalba, Educadora social dels Servicis socials de base.

Ana Maria Garcia Hernandez, secretaria.

D'altra banda , la representacio legal de la plantilla:

Laura Gomez Martinez, *RPT funcionaris CCOO

M?@ Inmaculada Martinez *Merenciano, *RPT laborals CSIF.

Maria de Manuel Rioja, *RPT laborals UGT.

Pilar Mufioz Fernando, *RPT laborals UGT.

Les parts negociadores han acordat que la Comissio Negociadora té les seglients competéncies:
- Negociacio i elaboracio del diagnostic i de les mesures que integren el Pla d'lgualtat.
- Elaboracio de linforme dels resultats del diagnostic.

- Identificacio de les mesures prioritaries, a la llum del diagnostic, el seu ambit d'aplicacio, els
mitjans materials i humans necessaris per a la seua implantacio, aixi com les persones o
organs responsables, incloent-hi un cronograma d'actuacions.

- Impuls de la implantacio del Pla d'lgualtat en l'organitzacio.

- Definici¢ dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacié neces-
saris per a realitzar el seguiment i avaluacio del grau de compliment de les mesures del Pla
d'lgualtat implantades.
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- Remissio del Pla d'lgualtat que fora aprovat davant l'autoritat laboral competent a l'efecte del
seu registre, deposit i publicacio.

- Limpuls de les primeres accions d'informacio i sensibilitzacio a la plantilla.

Les persones que integren la Comissi¢ Negociadora hauran d'observar en tot moment el deure de
sigil respecte a aquella informacio que els haja sigut expressament comunicada amb caracter re-
servat. En tot cas , cap tipus de document entregat per lorganitzacié a esta Comissio podra ser uti-
litzat fora de l'estricte ambit d'aquella ni per a fins diferents dels que van mativar el seu lliurament.

En cas de vacant, absencia, dimissio, finalitzacio del mandat o que li siga retirat per les persones que
les van designar, per impossibilitat o causa justificada, les persones que integren la comissio seran
substituides. Les persones que deixen de formar part de la Comissié Negociadora i que representen
a lorganitzacio seran reemplacades per esta, i si representen a la plantilla seran reemplacades per
lorgan de representacio legal ifo sindical de la plantilla de conformitat amb el seu regim de funcio-
nament intern.

En el suposit de substitucio es formalitzara per escrit la data de la substitucio i motiu, indicant nom,
cognoms, DNI i carrec tant de la persona sortint, com de l'entrant.
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4. Ambit personal, territorial i temporal

El present Pla d'lgualtat va dirigit a totes les persones treballadores de la *Mancomunitat Camp de
Turia, independentment de la seua forma de contractacio laboral, inclosos tant el funcionariat com
el personal laboral, i un altre tipus de personal (becari, contracte programa o per subvencio, treba-
lladors o treballadores posades a disposicid per altres organitzacions..) mentre estiguen prestant
servicis en la *Mancomunitat Camp de Turia.

Lambit territorial es localitza a la Comunitat Valenciana, Espanya, sent el domicili de l'organitzacio
el seguent:

e *CARRER DEL PLA DE L™ARC, S/N. *LLIRIA..

Lactual Pla d'lgualtat tindra una vigéencia de quatre anys, des del dia 1 de gener de 2024 al dia 31 de
desembre de 2027.

El pla d'igualtat es mantindra vigent en tant la normativa legal o convencional no obligue a la seua
revisio o que l'experiencia indique el seu necessari ajust, podent-se establir accions especifiqgues
dirigides a grups d'interés de lentitat.
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9. Informacio de l'organitzacio

LAdministracio publica té com a objectiu administrar i gestionar de manera habil i transparent els
recursos de [Estat, tant els materials com els humans, de manera que puga satisfer necessitats
primordials de la societat.

Els recursos de 'Estat estan conformats pel patrimoni i els béns recaptats entre la poblacio d'un pais
i, per aixo , es denominen recursos publics.

A través de lAdministracio publica 'Estat sencarrega de recaptar, organitzar i redistribuir els recur-
s0s publics perquée la poblacié dispose de tot el necessari per a viure i desenvolupar-se de manera
digna.

LAdministracio publica, que és regulada pel Poder Executiu, regula les activitats de la ciutadania,
a través de normes socials i impositives, i dels sectors privats, a través de normes economiques i
impositives.

Per tant la Missio de la *Mancomun®idad és gestionar de manera eficient els recursos economics |
materials per a millorar la qualitat de vida de la ciutadania dels municipis que la integren, tenint en
compte les seues expectatives i compromesos amb linteres general.

EL *MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA:

Al llarg del diagnostic  ens referirem  a la totalitat de les 216 persones que han treballat en el
*Mancomunitat Camp de Turia amb contractes o nomenaments de, almenys , un any de duracio,
independentment de la seua condicid de personal laboral o personal funcionari, tenint en compte
que totes dues categories es regulen per diferents textos:

Personal laboral:
- Text Refds de 'Estatut dels Treballadors.

- Conveni col'lectiu de treball entre el *Mancomunitat Camp de Turia i el seu personal laboral.
(Butlleti Oficial de Valencia num. 141 de 16/06/2003)

Personal funcionari:
- Text Refés de [Estatut Basic de 'lEmpleat public .

- Text Refés de IAcord regulador sobre condicions basiques en les relacions de treball del per-
sonal funcionari del *Mancomunitat Camp de Turia , any 2013.

- Llei 4/2021, de 28 de maig de 2021, de la Funcio Publica Valenciana.
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6. Resultats de l'informe diagnostic

Les principals CONCLUSIONS de l'organitzacio trobades en mateéria d'igualtat, fruit de l'analisi de:

- Informacio quantitativa obtinguda dels registres i bases de dades de la *Mancomunitat Camp
de Tdria , respecte a cadascun dels eixos d'analisis..

- Informacio qualitativa a traves d'una entrevista escrita dirigida a les persones responsables de
les arees d'analisis.

Van ser les seguents:

RESUM POLITIQUES D'IGUALTAT.

Lorganitzacio no disposa d'un Pla d'igualtat previ al present.
Lorganitzacio no té implantada cap politica d'igualtat dins dels seus recursos humans.
Lorganitzacio disposa de promotora i agent d'igualtat de manera discontinua i no fixa.

La *Mancomunidoneu té una delegada politica d'igualtat en servicis socials, amb una partida pressu-
postaria independent.

En alguns municipis de la *Mancomunidoneu hi ha associacions de dones i realitzen programes i
projectes per a dones del municipi. Pero no hi ha un Consell sectorial de Dones.

No s'ha incorporat la perspectiva de genere als pressupostos generals.
Es realitzen informes d'impacte de genere per als projectes que ho requerixen.

No hi ha previstes politiques d'igualtat especifiques en la regulacio de RH aplicable a [organitzacio.

CARACTERISTIQUES DEMOGRAFIQUES | GENERALS DE LA PLANTILLA

La *Mancomunidoneu té una plantilla feminitzada en un 80%.

La major part de les dones se situen en la franja de més de 15 anys d'antiguitat, mentre que els
homes es concentren en la franja d'1 a 3 anys d'antiguitat.

En la franja d'1 a 5 anys d'antiguitat, les dones disminuixen clarament la seua representativitat per
davall del 80% a favor dels homes (especialment de 3 a 5 anys).

La majoria de les persones es concentra majoritariament en les edats entre 46 i 59 anys.
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Entre els 36 i 45 anys d'edat, les dones disminuixen la seua representativitat respecte dels ho-
mes, encara que es queden dins de la presencia equilibrada molt prop de la paritat. A partir dels
46 anys recuperen la seua representativitat, especialment en edats superiors a 60 anys.

La major part de la plantilla té estudis universitaris.

Solament hi ha una dona amb estudis primaris, i en els estudis secundaris i universitaris els
percentatges de representativitat de tots dos sexes s'ajusten al que es disposa en els criteris de
referencia.

AREA DE PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

Els sistemes de reclutament de personal que sempren en l'organitzacio son els processos de
seleccio publics.

Les vacants es publiquen a través dels seglients mitjans: BOP, pagina web de *Mancomunido-
neu i tauler d'anuncis .

Les ofertes d'ocupacit, convocatories i formularis no contenen cap referencia directa o indirecta
al sexe..

Els factors determinen que l'organitzacio inicie un proceés de selecci¢ i contractacio son les ne-
cessitats de servici.

Els tipus de proves de seleccio que es realitzen sén: prova *teorica tipus test, prova practica,
baremacio de merits (prova no eliminatoria), i compliment de tots els requisits de les bases.

Les persones encarregades de realitzar la seleccio no han rebut formacio sobre igualtat d'oportu-
nitats..

L'organ encarregat de les proves de seleccio no esta dins de la presencia equilibrada entre sexes,
pero si que és conforme als criteris de referencia de la plantilla (80% dones i 20% homes).

No es contempla el criteri de preferencia per les persones del sexe infrarepresentat.
La *RLT participa en els processos de reclutament i/o seleccio.

S'estan incorporando clausules socials per a la contractacio dempreses i servicis.
No es realitzen informes d'impacte de genere.

Les dones representen la major part de les incorporacions en el comput total dels Ultim 3 anys, i
han anat augmentant any rere any. En 2022 és on es van incorporar meés dones.
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Durant l'any 2022, la majoria de les dones s'’han incorporat com a funcionariat interi, mentre
gue la majoria dels homes s'han incorporat amb contracte laboral temporal. Pero en totes dues
modalitats les dones superen als homes per damunt de la presencia equilibrada.

La majoria de les persones en 2022 s'han incorporat dins del grup  A2. No obstant aixo , les
incorporacions de les dones destaquen per damunt dels homes en el grup C1. En els grups Bi E/
AP solament hi ha dones.

La major part de les baixes dels homes es van produir durant 2021, mentre que la major part

de les baixes de les dones es van produir durant 2022. Observem que les baixes de les dones
augmenten al llarg dels anys respecte als homes, pero en el comput total dels ultims 3 anys hi
ha presencia equilibrada entre sexes.

Les baixes de l'any 2022 s'han produit, sobretot, per cessament voluntari en dones, i en els
homes les causes han sigut per igual la finalitzacio del contracte i el cessament voluntari, encara
que en la finalitzaci¢ del contracte hi ha paritat entre sexes.

Quant a les baixes temporals, la majoria dels homes han patit baixes tant per *IT com per CO-
VID-19 d'igual manera, mentre que les dones destaguen, sobretot, en les baixes per COVID-19.
No obstant aixo, en la distribucit entre sexes, les dones destaquen per damunt dels homes en
les baixes per totes dues causes. Cal esmentar que les baixes per altres causes han sigut sola-
ment de dones.

AREA DE CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

En lorganitzacio sesta realitzant una definicié dels diferents llocs de treball i/o de les catego-
ries laborals, i encara es troba pendent d'aprovacio. En tot el procés esta implicada la *RLT.

No es contempla la possibilitat de posar en marxa mesures d'accié positiva per a facilitar
l'accés de les dones als llocs en els quals es troben sub- representades perque la majoria del
personal son dones.

La classificacié professional de la *Mancomunidoneu ha sigut establida en ['ll Acord marc entre
la Federacio Valenciana de Municipis i Provincies i les organitzacions sindicals CC.00., UGT i
CSIF per al personal al servici de les administracions locals de la Comunitat Valenciana , que
coincidixen amb les del *EBEP: A1, A2, B, C1, C2 i E/AP.

La majoria de la plantilla es concentra en el lloc de treball de tecnic/a mig especialista, que habi-
tualment coincidix amb el grup professional A2 i amb el nivell jerarquic de personal tecnic.

PLA D'IGUALTAT (2023-2027)




AREA DE FORMACIO PROFESSIONAL
En la *Mancomunidoneu no existix un pla de formacio propi ni es dona formacid interna. S'adhe-
rixen als plans de formacio d'altres institucions publiques com la Diputacio.
La formacio esta en tot cas homologada per ['IVAP o un altre organisme corresponent.

Existix una partida pressupostaria destinada a formacié de la plantilla que passa per taula de
negociacio.

No es detecten les necessitats de formacié de manera explicita, cada persona fa els cursos a la
seua eleccio, pero han d'estar relacionats amb el lloc de treball .

Els canals que s'utilitzen per a la difusio de l'oferta formativa a la plantilla son el correu electronic
i el whatsapp.

No existix formacio obligatoria. Tota la formacio és voluntaria.

La formacio s'impartix indistintament dins i fora de la jornada laboral. En el cas d'impartir la
formacio fora de 'horari laboral, es compensa el temps emprat per a la formacié amb temps de
descans.

No existix relacio entre el tipus de formacio que simpartix i ['horari en que s'impartix. Es facilita
l'assisténcia del personal a jornada parcial o amb reduccié de jornada.

Habitualment la formacio s'impartix fora del lloc de treball, ja que depén daltres entitats. En
estos casos, es compensen els desplagcaments realitzats.

S'informa les persones que tenen reduccions de jornada o que es troben de baixa/excedéencia o
per conciliacio de les diferents formacions oferides per l'organitzacio.

El pla de formacio oferit per les organitzacions col:laboradores es distribuix i dirigix sense distincio
a tot el personal.

No hi ha dades quantitatives respecte a les persones formades dins de l'organitzacio.

AREA DE PROMOCIO PROFESSIONAL

En la Mancomunitat no existix un sistema de promocio. Per tant, no hi ha criteris per a la pro-
maocio.
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AREA DE CONDICIONS DE TREBALL

No hi ha cap materia que es regule de forma diferenciada per al personal fix i el temporal.

Existix un compromis per al foment de l'estabilitat en l'ocupacio a través de la llei de regulacio
d'estabhilitat en l'ocupacio.

Eltipus de jornada que s'establix en l'organitzacio és de 37,5 hores a la setmana (15 octubre
- 15 maig) i de 35 hores a la setmana (15 de maig - 15 d'octubre). A més, hi ha horaris especi-
fics per a alguns llocs. Existix flexibilitat d'horari segons les directrius marcades per la normati-
va vigent.

Les persones que es troben a jornada parcial estan en esta modalitat per necessitats de l'orga-
nitzacio, aixi com en el cas de les persones temporals.

Quan es produixen allargaments de jornada o es realitzen hores extraordinaries, son compen-
sades per temps de descans.

No existix un sistema de torns rotatius en l'organitzacio perque els servicis que es presten no el
requerixen.

No es recull cap mena de benefici del qual queden exclosos/as els qui no treballen la jornada
completa.

Els tipus d'extincio de relacio laboral que s'utilitzen son els contemplats en la legislacio vigent.

Tant la majoria de les dones com dels homes de la plantilla son funcionariat interi, seguides
per contractacions laborals temporals. Les dones superen als homes en totes les modalitats
laborals.

La major part de la plantilla treballa una jornada de 37,5 hores.

Els tipus de jornada presents en la *Mancomunidoneu sén, o bé de matins, o bé jornada par-
tida. La major part de la plantilla treballa en horari matuti, estant al voltant del 90% de dones i
d’homes. En este horari, tots dos sexes estan al voltant del seu criteri de referencia.
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AREA D’EXERCICI CORRESPONSABLE DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL | LABORAL

Les mesures de conciliacié que sapliquen en l'organitzacio s'establixen en ['ll Acord marc entre
la *FVMP i les organitzacions sindicals CCOO, UGT i CSIF per al personal al servici de les admi-
nistracions locals de la Comunitat Valenciana .

No s'han acordat millores en relacio als drets de conciliacio legalment estabilits.

En la practica diaria, el personal pot acollir-se a estos drets sense cap mena de limitacio per part
de lorganitzacio, sempre que estiga justificat.

No es produix cap tracte diferenciat en ['Us d'estos drets en funcio del tipus de contracte o de la
duracio de la jornada.

En el pla de formacio s'ha de garantir que els drets a formacio professional no es vegen perjudi-
cats per haver-se acollit a una mesura de conciliacit o reduccié de jornada.

Existix flexibilitat per a lentrada i l'eixida deltreball en alguns casos relacionats amb les labors
familiars de cures.

No s'incentiva de cap mode en particular el fet que els homes facen us dels permisos per a la
cura de persones.

La plantilla t¢ un minim de 6 dies retribuits a I'any de lliure disposicio, els quals es complemen-
ten a través de la taula negociadora anualment en establir el calendari laboral. No hi ha la possi-
bilitat d'agafar dies lliures no retribuits addicionals als establits per conveni o per llei.

S'intenta contractar personal per a substituir als qui estiguen exercint un permis de conciliacio
en funcio de la necessitat del servici i dels recursos disponibles.

Lorganitzacio no disposa d'un procediment de desconnexio digital.

La majoria d'homes i de dones han sol'licitat la reduccio de jornada per motiu de cura de fills i
filles menors al seu carrec. Despreés, els permisos mes sol-licitats per les dones son, per igual,
l'excedencia voluntaria i la reduccié de jornada per motius familiars. Els homes no han sollicitat
MEs Permisos.

Observem que la majoria de les dones i dels homes no tenen fills o filles menors a carrec. Les
dones superen als homes en totes les franges de 1, 2 i 3 0 més fills o filles a carrec, pero desta-
guen especialment en estes dues ultimes.

La maijoria de les persones té fills i filles a partir dels 15 anys d'edat. A continuacid , entre 7 i 14
anys. | finalment, entre 3 i 6 anys. Quant a la distribucio, les dones tenen meés representativitat
que els homes en totes les franges d'edat, pero és cert que encara aixi van augmentant el seu
percentatge a mesura que augmenta l'edat dels iles menors al seu carrec.
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AREA D’'INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
Tots els llocs de treball (excepte el de monitor) i tots els grups professionals estan feminitzats
per damunt del criteri de preséncia equilibrada.
Tots els nivells jerarquics estan feminitzats per damunt del criteri  de presencia equilibrada.

No es poden establir conclusions respecte a la segregacio horitzontal o vertical quant al sexe
de les persones treballadores.

AREA DE RETRIBUCIONS

Els conceptes retributius es definixen en Ull Acord marc entre la *FVMP i les organitzacions sin-
dicals CCOO, UGT i CSIF per al personal al servici de les administracions locals de la Comunitat
Valenciana.

No s'apliqguen augments salarials. Solament el que s'establixen per llei amb els sindicats i la
pujada IPC.

Quant als complements salarials, incentius o els beneficis socials, es destinen a totes les ca-
tegories laborals o llocs de treball, segons el que la normativa especifica. També es dirigixen al
personal amb contractacié indefinida o a jornada completa, aixi com al personal temporal i a
temps parcial per igual.

Existix el complement salarial per antiguitat (triennis) que premia l'estabilitat en 'administracio
publica, no sols en *Mancomunidoneu.

No existixen plusos o millores “voluntaries’.
No existixen complements salarials absorbibles.

Els conceptes retributius aplicables segons la normativa sén: salari base, triennis, complement
de desti, complement especific, complement de productivitat, pagues extraordinaries (que es
cobren prorratejades). A aix0, l'organitzacio afig el salari base extra, el complement de desti ex-
tra, el complement especific extra i les meritacions.

Les retribucions mitjanes tant d’homes com de dones son exactament les mateixes. No hi ha
bretxes globals.
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AREA DE PREVENCIO DE LASSETJAMENT SEXUAL | DE LASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

La *Mancomunidoneu no compta amb un protocol especific de prevencié de l'assetjament sexual
i per rad de sexe, ni s’h a realitzat cap altra acci¢ de prevencio en la matéria.

No es té coneixement de cap cas d'assetjament o conducta sexista dins de lempresa que haja
sigut reportat fins al moment.

En 'l Acord marc entre la *FVMP i les organitzacions sindicals CCOO, UGT i CSIF per al personal al
servici de les administracions locals de la Comunitat Valenciana, no hi ha cap disposicio especifica
sobre la prevencio o tractament de lassetiament,

AREA DE COMUNICACIO INCLUSIVA | LLENGUATGE NO SEXISTA
Els canals de comunicacid interna que s'utilitzen habitualment en la *Mancomunidoneu son:
reunions, presentacions a la plantilla, correu electronic i tauler d'anuncis .

No s'ha realitzat anteriorment cap campanya de sensibilitzacio o informacio interna a la plantilla
sobre cap tema especific.

La imatge interna i externa de l'organitzacio transmet valors d'igualtat entre dones i homes.
No existix cap canal de comunicacié de la plantilla amb l'organitzacio..

Segons l'entrevista escrita a l'organitzacio, quan es fan comunicats per a tota la plantilla, es
nomena per igual a homes i a dones “treballadors i treballadores, empleats i empleades’, aixi
com paraules generiques com a “plantilla, personal’, etc.

No s'ha adoptat cap manual de referencia del llenguatge inclusiu i no sexista.
No s'ha realitzat formacio a la plantilla sobre el llenguatge inclusiu i no sexista.

En les comunicacions a la ciutadania o convocatories d'ocupacio, no sempre sempra llenguat-
ge inclusiu i no sexista. En general s'intenta malgratl'ds del masculi generic en paraules com
a “interessats”.

Com a suggeriment podriem insistir que no sempre la paraula masculina és la que ha d'anar
primer quan usem les barres.
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

AREA DE PROTECCIO A LES VICTIMES DE VIOLENCIA DE GENERE

%

%

La Mancomunitat no té cap programa d'insercio laboral de victimes de violencia de genere.

No s’han adoptat en lorganitzacio mesures d'accid positiva gue incentiven la contractacio de
dones victimes de violencia de genere.

No es coneixen en l'organitzacio (plantilla, RH, direccio..) els drets laborals de les dones victimes de
violencia de génere, ni tampoc s’han difos.

No existix un protocol dins de l'organitzacié per a abordar les situacions de treballadores victimes
de violencia de génere.

No consta cap cas de treballadores victimes de violencia de genere dins de l'organitzacio..

Existix un Protocol extern de coordinacio interdepartamental en matéria de violencia de genere,
pero no existix un organ per a fer el seu seguiment.

No s'’ha format a la plantilla, especialment a Benestar Social, Policia Local i RH, en violencia de
genere.

Es tramita el *ATENPRO per a les victimes de violéncia de genere des dels servicis corresponents
de cada Ajuntament, o de la propia Mancomunitat.

Existix el sistema *VIOGEN en la policia local per a la proteccio de victimes de violencia de genere.

El conveni col-lectiu aplicable si que fa diverses referencies a la condicio de victima de violencia de
genere, concretament per a indicar els seus drets laborals i de conciliacio.
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1. Objectius qualitatius i quantitatius del pla

7.1. Objectiu general

GARANTIZAR LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES
EN LA MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

7.2. Objectius per arees

AREA DE SELECCIO | CONTRACTACIO: Aplicar la perspectiva de génere als processos de se-
leccio i contractacio.

AREA DE CLASSIFICACIO PROFESSIONAL: Aconseguir una classificacio professional lliure de
biaixos de genere i equilibrada, que responga als llocs de treball d'igual valor.

AREA DE FORMACIO PROFESSIONAL: /gualtat doportunitats en laccés a la formacio per a
dones i homes.

AREA DE PROMOCIO PROFESSIONAL: Implantar processos de promocid professional que fo-
menten la consecucio de lequilibri entre sexes.

AREA DE CONDICIONS DE TREBALL: Assegurar unes condicions de treball optimes i equitatives
per a tot el personal.

AREA DAREA DEXERCICI CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL:
Aconseguir una conciliacio real i efectiva per als treballadors i les treballadores de manera co-
rresponsable i igualitaria.

AREA D'INFRAREPRESENTACIO FEMENINA: Aconseguir una representacic equilibrada de do-
nes i homes dins de la plantilla de treballadors i treballadores, minimitzant la segregacio horit-
zontal i vertical.

AREA DE RETRIBUCIONS: Garantir una retribucic equilibrada, equitativa i igualitaria per a tota la
plantilla amb independencia del sexe i lloc de treball , entre llocs de treball d’igual valor.
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MANCOMUNITAT CAMP DE TURIA

—> AREA DE PREVENCIO DE LASSETJAMENT SEXUAL I PER RAO DE SEXE: Establir procediments
que garantisquen la prevencio especifica i lactuacio en casos dassetjament sexual i per rad
de sexe.

— AREA DE COMUNICACIO | LLENGUATGE: Aconseguir en lorganitzacid una comunicacio sense
biaixos i us no sexista del llenguatge.

— AREA DE PROTECCIO DE LES VICTIMES DE VIOLENCIA DE GENERE: Implementar accions en
lorganitzacio que protegisquen de manera especifica a les victimes de violencia de genere i que
sensibilitzen a la plantilla en prevencio desta.
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8. Descripcio de mesures concretes del pla d'igualtat.

8.1. Area de procés de seleccid i contractacio

Objectiu especific: Aplicar la perspectiva de genere als processos de seleccio i contractacio.

ACCIO Num. 1 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Informes Acompanyar les convocatories de places d'un informe d'impacte de genere
d’'impacte (*IG), i seran redactades amb un Us no sexista del llenguatge seguint les
de génere indicacions de la guia que selaborara a este efecte.

RESPONSABLE

D'IMPLANTACIO.

Personal encarregat de RH

RECURSOS HUMANS Departament de RH i Agent d'lgualtat Material d'oficina i equips informatics.
I MATERIALS

Cost temps/hora del personal implicat en el pro-
Lok cés dielaboracio del *IIGG, AT A
CRONOLOGIA

DIMPLANTACIO

Des del segon semestre de 2024, durant tota la vigencia del Pla.

INDICADORS DE
SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Vistiplau de 'Us del llenguatge no sexista de IAgent d'igualtat municipal.

- Document d'informe d'impacte de genere aprovat per la Comissio

d'lgualtat..

- Document de convocatoria i informe d'impacte de genere aprovats pel Ple

municipal.

PLA D'IGUALTAT (2023-2027)




ACCIO Num. 2

Seguiment
de dades relatives a
incorporacions

DESCRIPCION DE LA ACCION:

Realitzar un seguiment del nombre d'incorporacions i baixes o cessaments,
totes desagregades per sexe.

Es convenient, en el registre de les incorporacions, recollir quin ha sigut el
proces de seleccid aplicat, el nombre de candidatures rebudes desagregades
per sexe, les proves practicades i el nombre de persones, desagregades per

i baixes sexe, que ha passat estes proves.
En les baixes o cessaments, registrar aixi mateix el motiu de la baixa o
cessament. | si son baixes temporals o definitives.

RESPONSABLE

D'IMPLANTACIO

Personal encarregat de RH

Prefectura de RH

RECURSOS HUMANS

| MATERIALS Material d'oficina i equips informatics

CoST Cost de lactualltzguo del progrgmarl PRIORITAT Alta
gue permeta realitzar este seguiment

CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO

Des de linici de 2025, durant tota la vigencia del Pla.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Implantacio del programari corresponent per a fer el seguiment de dades
en RH.

- Verificacio per part de l'agent d'igualtat municipal i la Comissio d'igualtat
en lacta o informe de seguiment corresponent.

- Dades obtingudes per a la realitzacio del diagnostic del seglent pla
d'igualtat.
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ACCIO Nim. 3

Crear la placa
d’'agent d'igualtat.

DESCRIPCIO DE L'ACCIO.

Procurar que, almenys, la figura d'agent d'igualtat tinga una continuitat i
estabilitat laboral dins de lorganitzacio, creant la placa com a vacant dins

de lorganitzaci¢ i comprometent-se a ocupar-la de manera definitiva

en el termini de 3 anys. Durant estos primers 3 anys podra estar ocupada

mitjancant contracte programa.

RESPONSABLE Presidéencia.

RECURSOS Prefectura de RH i Presidéncia

HUMANS Personal tecnic d'lgualtat.

| MATERIALS Material d'oficina i equips informatics.
Cost/hora de les persones treballadores

cosT P - PRIORITAT | Mitiana
encarregades d'implantar l'accio.

CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Primer i segon semestre de 2025

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Creacio de la placa com a agent d'igualtat..

- Compromis de l'organitzacio d'ocupar-la de manera definitiva a partir

de 2028.
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ACCIO NUm. 4

DESCRIPCIO DE L'ACCIO.

Realitzar un estudi dels llocs de treball que es cobrixen de manera temporal
pero que suposen una necessitat estructural de lorganitzacio per necessitar

Reduir les cobrir-los de manera recurrent. Tindre en compte, a més, els llocs de treball

contractacions gue es dediquen a l'atencié a persones, on la rotacié del personal va en

temporals. perjudici de la ciutadania. Sobre la base d'este estudi, decidir quins llocs de
treball es cobriran de manera definitiva al llarg de la vigencia del pla d'igualtat
per a reduir la temporalitat a la meitat.

RESPONSABLE Presidéencia.

RECURSOS HUMANS | Prefectura de RH i Presidencia Taula de Negociacio

| MATERIALS Material d'oficina i equips informatics.
Cost/hora de les persones treballadores

cosT P o PRIORITAT | Al
encarregades d'implantar l'accio.

CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Segon semestre de 2024

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Elaboracio de linforme i presentacio a la Taula de Negociacio de les
conclusions.

- Establiment d'un cronograma per a cobrir les places de manera definitiva.
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ACCIO Num. 5 DESCRIPCIO DE L'ACCIO.
Elaborar
pressupostos Es procurara garantir la incorporacio de la perspectiva de genere en els
amb perspectiva pressupostos de la *Mancomunidoneu.
de genere.
RESPONSABLE Presidéncia.
Secretaria.
RECURSOS
HUMANS Agent d'igualtat.
I MATERIALS
Material d'oficina i equips informatics.
COSTE Sense cost addicional. PRIORITAT Alta
CRONOLOGIA Des del segon semestre de 2024, a la fide cada any per als pressupostos

D'IMPLANTACIO.

de lany seglent.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Informes d'impacte de genere que acompanyen als pressupostos.

- Actes d'aprovacio dels pressupostos.

- Publicacit dels pressupostos en el portal de transparencia de la pagina

web.
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ACCIO Num. 6

Incorporar temari
en igualtat en els
processos selectius.

DESCRIPCIO DE L'ACCIO.

En els processos selectius, incorporar temari en igualtat dins de les proves
teoriques per a accedir a tota mena de llocs de treball , no solament en
els relacionats amb la igualtat. Estes preguntes hauran de ser elaborades i
corregides per les persones de larea d'igualtat si n'hi ha.

RESPONSABLE Personal responsable de RH.

RECURSOS Prefectura de RH. Agent d'igualtat.

HUMANOS

Y MATERIALES Material d'oficina i equips informatics.

COSTE Sense cost addicional. PRIORITAT Alta
CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Des del segon semestre de 2024.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Bateria de preguntes basiques relacionades amb la legislacio en igualtat
aplicable a les *AAPP,

- Relacio del temari en les bases dels processos selectius.

- Realitzacio dels examens amb les preguntes seleccionades per a cada
cas.
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8.2. Area de classificacid professional

Objectiu especific: Aconseguir una classificacio professional lliure de biaixos de genere i equilibrada,
que responga als llocs de treball d'igual valor.

ACCIO Num. 7

Relacio de Llocs
de treball amb
perspectiva

de genere

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Acabar la redaccio des d'un enfocament de genere la Relacio de Llocs de
treball (*RPT) garantint el principi d'igualtat..

La Relaci¢ de Llocs de treball haura d'incorporar una descripcio suficient de
cada lloc que permeta realitzar posteriorment una valoracio dels llocs d'igual
valor.

RESPONSABLE

D'IMPLANTACIO.

Comissio d'igualtat i seguiment

RECURSOS Prefectura de RH. Taula de Negociacio.

HUMANS

| MATERIALS Material d'oficina i equips informatics.

CoST Cost tgmp,s/hora ‘del persgr,]al deRHenla PRIORITAT Altg
recopilacio de la informacio.

CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Primer semestre de 2024

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Aprovacio de la nova *RPT amb l'acord de la Taula de Negociaci6.
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ACCIO Num. 8

Valoracio
de llocs de treball

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Realitzar una valoracio de llocs de treball amb perspectiva de genere
amb lobjectiu deliminar possibles hiaixos i discriminacions indirectes en
lenquadrament de la classificacio professional de llocs d'igual valor.

RESPONSABLE
D'IMPLANTACIO.

Comissio d'lgualtat i seguiment

Prefectura de RH.

RECURSOS

HUMANS Agent d'igualtat o consultoria especialista contractada. Material d'oficina

| MATERIALS i equips informatics.
Coste tiempo/hora del personal de RRHH en la

COSTE recopilacion de la informacion. PRIORITAT Alta
Coste de la empresa contratada.

CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Primer semestre de 2024

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Traduccid de la *RPT en la valoracio dels factors i *sub-factors establits
per lInstitut de les Dones per a cada lloc de treball .

- Establiment d'agrupacions de llocs d'igual valor.
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8.3. Area de formacid professional

Objetivo especifico: Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion para mujeres y hombres.

ACCIO Num. 9

Recaptar informacio
estadistica anual de
les formacions

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Cada any recollir informacic sobre les formacions realitzades per dones i
homes dins de la plantilla, la seua naturalesa i nombre d'hores, que permeta
observar l'evoluci¢ de lorganitzacié en este aspecte.

Cada Prefectura de servici recopilara, de cada departament, l'assistencia
desagregada per sexe als cursos realitzats des daltres institucions, i remetra la
informacio de manera semestral a ['o lagent d'igualtat.

RESPONSABLE
D'IMPLANTACIO.

Prefectures de servici.

Personal assistent a formacions que reporte la informacio a les seues Prefec-

RECURSOS
HUMANS tures. Agent d'igualtat.
| MATERIALS Material d'oficina i equips informatics.
Cost temps/hora del personal implicat
cost en el procés de recopilacio de les dades. PRIORITAT Alta
CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Des de linici de 2024, durant tota la vigencia del Pla.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Fulles d'assistencia a cadascun dels cursos.

- Nombre de diplomes d'aprofitament de cursos expedits desagregats

per sexe per a cada formacio

- Base de dades de les formacions que indique la seua tipologia, sexe

i nUm. d'hores realitzades.
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ACCIO Nim. 10

Sensibilitzacio

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Realitzar cursos de sensibilitzacio sobre igualtat a tota la plantilla, i formacio
especifica al personal politic i als comandaments intermedis.

en igualtat
de genere. Homologar la formacié sempre que siga possible (minim cursos de 20 hores).
RESPONSAB!'E Agent d'igualtat.
DE EXECUCIO
Departament de RH i prefectures de servici. Personal formador (contractat
RECURSOS HUMANS |  intern).
I MATERIALS
Instal-lacions i mitjans per a realitzar la formacio.
Cost de la formacio contractada o cost de les hores
CoST del personal intern destinat a donar la formacio. PRIORITAT Alta
Cost/hora del personal assistent en horari laboral.
Mesura transversal i no caduca que es realitzara cada dos anys durant el
CRONOLOGIA

DIMPLANTACIO

primer trimestre de cada any, a partir de 2024, sobretot per a les noves
incorporacions.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Guia didactica del curs i num. d'hores..
- Difusio de la formacio, horaris i creacio de grups d'assistents..

- Persones formades desagregades per sexe, indicant el posat aprofitament
indicant el num. d'hores cursades.

- Confirmacio de 'homologacio de la formacio.
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ACCIO Nam. 11

Formacio

i sensibilitzacié
a la plantilla

en prevencio

de les violéncies
sexuals.

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Realitzar formacio i sensibilitzacié en matéria de prevencid de violencies
sexuals per a tota la plantilla de tots els nivells jerarquics (compliment art. 12
de la EL 10/2022).

Homologar la formacio sempre que siga possible (minim cursos de 20 hores).

Esta formacio formara *parate del Pla de Formacié de la Mancomunitat.

RESPONSABLE Agent d'igualtat.

D'’EXECUCIO.

RECURSOS Departament de RH i prefectures de servici. Personal formador (contractat

HUMANS ointern).

I MATERIALS Instal'lacions i mitjans per a realitzar la formacio.
Cost de la formacio contractada o cost de les hores

CoST del personal intern destinat a donar la formacio. PRIORITAT Alta
Cost/hora del personal assistent en horari laboral.

CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO

Segon semestre de 2024

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Guia didactica del curs i num. d'hores..
- Difusio de la formacio, horaris i creacio de grups d'assistents.

- Persones formades desagregades per sexe, indicant el posat aprofitament
indicant el num. d'hores cursades.

- Confirmacio de I'homologacio de la formacio.
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ACCIO Num. 12

Formacio
al personal

técnic en informes
d’'impacte de genere

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Realizar formacion a todo el personal técnico sobre la realizacion de informes
de impacto de género, especialmente a Secretaria y RRHH.

Homologar la formacion siempre que sea posible.

Dicha formacion pasa a formar parte del Plan de Formacion de la

i conciliacio. ]
Mancomunidad.
RESPONSABLE Agent d'igualtat municipal
D’EXECUCIO.
RECURSOS Departament de RH, Secretaria, Prefectures de servici i personal politic.
HUMANS Personal formador (contractat o intern).
| MATERIALS Instal-lacions i mitjans per a realitzar la formacio.
Cost de la formacio contractada o cost de les hores
COSTE del personal intern destinat a donar la formacio. PRIORITAT Alta
Cost/hora del personal assistent en horari laboral.
CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO

Primer semestre de 2025

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Guia didactica del curs i num. d'hores..
- Difusio de la formacio, horaris i creacio de grups d'assistents..

- Persones formades desagregades per sexe, indicant el posat aprofitament
indicant el num. d'hores cursades.

- Confirmacio de 'homologacio de la formacio.
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8.4. Area de promocid professional

Objectiu especific: Implantar processos de promocio professional que fomenten la consecucio de
l'equilibri entre sexe.

ACCIO Num. 13 DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Cada any recollir informaci¢ sobre les promocions internes realitzades per

Recaptar informacio | gones i homes dins de la plantilla.
estadistica anual )
de les promocions Es convenient recollir quin ha sigut el procés de promocio aplicat, el nombre

internes de candidatures rebudes desagregades per sexe, les proves practicades i el
nombre de persones, desagregades per sexe, que ha passat estes proves.

RESPONSABLE Departament de RH

RECURSOS HUMANS Prefectura de RH

I MATERIALS Material d'oficina i equips informatics.

Cost de l'actualitzacio del [
e ost de lac ua|z§C|o 5 progrgman PRIORITAT Mitjana
que permeta realitzar este seguiment.

CRONOLOGIA

. Des de l'inici de 2025, durant tota la vigencia del Pla..
D'IMPLANTACIO

- Implantacio del programari corresponent per a fer el seguiment de dades

en RH.
LEDHE IOk - Verificacio per part de l'agent d'igualtat municipal i la Comissio d'igualtat
DE SEGUIMENT : . ,
; en lacta oinforme de seguiment corresponent.
| AVALUACIO

- Dades obtingudes per a la realitzacio del diagnostic del seglent pla
d'igualtat..
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8.5. Area de condicions de treball

Objectiu especific: Assegurar unes condicions de treball optimes i equitatives per a tot el per-

sonal.
ACCION N° 14 DESCRIPCION DE LA ACCION:

Després de la valoracié de llocs de treball plantejada en l'accio num. 8, rea-
litzar l'auditoria retributiva i la comparacio de salaris desagregats per sexe

Realitzar segons agrupacions de llocs d'igual valor, utilitzant l'eina de lInstitut de les

una auditoria Dones.

retributiva
Repetir cada any com indica l'obligacio legal, prenent com a referéncia lany
natural anterior.

RESPONSABLE

D'IMPLANTACIO.

Comissio d'igualtat i seguiment

Prefectura de RH.

RECURSOS HUMANS

| MATERIALS Agent d'igualtat o consultoria especialista contractada. Material d'oficina i
equips informatics.
Cost temps/hora del personal de RH en la reco-

COST pilacié de la informacid salarial del personal. PRIORITAT Mitjana
Cost de l'empresa contractada.

CRONOLOGIA

DIMPLANTACIO

Segon semestre de 2024. Primer semestre de cada any a partir de 2025.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Informe de auditoria retributiva presentado a la Comision de igualdad,
aprobado y adjuntado al presente Plan.
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8.6. Area d'exercici corresponsable de la vida personal, familiar i laboral

Objectiu especific: Aconseguir una conciliacio real i efectiva per als treballadors i les treballadores
de manera corresponsable i igualitaria.

ACCIO Num. 15 DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Permis menstrual. Implementar el permis menstrual remunerat i no recuperable.
RESPONSABLE Comissio d'lgualtat i seguiment

RECURSOS

HUMANS Personal de RH i Taula de Negociacio.

I MATERIALS

Cost del temps no treballat de les persones

gue sacullen al permis. BRIGRITAT Al

CosT

CRONOLOGIA

. Durant tota la vigencia del Pla.
D'IMPLANTACIO.

INDICADORS - Mesura de conciliacié aprovada en Taula de Negociacid.
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO - Registre de dones acollides a este permis anualment.
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ACCIO Num. 16

Elaborar un
procediment
de desconnexio
digital.

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Elaborar un procediment que permeta als treballadors i treballadores

desconnectar de les seues activitats laborals anara del seu horari de treball,

sempre que no perceben un complement salarial per alta disponibilitat.

RESPONSABLE

Comissio d'lgualtat i seguiment

RECURSOS
HUMANS | MATE-
RIALS

Departament de RH Servici de Prevencio Alié Taula de Negociacio

Material d'oficina i equips informatics

cosTt

Cost/hora del personal responsable.

PRIORITAT

Alta

CRONOLOGIA
D'IMPLANTACIO.

Primer semestre de 2024

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Aprovacio del document per la Comissio d'lgualtat i Taula de Negociacio.

- Designacic¢ del canal de comunicacio a plantilla, i comunicacio efectiva.
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ACCIO Num. 17 DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Portar un registre de les mesures de conciliacio sollicitades i concedides pel

Recopilar indicadors | personal treballador. Les dades han d'estar desagregats per sexe.
sobre mesures

de conciliacié Estes dades possibilitaran un diagnostic amb major profunditat per al seglent
pla d'igualtat.
RESPONSABLE Prefectura de RH.

Departament de RH i prefectures de servici

RECURSOS
HUMANS Material d'oficina i equips informatics. Programari de RH que permeta regis-
| MATERIALS

trar estes dades.

Cost de l'actualitzacio de programari que -
cost permeta este registre en RH. PRIORITAY Mitjana
CRONOLOGIA

. Des de linici de 2025, durant la vigencia del Pla.
D'IMPLANTACIO.

- Introduccion de este permiso no retribuido en el convenio colectivo.

INDICADORS - Comprobante de la difusion pertinente a la plantilla.
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO - Existencia del registro o Base de Datos desagregados por sexo de la

concesion de estas licencias.
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ACCIO Num. 18 DESCRIPCIO DE L'ACCIO:
Redactar un document actualitzat que recopile les mesures de conciliacid
disponibles per a tota la plantilla, identificant la seua referencia legal,
condicions i procediment de sol-licitud, i indicant, si és el cas , les diferencies
entre personal laboral i personal funcionari.

Document

recopilatori Cal tindre en compte que, des de l'aprovacio de [Acord que regix les relacions

de les mesures laborals del personal treballador, pot haver-hi hagut drets de conciliacio que

de conciliacio shagen afegit a la legislacio general (*EBEP) i que han de ser difosos a la
plantilla dins d'esta guia.
Difondre la guia entre la plantilla de manera efectiva i revisar-la periodicament,
una vegada a lany.

RESPONSABLE Prefectura de RH.

RECURSOS Departament de RH i Taula de negociacio. Material d'oficina i equips

HUMANS informatics

| MATERIALS '

COST Sense cost addicional PRIORITAT Mitjana

PLA D'IGUALTAT (2023-2027)




ACCIO NUim. 19

Campanya de
corresponsabilitat
familiar

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Realitzar una jornada de sensibilitzacio i debat entre la plantilla on es done a
congixer la importancia de la corresponsabilitat en la societat actual, i de la
qual sextraguen conclusions sobre la percepcio de la corresponsabilitat per
part, especialment, dels homes.

RESPONSABLE Agent d’igualtat.
Departament de RH i prefectures de servici. Personal formador
RECURSOS HUMANS (contractat o intern).
| MATERIALS
Instal'lacions i mitjans per a realitzar la formacio.
Cost/hora del personal assistent a la jornada
en horari laboral.
COST PRIORITAT Alta
Cost del servici contractat o cost/hora del personal
intern dedicat a impartir la jornada.
CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Durante toda la vigencia del Plan, desde 2024

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Difusion de la jornada, horarios y creacion de grupos de asistentes.

- Personas asistentes desagregadas por sexo, indicando el puesto de
trabajo.

- Informe de conclusiones posterior a la jornada.
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9.7. Area d'infrarepresentacié femenina

Objectiu especific: Aconseguir una representacio equilibrada de dones i homes dins de la plantilla
de treballadors i treballadores, minimitzant la segregacio horitzontal i vertical.

ACCIO Num. 20 DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Realitzar una jornada de sensibilitzacio i reflexio dirigida a la Representacio

J d
ornaca per Legal de les Persones Treballadores (*RLPT) sobre la importancia de garantir

ala *RLPT. . . )

una presencia equilibrada en els seus organs de representacio i candidatures.
RESPONSABLE Agent d'igualtat.
RECURSOS Taula de negociacié Agent d'igualtat.
| MATERIALS Material d'oficina i equips informatics

Cost/hora del personal assistent a la jornada en .
COST horari laboral PRIORITAT | Mitjana
CRONOLOGIA

i Primer semestre de 2026
D'IMPLANTACIO.

INDICADORS - Vistiplau dels informes per lagent d'igualtat..
DE SEGUIMENT - Evolucié de la composicid dels organs en les actes de constitucio o
| AVALUACIO renovacio.
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8.8. Area de retribucions

Objectiu especific: Garantir una retribucio equilibrada, equitativa i igualitaria per a tota la plantilla
amb independéncia del sexe i lloc de treball, entre llocs de treball d'igual valor.

ACCIO Num. 21 DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Creacio d'un document que reculla tots els conceptes retributius,

Transparéncia especialment els complements salarials i percepcions extrasalarials, i indicar
en la informacio a quins llocs/departaments s'assignen estos conceptes i els criteris objectius
salarial que se seguixen per a l'assignacio d'estos. Una vegada establit este document,

realitzar una campanya de difusio perque tota la plantilla ho conega.

RESPONSABLE Comissi¢ d'lgualtat i seguiment

RECURSOS Prefectura de RH i departament d'administracid Material d'oficina
HUMANS [ ips informati

| MATERIALS equips informatics

Cost temps/hora del personal implicat en la

COST ., PRIORITAT Alta
creacio del document

CRONOLOGIA

X Primer semestre de 2024
D'IMPLANTACIO.

- Document de conceptes retributius aprovat per la Comissio d'igualtat

INDICADORS i Taula de Negociacio.

DE SEGUIMENT o L . e

| AVALUACIO - Formai llista de distribucit d'este document, que verifique la difusio
a la plantilla.
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8.9. Area de prevencid de l'assetjament sexual i per rad de sexe

Objectiu especific: Establir procediments que garantisquen la prevencié especifica i lactuacio en
casos d'assetjament sexual i per rao de sexe.

ACCIO Num. 22

Redactar el Protocol
contra l'assetjament
sexual i per rad

de sexe.

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Redactar i aprovar el Protocol contra l'assetjament sexual i per rad de sexe,

i contra totes les violencies sexuals en l'ambit laboral, amb un canal de
denuncia especific separat del d'assetjament laboral. Difusio a tota la plantilla i
a les noves incorporacions.

Este Protocol haura de garantir la intimitat, confidencialitat i dignitat de les
persones afectades per l'assetjament. Es pot prendre com a guia la de lInstitut
de les Dones, que esta actualitzada.

RESPONSABLE Agent d'igualtat.

RECURSOS

HUMANS Agent d'igualtat i personal de *PRL. Material d'oficina i equips informatics.

| MATERIALS

COSTE C’os't/lhora del personal responsable i material PRIORITAT Alta
doficina.

CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Primer semestre de 2024

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Document aprovat per la Comissio d'lgualtat..
- Difusio del Protocol a la plantilla.

- Creacio i difusio del canal de denuncia.
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ACCIO Num. 23

DESCRIPCIO DE L'ACCIO.

Creacio de la Comissio paritaria d’Assetjament que sera l'encarregada del
seguiment dels casos d'assetjament i que haura de formar-se en igualtat i en
assetjament sexual i per rad de sexe, i violencies sexuals en lambit laboral.

Creacm. d?, La Comissi6 haura d'estar formada com a minim per:
la Comissio
d’Assetjament - Una persona de RH
i formacio - Una persona membre de la *RLPT (Representacio legal de les persones
als seus treballadores)
BN, - L'agent d'igualtat.
- Professional de la psicologia de Servicis Socials.
Homologar la formacio sempre que siga possible (minim curs de 15 hores)
RESPONSABLE Agent d'igualtat.
RECURSOS Personal integrant de la Comissit d’Assetjament. Personal formador
HUMANS (contractat o intern).
| MATERIALS Instal-lacions i mitjans per a realitzar la formacio.
Cost/hora del personal responsable i material
d'oficina..
COST ) PRIORITAT Alta
Cost de la formaci¢ contractada o cost de les hores
del personal intern destinat a donar la formacio.
CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Segon semestre de 2024

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Acta de constitucio de la Comissio dAssetjament..

- Reglament de funcionament de la Comissio d’Assetjament.
- Informe de seguiment anual.

- Guies didactiques de la formacio i num. d’hores..

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

- Confirmacio de 'homologacio de la formacio.
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8.10. Area de comunicacid i llenguatge

Objectiu especific: Aconseguir en l'organitzacid una comunicacio sense biaixos i Us no sexista

del llenguatge.

ACCIO NUm. 24

Guia de lenguaje

DESCRIPCIO DE L'ACCIO.

Elaborar una guia de llenguatge no sexista per al seu Us habitual dins de
lorganitzacio, i difusio adequada a tota la plantilla. Es recomana realitzar un
fullet resumixen per a la seua millor difusio, o la seua adaptacio a calendaris,

no sexista i . .
llapis, o altres utensilis d'oficina que estiguen a ma en el dia a dia per a la
seua millor integracio.

RESPONSABLE Comissi6 d'igualtat i seguiment

RECURSOS Agent d'igualtat.

HUMANS

| MATERIALS Consultoria contractada, si és el cas. Material d'oficina i equips informatics.
Cost/hora del personal implicat. Cost de la

COST contractacio del servici a la consultoria externa, PRIORITAT Alta
si es realitza.

CRONOLOGIA

D'IMPLANTACIO.

Segon semestre de 2026.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Guia de llenguatge no sexista aprovada per la Comissio d'igualtat..
- Elaboracio dels materials de difusio de la guia.

- Difusio efectiva del contingut de la guia.
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ACCIO Num. 25 DESCRIPCIO DE L'ACCIO.
Realitzar un curs sobre l'Us no sexista del llenguatge a tota la plantilla, inclos
. al personal politic i als comandaments intermedis. Este curs es pot unir al
T costat de la sensibilitzacio en igualtat de la mesura num. 10.
en llenguatge
no sexista Homologar la formacio sempre que siga possible (minim cursos de 20 hores).
Esta formacio¢ s'incorporara al Pla de Formacio de la Mancomunitat.
RESPONSABLE Agent d'igualtat.
RECURSOS Departament de RH i prefectures de servici. Personal formador (contractat
HUMANS 0] intern).
| MATERIALS Instal:lacions i mitjans per a realitzar la formacio.
Cost de la formacio contractada o cost de les hores
COST del personal intern destinat a donar la formacio. PRIORTAT Alta
Cost/hora del personal assistent en horari laboral.
CRONOLOGIA Es realitzara cada vegada que es realitze 'accio num. 10 de sensibilitzacio

D'IMPLANTACIO.

en igualtat.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Guia didactica del curs i num. d'hores..
- Difusio de la formacio, horaris i creacio de grups d'assistents..

- Persones formades desagregades per sexe, indicant el posat aprofitament
indicant el num. d’hores cursades.

- Confirmacio de 'homologacio de la formacio.
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9.11. Area de proteccio a les victimes de violencia de génere

Objectiu especific: Implementar accions en l'organitzacio que protegisquen de manera especifica a

les victimes de violencia de genere i que sensibilitzen a la plantilla en prevencio.

ACCIO Num. 26

Formacio i
sensibilitzacio
en *VG.

DESCRIPCIO DE L'ACCIO.

Proporcionar formacio i sensibilitzacié al personal treballador de la
*Mancomunidoneu, prefectures i personal politic en matéria de violencia de
genere. Esta formacio es pot incloure dins del temari de l'accio num. 10 de
sensibilitzacio en igualtat.

Homologar la formacio sempre que siga possible.

Esta formaci¢ s'incorporara al Pla de Formacio de la Mancomunitat.

RESPONSABLE Agent d'igualtat.

RECURSOS Departament de RH i prefectures de servici. Personal formador (contractat o

HUMANOS intern)

Y MATERIALES Instal'lacions i mitjans per a realitzar la formacio.
Cost/hora del personal assistent en horari laboral.

cost Cost de la formacio contractada o cost de les hores PRIORITAT Alta
del personal intern destinat a donar la formacio.

CRONOLOGIA Se realizara cada vez que se realice la accion n.° 10 de sensibilizacion en

D'IMPLANTACIO.

igualdad.

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Guia didactica del curs i num. d’hores.
- Difusi¢ de la formacid, horaris i creacio de grups d'assistents..

- Persones formades desagregades per sexe, indicant el lloc de treball,
i certificacio d'aprofitament indicant el nim. d’hores cursades.

- Confirmacio de 'homologacio de la formacio.
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ACCIO Num. 27

Protocol intern

DESCRIPCIO DE L'ACCIO:

Elaborar un document que indique els drets legalment establits de les
treballadores victimes de violencia de genere, aixi com els canals per a
sol'licitar-los dins de l'organitzacit respectant el seu dret a la intimitat
personal. Difondre-ho entre la plantilla.

Drets legalment establits:

de violéncia
de génere. - Reordenacio del temps de treball.
- Flexibilitat d'horaris..
- Reducci¢ de jornada.
- Faltes i retards justificats.
RESPONSABLE Agent d'igualtat.
RECURSOS Departament de RH, Agent d'igualtat i Secretaria. Material d'oficina i equips
AR informatics
I MATERIALS '
Cost/hora del personal implicat i material
COSTE = P P PRIORIDAD | Mitjana
d'oficina.
CRONOLOGIA

DE IMPLANTACION

Segundo semestre de 2025

INDICADORS
DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

- Document aprovat per la Comissio d'lgualtat.
- Difusi¢ a la plantilla

- Seguiment del num. de sol-licituds dels drets laborals de les *VVG.
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9. Calendari de actuacions

2024 2025 2026 2027
SELECCIO
1 CONTRACTACIO r 2n r 2n r 2n r 2n
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre
1 Informes d'impacte X N N N N N X
de genere
Seguiment de dades
2 relatives a incorporacions X X X X X X
i baixes
3 Crgar placa d'agent N N
de igualtat
Reduir contractacions
4 X
temporals
Elaborar pressupostos
5 amb perspectiva X X X X
de génere
6 Incorporar temari en igyaltat X X N N X N X
en els processos selectius
. 2024 2025 2026 2027
CLASSIFICACIO
PROFESSIONAL 1r 2n 1r 2n 1Ir 2n 1r 2n
semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre | semestre
Relaci¢ de Llocs de treball
7 ) R X
amb perspectiva de genere
8 Valoracio de llocs de treball X
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2025 2027
PROMOCIO
PROFESSIONAL 1Ir 2n I 2n
semestre | semestre semestre | semestre
Recaptar informacio
9 estadistica de les X X X X X X
formacions
10 Sen§ibilitzacio en igualtat X
de génere
Formaci¢ a la plantilla en
1 prevencio de les violencies X
sexuals
Formacic al personal
12 tecnic en informes de X
impacte de genere
2025 2027
PROMOCIO
PROFESSIONAL Ir 2n r 2n
semestre | semestre semestre | semestre
Recaptar informacio
estadistica anual de les X X X X
promocions internes
2025 2027
CONDICIONS
DE TREBALL r 2n r 2n
semestre | semestre semestre | semestre
Realitzar una auditoria
I X X
retributiva
2025 2027
CORRESPONSABILITAT
r 2n r 2n
semestre | semestre semestre | semestre
.Pe.rmls menstrual X N N N
i Climateri
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16

Elaborar un procediment
de desconnexio digital

17

Recopilar indicadors
sobre mesures de
conciliacio

18

Document recopilatori
de les mesures de
conciliacio

19

Campanya de
corresponsabilitat
familiar

INFRARREPRESENTACIO
FEMENINA

Jornada per a la *RLPT

RETRIBUCIONS

Transparencia
en la informacio salarial

PREVENCIO
ASSETJAMENT SEXUAL

Redactar el Protocol contra

2024

20

25

20

26

20

27

r

2n

semestre | semestre

r
semestre

2n
semestre

r
semestre

2n
semestre

r
semestre

2n
semestre

2024

20

25

20

26

20

27

r

2n

semestre | semestre

r
semestre

2n
semestre

r
semestre

2n
semestre

ir
semestre

2n
semestre

2024

20

25

20

26

20

27

r

2n

semestre | semestre

r
semestre

2n
semestre

r
semestre

2n
semestre

r
semestre

2n
semestre

22 l'assetiament sexual i X
per ra6 de sexe
23 Creaci¢ de la Comissio N

d'Assetjament i formacio
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2025 2027

COMUNICACIO

| LLENGUATGE r 2n
semestre | semestre

r 2n
semestre | semestre

Guia de llenguatge

24 )
no sexista

Formacic en llenguatge

25 )
no sexista

2025 2027

VIOLENCIA

DE GENERO r 2n
semestre | semestre

r 2n
semestre | semestre

Formaci¢ i
26 sensibilitzacié en *VG. X X

27 P.roFoccl)l |nterr\1 de N X
violencia de genere
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10. Composicio i funcionament de la comissio de
seguiment

Para una correcta aplicacion del presente Plan de Igualdad del Mancomunitat Camp de Turia,
se Per a una correcta aplicacié del present Pla d'lgualtat del *Mancomunitat Camp de Turia, es
creara una Comissio d’lgualtat o Comissio de Seguiment, la composicié del qual sera:

Representants de l'organitzacio.

- Amparo Navarro Bargues, Presidenta.
- *Aima Saenz (fins que estiga l'agent d'igualtat).
- Alexander *Casquete de Cordova, secretari.

- Esther *Ciscar Cufiat, Directora Servicis Socials.

Representants de les Persones Treballadores.

- Laura Gomez Martinez, *RPT funcionaris CCOO

- M? Inmaculada Martinez *Merenciano, *RPT laborals CSIF.
- Maria de Manuel Rioja, *RPT laborals UGT.

- Pilar Mufioz Fernando, *RPT laborals UGT

Sin prejudici que es puga procedir a la substitucié dels seus membres en funcio de causes jus-
tificades.

La Comissio de Seguiment sera en tot moment responsable de la implantacié i seguiment de les
mesures que es duguen a terme, i podra demanar la collaboracio d'aquelles persones que puga
considerar claus per a realitzar les activitats.

El seguiment de les mesures haura de realitzar-se de manera periodica conforme estipula el ca-
lendari d'actuacions del pla d'igualtat.
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En qualsevol moment, les mesures puguen ser revisades amb la finalitat d'afegir, reorientar, mi-
llorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar alguna de les mesures en funcio
dels efectes que es vagen apreciant.

Esta comissio acorda reunir-se minim dues vegades a l'any. Les seues funcions seran les se-
guents:

—> Dinamitzaci¢ i control de la posada en marxa de les accions del Pla d’lgualtat.
—> Supervisio de lexecucié del Pla..

—> Recopilacio i interpretacio de la informacio obtinguda a traves de les diferents eines de segui-
ment, especialment sobre els indicadors.

—> Valoraci¢ de limpacte de les accions implantades.

—> Proposicio d'accions de millora, que corregisquen possibles deficiencies detectades, aixi com
de noves accions que contribuisquen a consolidar el compromis institucional amb la igualtat
de tracte i oportunitats entre dones i homes.

Les reunions de la Comissio de Seguiment recolliran en acta els informes de la posada en marxa i
desenvolupament de les mesures del Pla d'lgualta.
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1. Sistema de seguiment, avaluacio i revisio periodica

Per a poder comprovar la implantacio correcta del present pla d'igualtat, es realitzara una avaluacio
intermeédia sobre els assoliments i les dificultats durant execucio, i una avaluacié final quan fina-
litze la vigencia del Pla. Esta avaluacio es fara mitjancant informes sobre cadascun dels objectius
fixats en el Pla d'igualtat. A més, podran contemplar l'adopci¢ de mesures correctores, aixi com la
incorporacio de totes aquelles mesures que lorganitzacio considere necessaries per a poder conso-
lidar correctament la igualtat d'oportunitats..

A més de lanterior, es fara un informe de seguiment semestral en implementar les mesures se-
gons el cronograma, que ha d'aportar una visio concreta dels resultats obtinguts amb la finalitat de
conéixer el grau de compliment de cada accio, i es plasmara en les actes de la Comissio d'lgualtat o
Seguiment. En lAnnex 1.1 es facilita una fitxa per al seguiment de les accions.

Per a lavaluacié de les mesures proposades shan descrit els indicadors quantitatius i qualitatius
en lapartat “Descripcié de mesures concretes”
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13. Procediment de modificacio del pla d'igualtat.

El present pla d'igualtat ha de ser revisat, d'acord amb el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre,
guan concorreguen les seglients circumstancies:

a) Quan haja de fer-se a consequencia dels resultats del seguiment i avaluacio.

b) Quan es pose de manifest la seua falta d'adequaci¢ als requisits legals i reglamentaris o la
seua insuficiencia com a resultat de l'actuacio de la Inspeccio de Treball i Seguretat Social.

c¢) En els suposits de fusio, absorcio, transmissio o modificacio de l'estatus juridic de lorganitza-
cio..

d) Davant qualsevol incidencia que modifique de manera substancial a la plantilla de l'organitza-
cio, els seus metodes de treball, organitzacio o sistemes retributius, incloses les inaplicacions
de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball o les situacions analitza-
des en el diagnostic de situacio que haja servit de base per a la seua elaboracio.

e) Quan una resolucio judicial condemne a lorganitzacio per discriminacio directa o indirecta
per rad de sexe o quan determine la falta d'adequacio del pla d'igualtat als requisits legals o
reglamentaris.

f) Quan per circumstancies degudament motivades resulte necessari, la revisio implicara l'ac-
tualitzacio del diagnostic, aixi com de les mesures del pla d'igualtat, en la mesura necessaria.

En qualsevol de les situacions anteriors, la Comissio Negociadora es reunira amb lobjectiu de rea-
litzar les modificacions pertinents per a adaptar el pla a les circumstancies en les quals es trobe
l'organitzacio.

Per a la prevencit de modificacions durant la vigencia del pla es disposen en el punt anterior segui-
ments anuals i avaluacions intermedies.
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D'altra banda, en el cas de produir-se discrepancies en el si de la Comissio d'lgualtat en l'aplicacio,
seguiment, avaluacio o revisio del present Pla d'lgualtat, la Comissio podra:

1. Desenvolupar un informe que incloga:
¢ Naturalesa de la discrepancia que ha motivat el bloqueig.

® Proposta de noves accions a desenvolupar arran del bloqueig i resultats de les votacions en
el side la Comissio.

e Calendari d’execucio, responsables i indicadors de seguiment i avaluacio per a les noves ac-
cions proposades.

e Este informe haura de ser aprovat per la Comissié d’lgualtat per consens i inclos com a Annex

en les memories finals del present Pla d’lgualtat.

2. Acudir al Servici interconfederal de Mediacio i Arbitratge *FSP (AVENC-*FSP), perque resolga la
discrepancia en favor d'una de les dues parts negociadores (organitzacio o social).
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13. Annexos

13.1. Fitxa de seguiment d'accions

Accio

Persona/Departament
responsable

(Especificar)

Data d’implantacio

Data de seguiment

Emplenat per

Indicadors de seguiment

Indicadors de resultat

Nivell d’execucid

D Pendent D En execucio

D Finalitzada

Indicar el motiu
pel qual l'accid
no s’ha iniciat

o completat
totalment

Falta de recursos humans

Falta de recursos materials

Falta de temps

Falta de participacio

Descoordinacio amb altres departaments

Desconeixement del desenvolupament.

Altres motius (especificar)

PLA D'IGUALTAT (2023-2027)




Indicadors de procés

Dificultats i barreres
trobades per a la implantacié

Solucions adoptades
(si és el cas)

Indicadors d'impacte

Reduccio de desigualtats

Millores produides

Propostes de futur
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13.2. Conceptes basics

—> Analisi amb perspectiva de génere: Estudi de les diferencies de condicions, necessitats, in-
dexs de participacio, acceés als recursos i desenvolupament, control d'actius, poder de presa
de decisions, etc., entre homes i dones degudes als rols que tradicionalment se'ls ha assignat.

—> Auditoria de génere: Analisi i avaluacio de politiques, programes i institucions quant a com
apliquen criteris relacionats amb el genere.

—> Bretxa salarial: Es referix a les diferencies salarials entre dones i homes, tant en 'exercici de
treballs iguals com la produida en els treballs “feminitzats’, s a dir, treballs on la majoria de
persones que ocupen els llocs son dones.

—> Corresponsabilitat: Compromis social d'homes, dones, administracions publiques, empreses
i sindicats per a cuidar i fer-se carrec en igual mesura i valor del reproductiu i el productiu, el
domestic i el public, de la cura i del manteniment..

—> Diagnostic de situacio: Segons el Ministeri de Sanitat, Servicis Socials i Igualtat, consistix en
un estudi quantitatiu i qualitatiu de la situacio de lentitat en matéria d'igualtat d'oportunitats
entre dones i homes, que proporciona informacio sobre l'estructura organitzativa de l'entitat
i de la situacio de les persones que alli treballen. La seua participacio en tots els processos i
les seues necessitats detecta les possibles desigualtats o discriminacions per ra¢ de sexe i
sustenta la realitzacio del Pla d'lgualtat..

—> Doble jornada: Es aquella que comprén, tant la jornada laboral, com les hores de treball do-
mestic no remunerat. Aixo implica que la dona, fins i tot havent-se incorporat al mercat de
treball, continua assumint, en exclusiva o almenys en gran manera , la responsabilitat rela-
cionada amb les tasques domestiques.

—> Indicadors de génere: Son variables d'analisis que descriuen la situacio de les dones i els
homes en la societat.

—> Llenguatge sexista: Es aquell Us que es fa del llenguatge, on soculta, se subordina, sinfrava-
lora isexclou al sexe femeni.

—> Segregacio horitzontal del treball: implica un accés diferencial entre homes i dones a ocupa-
cions i llocs de treball, branques i categories ocupacionals, dacord amb estereotips i rols de
genere.
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—> Segregacio vertical del treball: implica un accés diferencial entre homes i dones a les dife-
rents jerarquies dins d'una organitzacio, i que habitualment situa a les dones en els escalons
inferiors.

—> Sostre de cristall: son una série de factors socials que impedixen a les dones accedir als es-
calons meés elevats de les jerarquies de poder, dels quals el més important es la maternitat i
les cures.

—> Sol enganxads: és el fenomen que experimenten les dones en veure que, per la falta de politi-
gues efectives de corresponsabilitat i conciliacio, els resulta extremadament costos acceptar
carrecs de responsabilitat, i renuncien a estes possibilitats de promaocio.
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