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PRESENTACION




Presentacion

La igualdad de mujeres y hombres no es una cuestién Unicamente
de justicia social, la mas importante sin lugar a dudas, pero que
olvida otra parte de utilidad publica que interesa a todas las

entidades que promueven este valor.

Ayuntamientos, empresas y tantas otras asociaciones con

.

personas en su seno, debemos contribuir a una sociedad mas

justa, pero también eficiente, con un prisma inclusivo, igualitario  jgume Llinares Cortés

y diverso. Presidente de PDM Altea

Porque la igualdad enriquece nuestras vidas, nos aporta la certeza de que todas las mujeres y
hombres que componen las organizaciones estan aportando, sin muros que lo impidan, lo mejor
de si mismas; nos hace profundizar en la responsabilidad social que debemos considerar en
nuestros quehaceres diarios, nos presta calidad profesional y nos proyecta como deseamos y

merecemos, mejorando la productividad y el clima laboral,

No debemos considerar la igualdad como un aspecto legal que debemos de cumplir, ni tampoco
como un requisito burocratico que nos abre distintas posibilidades entre unas y otras
instituciones, debemos de considerar la igualdad de mujeres y hombres como una realidad que
no puede postergarse ni un dia mas si defendemos esta democracia que nos concedimos y

gueremos alcanzar las metas que como ciudadania responsable nos planteamos.

Son tiempos de no quedarse atrds, de aportar lo mejor que tenemos para vencer las resistencias

a la igualdad, de modernizarnos y ganar el porvenir que nos pertenece como sociedad.




Hoy en dia, una de las cuestiones esenciales de
nuestras agendas es la de luchar por la igualdad entre
hombres y mujeres, con todo lo que ello conlleva,
garantizando una igualdad real de oportunidades,

erradicando cualquier tipo de discriminacién o

desigualdad por motivo de género, y aportando las

. ; herramientas necesarias, mas alla de la propia legislacién
Vicenta Pérez Barber

_ existente, para que la equidad llegue a ser una realidad a
Concejala de Igualdad

. través de las instituciones que representamos.
Ayuntamiento de Altea. g P
Creemos firmemente en la finalidad del | Plan de igualdad de PDM Altea, como método para
dichos fines, y ponemos toda nuestra colaboracién y empeiio para que su aplicacion sea efectiva

y transforme la organizacién segun se ha decidido mediante esta planificacidn igualitaria.

Desde las administraciones publicas nos sumamos cada vez mas a instaurar un clima de
igualdad para toda la ciudadania, siendo este el paraguas bajo el cual construir sociedades mas
diversas e inclusivas, imprescindibles para garantizar la calidad de nuestra democracia, y para
estar a la vanguardia en la defensa de los derechos sociales que nos otorgamos y merecemos de

igual manera.

Nuestro ayuntamiento ha dado un paso adelante para conseguir la igualdad en todas las areas
municipales de gestion publica, para representar al vecindario que nos ha dado su confianza con
toda la legitimidad que aporta la inclusién, la incorporacién de todas las personas en un mismo

proyecto que las identifica y motiva para alcanzar un futuro mejor.




INTRODUCCION




1. Infroduccion

Presentacion del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Publica de

Desarrollo Municipal de Altea (PDM Altea)

Conseguir una igualdad real y efectiva nace del compromiso, siendo el pilar fundamental en
la consecucién de los derechos humanos para todas las personas sea cual sea su condicidn. La
legislacidn estatal apoya el cumplimiento de este objetivo a través de varias leyes como base
juridica, las cudles proponen vias para su desarrollo y herramientas de trabajo con las que poder
caminar en pro de su cumplimiento.

El articulo 9.2 de la Constitucidn es un claro ejemplo de lo que venimos diciendo, ya que
manifiesta la necesidad de que “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion
de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”. Es decir, que debemos
ser el ejemplo a seguir por la ciudadania, pues somos uno de los cauces o ejes principales por
los que la igualdad recorre las oportunidades que establecemos, acogiéndola como principio y
valor fundamental en nuestras acciones y manera diaria de proceder. Es asi como buscamos
integrar la igualdad en el municipio, empezando por PDM Altea.

Es, en este punto, en el que queremos manifestar nuestro compromiso para con el objetivo
de alcanzar la igualdad real y efectiva de oportunidades de mujeres y hombres en nuestro
entorno y, para ello, ponemos nuestro empefio y dedicacion en el desarrollo de politicas de
igualdad y acciones encaminadas al cumplimiento de las mismas.

Nuestro municipio se encuentra situado en la comarca de la Marina Baja, en la costa
mediterranea de la bahia de Altea, al sur de Calpe y al norte de Alfaz del Pi. Segun datos del INE,
el afio pasado contdbamos con 21.995 habitantes en el municipio y, ademas, ostenta el titulo
oficial de Capital Cultural de la Comunidad Valenciana en este afio 2019. El principal sector
econdmico del municipio es el turismo; gracias a él nuestra poblacion se ha visto multiplicada
desde los afios 60. Seguido por la construcciéon y, por ultimo, la agricultura, siendo
principalmente la recogida de nispero y naranja la principal fuente econémicay, por ultimo, pero
no menos importante, somos un municipio que basa también su economia en la pesca.

Rodeado de un entorno natural, cuenta con un paisaje de montafia, cuyas calles descienden

hasta el mar mediterraneo. EI municipio y su poblacién se han ido transformando desde hace




mucho tiempo, dando lugar a un mayor crecimiento, sobre todo en la recepcidon de turistas, y
adoptando valores propios de las sociedades actuales.

Refiriéndonos a este desarrollo, por tanto, no puede quedar relegada al olvido la igualdad
entre las diferentes personas que habitan y visitan Altea, rompiendo barreras y abriendo nuevos
caminos para que las mujeres, hombres y personas con diversidad funcional, familiar y social del
municipio tengan las mismas oportunidades en todos los ambitos. Para ello queremos crear y
desarrollar politicas de igualdad y llevarlas a cabo dentro de PDM Altea; para el equipo que lo
formamos, ya que, de esta manera, integrando la igualdad todas las personas que componemos
el organigrama, podremos profesionalizarnos y tener los conocimientos adecuados sobre el
tema y tener miras de futuro en llevar la igualdad a todos los rincones de nuestro municipio.

Nos comprometemos, por tanto, con el desarrollo, realizacién e implementacién de este |
Plan de Igualdad de la empresa Publica de Desarrollo Municipal de Altea, de Igualdad de Mujeres
y Hombres, por medio del cual han sido disefiadas una serie de acciones concretas y
contextualizadas a través de un calendario de realizacién, adecuadas a la realidad del municipio,
que dan respuesta a la consecucion de unos objetivos reales, para la mejora de la situacion de
la igualdad en Altea a nivel interno, haciendo que las personas que formamos parte seamos el
primer canal para llevar la igualdad a la realidad que queremos.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres?, es
una de las herramientas fundamentales y mas efectivas con las que contamos las
administraciones locales, ya que concreta y especifica todo el proceso que debe seguirse en la
consecucién de los planes de igualdad, que segun dicha Ley, se trata de un conjunto ordenado
de medidas adoptadas tras la realizacion de un diagndstico de situacion, y las cuales son
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como
a eliminar la discriminacidn por razén de sexo, fijando unos objetivos y acciones concretas.

Todavia queda mucho para la consecucion de laigualdad real y efectiva en diferentes dmbitos
de actuacién, por lo que esperamos que las acciones contenidas en este nuestro | Plan de
Igualdad de Mujeres y Hombres de PDM Altea, incidan directamente en las desigualdades
detectadas para poder darles respuesta y permita que nuestro municipio sea un referente en
temas de igualdad. Se pretende asimismo que nuestro | Plan de Igualdad constituya un elemento
clave para evitar discriminaciones en nuestra empresa publica a ninguna persona por razén de
su sexo, etnia o diversidad funcional, social o familiar, incluyendo objetivos y acciones en este

sentido.

. Disponible en: https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115

Ol




En Altea reafirmamos nuestro compromiso con la igualdad, asegurando nuestro empefio,
esfuerzo y dedicacién en la implementaciéon de las acciones reflejadas en este plan, no sin
olvidarnos de recordar que nuestro | Plan de lgualdad de la empresa Publica de Desarrollo
Municipal de Altea, se ha realizado para poder avanzar en el cumplimiento de uno de nuestros

objetivos principales, como es conseguir integrar la igualdad en todos los sentidos y ambitos.

!
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2. Marco juridico

Normativa juridica de todos los ambitos por la que se basa nuestro | Plan de Igualdad de
Mujeres y Hombres de la empresa Publica de Desarrollo Municipal de Altea

Los Planes de Igualdad necesitan basarse en la normativa para argumentar vy justificar la
necesidad de su existencia en todo el proceso, desde el inicio de la acogida del compromiso,
pasando por el desarrollo, hasta el momento de su evaluacién final. Ademas, necesitamos de
los mecanismos juridicos para poder alcanzar el principal objetivo de todo plan, que como bien
sabemos, es llegar a la igualdad real y efectiva en todos los dmbitos de actuacidn. Estos
mecanismos deben ser impulsados desde el compromiso del Gobierno y las Entidades con tal de
cumplir el objetivo propuesto, facilitando vias y canales para ello.

Desde la empresa Publica de Desarrollo Municipal de Altea, con tal de cumplir con lo anterior,
acogemos el compromiso y realizamos un analisis pormenorizado de todas las normativas en las
que, tanto a nivel internacional, nacional, estatal y autonémica, podemos apoyarnos y guiarnos
para poder llevar a cabo todo el proceso de principio a fin, pudiendo proponer mejoras sabiendo
la legislacion que esta vigente y que rige las normas y el camino a seguir.

Para ello, se hace necesario el desarrollo de este punto en la redaccién de nuestro plan,
ademas de exponer recomendaciones, convenciones, etc. que nos pueden ayudar a brindar y
facilitar la consecucién de la igualdad de trato y la no discriminacion en todos los sentidos.

A continuacién, exponemos algunos de estos mecanismos que hemos determinado como

fundamentales en la realizacidn del plan, desde su redaccién hasta su posterior evaluacién.
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Ambito Internacional:

Para comenzar con el dmbito internacional debemos dar marcha atrds hasta el afio 1948, que
fue cuando surgié la Declaracién Universal de los Derechos Humanos. Las Naciones Unidas fue
el primer organismo internacional que se preocupd por desarrollar y poner en marcha
legislacidn especifica sobre la proteccidon hacia las mujeres, ya que identificé la problematica
existente y desarrollé un texto articulado en el que ya no podrian vulnerarse mads tiempo los
derechos fundamentales de las mujeres en cualquier ambito.

La Asamblea General proclamé la Declaracién Universal de los Derechos Humanos en Paris.
Como venimos diciendo, su importancia reside en ser el primer reconocimiento juridico de los
derechos que toda persona debe gozar y los cuales le corresponden, simplemente, por el hecho
de haber nacido en la presente sociedad. La Declaracién refleja, en sus dos primeros articulos,

que:

Articulo 1

Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados
como estdn de razdn y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con
los otros.

Articulo 2

Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion,
sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de
cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econémica, nacimiento o
cualquier otra condicion. Ademds, no se hard distincion alguna fundada en la
condicion politica, juridica o internacional del pais o territorio de cuya jurisdiccion
dependa una persona, tanto si se trata de un pais independiente, como de un
territorio bajo administracion fiduciaria, no auténomo o sometido a cualquier otra
limitacion de soberania.

De igual manera, Naciones Unidas ha promovido diversas Conferencias Mundiales sobre
temas relacionados acerca de conseguir iguales derechos para las mujeres, que han servido para
debatir y poner en marcha acuerdos entre las naciones para acabar con cualquier tipo de
discriminacién que exista en detrimento de las mujeres. Estas conferencias significan un punto
clave en la consecucidn de muchos de los objetivos para conseguir una igualdad real y efectiva,
puesto que los representantes de los paises se comprometen a disponer de los mecanismos
necesarios para poder cumplir dichos objetivos. Hasta el momento se han llevado a cabo cuatro
de estas Conferencias Mundiales: |la primera conferencia se celebré en 1975, México; en 1980

en Copenhague; en 1985 en Nairobi y en 1995 en Beijing.
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La conferencia celebrada en Beijing resulta clave en el avance por el cumplimiento de los
objetivos en temas de igualdad, ya que fue la primera Conferencia Mundial en la que se
establece una Plataforma de acciones que se materializan en doce areas de accién para lograr
la igualdad de género a nivel global: pobreza, educacién, salud, violencia, conflictos armados,
economia, poder y adopcién de decisiones, mecanismos institucionales; derechos humanos de
las mujeres; medios de difusién; medio ambiente; la nifia.

Una Convencidn muy importante en temas de género que se celebré en 1979, la Convencidn
sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), que
también incluye medidas con las que poder legislar para intentar combatir cualquier forma de
discriminacién hacia las mujeres a nivel global y en todos los sentidos y ambitos de aplicacidn,
obligando a los Estados Miembros a reformular y reformar todas leyes relacionadas con este

tema.

Gl



Ambito europeo:

En este nivel o ambito, han sido tomadas muchas medidas para poder lograr un mundo mas
equitativo y justo, donde se cumplan los derechos de todas las personas sin dejar cabida a la
discriminacién de ningun tipo.

El primer ejemplo de lo que hablamos es el Tratado de Roma, que surgi6 el 2 de octubre de
1957, que reconoce el principio de igualdad de retribucidén entre mujeres y hombres que ocupen
el mismo puesto de trabajo, de manera que la discriminacién salarial por razén de sexo se
elimine.

También algunas directivas dan importancia al dmbito laboral como fundamental en la lucha
a favor de los derechos de las mujeres. Estas son:

La Directiva 75/117 CEE de 10 febrero 2008, que pretende reducir la brecha salarial entre
mujeres y hombres, amparando la igualdad de retribucidn salarial.

Y, la Directiva 76/207 CEE de 9 febrero 2008 que pretende incluir en los regimenes
profesionales de la seguridad social el principio de igualdad de trato.

Por otro lado, el Tratado de Amsterdam (1997), establece como misién de la UE eliminar las
desigualdades entre hombres y mujeres y promover su igualdad introduciendo este principio en
todas las politicas y en todos los programas, planteamiento que supone una transformacion
cualitativa en las nuevas formas y modos de hacer politica dentro de la UE.

Diez afios después, se ratificd la carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea,
documento que recoge los derechos politicos, econdmicos, civiles y sociales de toda la
ciudadania europea, sefialando la igualdad entre mujeres y hombres, tal como sefala el articulo

23:

“La igualdad entre hombres y mujeres serd garantizada en todos los dmbitos, inclusive en
materia de empleo, trabajo y retribucion.

El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcidon de medidas que
ofrezcan ventajas concretas en favor del sexo menos representado”.

El presente articulo incide en la importancia de poner en marcha medidas para acabar con la
discriminacién, nombrando las llamadas acciones positivas, con el objetivo de eliminar los
desequilibrios de sexo en cualquier ambito.

La Directiva 2006/54/CE del 5 de julio, del Parlamento Europeo y del Consejo, concreta todo
lo relativo al ambito del empleo y la ocupacién. Esta directiva comporta una novedad dentro del
panorama de la legislacion en temas de igualdad, ya que realiza una fusién entre todas las
directivas anteriores para poder elaborar una normativa que regule el principio de igualdad en

el dmbito laboral. De esta forma, prohibe cualquier actitud discriminatoria en el acceso al
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empleo, contratacidn laboral, promocién y formacién. Esta Directiva introduce, ademas, el
concepto de discriminacién directa e indirecta, diferencidndolas.

En este dmbito, también existen pactos, como el Pacto Europeo por la Igualdad de Género
(2011-2020), que intenta minimizar las discriminaciones existentes, pero incidiendo sobre todo
en el dmbito laboral, en concreto, en temas relacionados con la conciliacidn laboral, personal y
familiar.

Ambito Estatal:

La propia Constitucion Espainola establece, en sus articulos 9.2 y 14, el concepto de igualdad
como principio basico del Estado Espafiol, sefialando la importancia de que no debe existir
ningun tipo de discriminacién como principio basico para todas las personas. Los articulos a los
gue nos venimos refiriendo son los que siguen a continuacion:

El Articulo 9.2 expone:

“Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos

en la vida politica, econdmica, cultural y social.”

Por otro lado, en su Capitulo Il Derechos y Libertades, en el Articulo 14 proclama:
“Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por
razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia

personal o social.”

Y el Articulo 39 declara:

“Los poderes publicos aseguran la proteccidn social, econdmica y juridica de la familia.”

También podemos encontrar varias leyes que regulan las problematicas derivadas de las
estructuras desiguales y discriminatorias de la sociedad, con el propdsito de transformar una
realidad que supone una lacra para la evolucidn y el desarrollo del tipo de sociedad democratica

gue queremos alcanzar.

El 5 de noviembre de 1999 surge la Ley para promover la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras, teniendo en cuenta la incorporacién de las mujeres al

trabajo remunerado se hace imprescindible que exista un reparto equilibrado de las tareas
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domeésticas y profesionales. Para ello es necesario promover la corresponsabilidad e impulsar
un cambio en la asignacién de tareas especificas segun el sexo.

A pesar de los esfuerzos y la constante consideracion del término de igualdad en multiples
documentos a nivel internacional y europeo, no es hasta el afio 2004 cuando surge la primera
ley contra la violencia de género en Espafia, la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de proteccidn oficial contrala Violencia de Género, que pone en marcha diversas
medidas para combatir esta forma de violencia, penalizando a nivel publico el hecho delictivo y
la estructura social y patriarcal de nuestra sociedad actual. Su maxima importancia radica en el
hecho de marcar la obligatoriedad por parte del Estado, que es quien debe establecer y
desarrollar mecanismos para combatirla y proteger a las victimas. El articulo 1 expresa:

“La presente Ley tiene por objeto actuar contra la violencia que, como manifestacion de la
discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las
mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes

estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia”.

También considera como objetivos principales, sensibilizar y fortalecer mecanismos de
prevencion, garantizar derechos econdémicos y laborales para las mujeres que sufren esta
violencia, asi como derechos en la vida laboral publica, coordinar recursos con los poderes
publicos para dar una respuesta y una gestién integral a la violencia de género y formar a los
equipos profesionales que deban atender a posibles victimas.

Dentro de esta misma ley, la formacién fue un objetivo muy novedoso en la prevencién para
combatir la violencia de género, pues se considerd necesaria y clave para conseguir los objetivos

propuestos.

Tres afios después aparece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de Mujeres y Hombres. La presente ley también incide en la necesidad de eliminar la
discriminacién existente en el ambito laboral, instando a adoptar medidas y acciones, sobre todo
de conciliaciéon laboral, personal y familiar, por lo que pone el énfasis en las relaciones laborales.
Es importante destacar que propone medidas para el acceso al empleo publico para evitar las
desigualdades en la Administracion Publica. Define los conceptos, ademas, de discriminacion

directa e indirecta, asi como a definir el principio de igualdad de trato.

A propésito de la ley de igualdad efectiva mencionar el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, que modifica algunos de los puntos de la
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misma. La finalidad de este Real Decreto es ajustar las medidas especificas impulsadas desde la
ley 3/2007, ya que se ha concluido, desde el analisis del impacto de la ley, que no se ha
garantizado la efectividad de la igualdad de trato y oportunidades a nivel laboral. Es decir, que
no se estaban cumpliendo los objetivos que promovia la norma, por lo que se ha hecho necesaria

la redaccion de este Real Decreto.

Ambito Autonémico:

Es importante destacar, que a nivel autonémico contamos con la Ley 9/2003, de 2 de abril,
para la igualdad entre mujeres y hombres, que enfatiza en la necesidad de eliminar todo tipo
de discriminacién contra las mujeres en el territorio valenciano, proponiendo una serie de
medidas y acciones concretas en tres ambitos: laboral, social y privado. Analizando la
informacidn, debemos saber que contamos con una ley autonémica que surgié un afo antes
que la estatal, lo que significa que, desde aqui, somos pioneros en temas de politicas de igualdad
y de lucha contra la violencia de género, por lo que somos un ejemplo a seguir.

Para los diferentes dmbitos la ley ha querido regular los siguientes temas:

1. En el ambito privado, refiriéndose al ambito de los cuidados, personas dependientes,
poblacién infantil o mayores de edad, se busca un equilibrio entre el ambito publico y
privado. Esto es asi, ya que, culturalmente hablando, las mujeres siempre han tenido
una mayor dificultad para acceder al mercado laboral debido al papel de cuidado que
han debido desempenfar siempre.

2. En el ambito laboral, considerado en la presente ley de maxima relevancia, pretende
que exista una mayor incorporacién de la mujer en el mercado laboral, insistiendo en
la necesidad de unas condiciones laborales igualitarias, como en la retribucién
econdmica, promocion profesional, acceso al empleo, derecho a la formacién y
medidas de conciliacion.

3. En el ambito social, se proponen medidas concretas en apoyo a la lucha contra la
violencia de género en la Comunidad Valenciana.

De igual importancia es hablar del Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana, del
25 de abril de 2006, que en su Il articulo que no debe existir discriminacion alguna entre ambos
Sexos:

“La Generalitat, conforme a la Carta de Derechos Sociales, velard en todo caso para que las
mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y politica
sin discriminaciones de ningun tipo y garantizard que lo hagan en igualdad de condiciones. A

estos efectos se garantizard la compatibilidad de la vida familiar y laboral”.

—
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En el articulo 29 del Titulo IV, la competencia 26 se centra en hablar de la promocién de la
mujer concretamente, por lo que el Estatuto trata directamente y dedica un lugar a la mujer
materializando el objetivo en competencias e involucrando a los poderes publicos en su

desarrollo.

Por dltimo y no por ello menos importante, hay que dejar constancia en este marco
normativo la reciente elaboracién y difusidn del Pacte Valencia contra la Violéncia de Génere i
Masclista en la Comunidad Valenciana. Este pacto fue aprobado en septiembre de 2007 e
impulsado por el Consell. Este Pacte relne a las diferentes instituciones publicas valencianas
para que se comprometan a llevar a cabo acciones y medidas para combatir la violencia de
género. Estos organismos son: los cuerpos de justicia, universidades, partidos politicos y medios
de comunicacion.

Las lineas estratégicas que recoge el Pacte son:

- Linea estratégica 1. Garantizar una sociedad segura y libre de violencia machista.

- Linea estratégica 2. Feminizar la sociedad.
- Linea estratégica 3. Coordinar el trabajo en red para la atencidon a las mujeres victimas de

violencia de género y machista y a sus hijos e hijas.

- Linea estratégica 4. Romper los muros que invisibilizan la violencia de género y machista y

socializarlo como un conflicto politico y social.

- Linea estratégica 5. Garantizar la dotacion presupuestaria estable para poder desarrollar e

implementar los objetivos.

La reciente aprobacién de la Ley 3/2019, de 18 de febrero, de servicios sociales inclusivos
de la Comunitat Valenciana, regula y estructura el Sistema Publico de Servicios Sociales de la
Comunidad Valenciana garantizando los siguientes puntos que a continuacién exponemos:

a) La prevencion, tratamiento y eliminacion de cualquier causa o situacion de marginacion o
desigualdad social.

b) La coordinacion de los recursos y de las iniciativas publicas y privadas, asi como de los
aspectos sociales de los sistemas sanitarios y educativos.

c) El pleno desarrollo de la persona en el seno de la sociedad y el fomento de la solidaridad y

de la participacion ciudadana en el campo de los Servicios Sociales.
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A modo de conclusion, vemos la importancia que tiene conseguir el objetivo de una igualdad
real y efectiva en la vida social actual. El gran nimero de ejemplos, hablando desde las politicas
de igualdad y a través de los documentos existentes, indica que realmente debe existir un
compromiso por combatir la violencia de género en todos los ambitos de la sociedad, tanto
publicos como privados. Desde PDM Altea debemos ser ese ejemplo a seguir como reflejo
politico de nuestros municipios, utilizando y poniendo en marcha todos los recursos para brindar
la consecucidn del objetivo de conseguir la igualdad que tanto deseamos.

Por tanto, desde el municipio de Altea, nos unimos al compromiso mostrando nuestra
conformidad por cumplir los objetivos propuestos y llevar a cabo las acciones que queden
descritas en el plan de igualdad. La ley es imprescindible para conseguir las sociedades
igualitarias que buscamos, sociedades que brinden todos los derechos a todas personas que

convivan en el municipio.

Ambito Local:
Debemos destacar el Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Altea y mas en concreto
el drea 2, sobre el acceso al empleo, en la que se consideran las siguientes dos acciones

particulares sobre la empresa publica PDM Altea:

Accién 1. Realizar un diagndstico de la empresa Publica de Desarrollo Municipal de modo que
se conozca su estructura global y detallada de la plantilla que la integra, e incorporar las acciones

que deriven de los resultados obtenidos en el cuerpo del presente Plan.

Accidn 2. Realizar una formacion al personal técnico y politico con competencias en todo lo
concerniente al Acceso al Empleo en el Ayuntamiento y en la empresa Publica de Desarrollo

Municipal sobre como efectuar este proceso sin sesgos de género. (1)

Redactar un programa de seleccidn de personal en las contrataciones temporales, que tenga

en cuenta:

- Informe de impacto de género previo a la redaccién de la convocatoria.

- Formacidn de procesos de seleccién con enfoque de género dirigida a las personas que
participan en los procesos de redaccidn de las convocatorias y a quienes integran habitualmente
los tribunales de seleccién.

- Revisar:
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La redaccidn del perfil profesional y el puesto de trabajo a cubrir.
La mencidn expresa de que la convocatoria u oferta va dirigida a mujeres y hombres.
El uso de un lenguaje inclusivo.

Adecuacion de los canales de difusidon de la convocatoria.

Procurar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los tribunales de seleccion.

Eliminar cualquier sesgo de género cualitativo (valoraciones subjetivas, entrevistas
innecesarias, etc.) (1-2)
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3. Principios fundamentadores

BASE FUNDAMENTADORA DEL | PLAN DE IGUALDAD DE PUBLICA DE DESARROLLO
MUNICIPAL DE ALTEA

La igualdad es nuestro principal objetivo que cumplir a través de los principios rectores

Para poder llevar a cabo la redaccién y puesta en marcha de nuestro Plan de Igualdad, es
I6gico y primordial basarnos en los principios que queremos integrar, acoger e impulsar con su
desarrollo. Es muy importante establecerlos, ya que confieren las lineas de trabajo a seguiry la
guia para poder realizarlo.

Estos principios asientan y fundamentan la base de nuestro trabajo, garantizando que los
objetivos, areas y acciones de nuestro plan de igualdad tengan como finalidad la consecucién de
laigualdad real y efectiva en Altea.

Los principios rectores que hemos considerado centrales en la realizacidon e implementacion

del plan de igualdad son los que siguen a continuacion:

Perspectiva de género en todos los ambitos de actuacion

Este principio se acuiia por primera vez en la IV Conferencia Mundial de la Mujer, celebrada
en Beijing, en el afio 1995. Es a través de este principio que, en todas las actuaciones vamos a
llevar a cabo, vamos a tener en cuenta las desigualdades existentes entre mujeres y hombres en
los diferentes ambitos de actuacion. Por ello, todos estos dmbitos han sido analizados en la
propia PDM Altea, para la realizacién del presente plan, respondiendo a los objetivos y poder
disefar las acciones especificadas que nos hemos planteado con una mayor concrecién y

cercania con este principio de trabajo.

Igualdad de trato y no discriminacién

Hemos querido acoger este principio, ya que queremos manifestar nuestro deseo de
asegurar que ninguna persona se sienta discriminada o sienta que no se le estd tratando de la
manera adecuada, bien por discriminacidn directa, que significa tratar de manera diferenciada
a una persona por su sexo, como indirecta, cuyo significado radica en proponer medidas u
acciones que parecen neutras, pero que realmente perjudican a uno de ambos sexos. En nuestro
plan vamos a tener en cuenta este tipo de discriminaciones para que no aparezcan ni se reflejen

en la redaccién y tampoco en su posterior implementacion.
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Diversidad e inclusion social

Con este principio buscamos poder desarrollar la capacidad de integrar el significado de
inclusion en todos sus sentidos y vertientes. En nuestro municipio conviven personas muy
diferentes y diversas, con valores y cualidades humanas diferenciadas unas de otras. Todas ellas
fomentan, debido a sus diferencias, una diversidad que resulta muy enriquecedora. Gracias a
ello, somos realmente conscientes de que la diversidad estd muy presente y que hay que
atenderla, de manera que ninguna persona se sienta excluida. A través de este primer
aprendizaje, podremos acercarnos en un futuro a toda la gente del municipio, pudiendo
desarrollar otro futuro plan que contemple medidas y acciones encaminadas a llevar a la
realidad la inclusiéon de la diversidad de la que hablamos. Queremos velar, ademas, por el
respeto de todas las personas dentro de PDM Altea, sin tener en cuenta su sexo, etnia o

diversidad social, familiar y funcional.

Igualdad de oportunidades

Desde la empresa Publica de Desarrollo Municipal de Altea pretendemos que todas las
personas que integramos el equipo podamos desarrollar nuestra personalidad de forma plena
en el dmbito laboral, familiar y personal, sin tener en cuenta nuestro sexo, asi como que la
diversidad sexual, funcional, familiar y social no sean problema a la hora de sentirnos mejor o
peor tratados y tratadas. Todas las situaciones seran atendidas a través de nuestros recursos
para atajar cualquier problema que surjay, por tanto, dando respuesta a las posibles situaciones

de discriminacion que puedan aparecer.

Comunicacién e imagen no sexista e inclusiva

En nuestro plan de igualdad se contempla la utilizacidn de un lenguaje inclusivo y no sexista
como una de las acciones a implementar y uno de los ejes fundamentales en la consecucién de
la igualdad. Por lo tanto, nuestro documento harad uso de este lenguaje para que ninguna
persona se sienta discriminada o alejada de los objetivos de inclusidon de nuestro plan. De igual
manera, la utilizacion de imagenes y campafias también se realizara cuidando la comunicacion

y haciendo uso del valor primordial del lenguaje inclusivo.

Accesibilidad en igualdad de condiciones a los recursos

Consideramos que es fundamental que la accesibilidad se de en igualdad de condiciones para
cualquier persona como principio basico, no Unicamente en lo referido fisicamente, sino en lo
referente a la opcidn y eleccién de los recursos y medidas puestas en marcha que estén N

disponibles y a la informacidn que necesite cualquier persona.




Como consecuencia, queremos que nuestro plan de igualdad también sea accesible durante
todas sus fases de desarrollo, realizacion e implementacién. Para cumplir con este objetivo,
siempre se comunicara a la plantilla las fases por las que se implementa el plan y las acciones

gue van a ser llevadas a cabo.

Corresponsabilidad en las tareas y en los cuidados

Somos conscientes de la importancia de la corresponsabilidad en el reparto de tareas y la
implicacién de toda la plantilla para que entendamos que hay que brindar la oportunidad de
elegir, sea cual sea nuestro sexo, la amplia posibilidad de derechos que tenemos para disfrutar
de nuestra vida privada y atender las responsabilidades familiares, ya que es algo que compete
a cualquier persona. Queremos, por tanto, fomentar y promover acciones para que todas ellas

puedan optar a las opciones que plantea la conciliacidn.

Transparencia y participacidon activa

El plan de igualdad se ha realizado con total transparencia, adecuandose a la realidad de PDM
Altea. Por ello, como venimos diciendo, se ha realizado un proceso a modo de diagnéstico con
el objetivo de crear un plan abierto y transparente, hecho por la gente que forma parte de la
plantilla. Todas y cada una de las acciones disefiadas se basan en los diagndsticos derivados de

dicha participacion.

Bienestar social

Las principales personas beneficiarias de nuestro plan de igualdad son las que diariamente
trabajan por el bienestar del municipio de Altea, por lo que buscamos que, con su aprendizaje y
puesta en marcha de las acciones planteadas, se propicien las condiciones en igualdad que tanto
buscamos en el avance por conseguir abrir nuevos caminos y llegar a brindar los derechos

sociales fundamentales que son tan necesarios en nuestros dias.
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4. Ficha organizacional

JARDINERIA 2019 (JULIO-DEC.) (+ 0,25%)

2019 2019 2019 TOTAL ANUAL
CATEGORIA SAL.BASE X 15 PLUS PLUS 2019
TRANSPORTE ~ VESTUA
, X 12 RIO X 12
PERSONAL TECNICO

TECNICO/A LICENCIADO/A 1.747,45 € 106,40€  31,92€  27.871,47€
TECNICO/A DIPLOMADO/A 1.516,46 € 106,40€  31,92€  24.406,69 €
TECNICO/A TITULADO/A 1.406,34 € 106,40 € 31,92 € 22.754,89 £
TECNICO/A NO TITULADO/A 1.285,51 € 106,40 € 31,92 € 20.942,38 £
DELINEANTE/A 1.445,82 € 106,40 € 31,92 € 23.347,14 €

PERSONAL ADMINISTRATIVO
JEFE/A ADMINISTRATIVO/VA 1.277,43 € 106,40€  31,92€  20.821,25€
OFICIAL ADMINISTRATIVO/VA 1.196,09 € 106,40€  31,92€  19.601,16 €
ADMINISTRATIVO/VA 1.105,00 € 106,40 € 31,92 € 18.234,71 €
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/VA 1.054,50 € 106,40 € 31,92 € 17.477,28 €
ASPIRANTE 652,77 € 106,40 € 31,92 € 11.451,34 €
APRENDIZ ADMINISTRATVO/VA 753,41 € 106,40 € 31,92 € 12.960,93 €

PERSONAL DE OFICIOS
ENCARGADO/A 1.163,97 € 106,40€  31,92€  19.119,34€
MAESTRO/A JARDINERO/A 1.163,97 € 106,40€  31,92€  19.119,34¢€
OFICIAL CONDUCTOR/A 1.109,71 € 106,40€  31,92€  18.30541¢€
OFICIAL JARDINERO/A 1.109,71 € 106,40 € 31,92 € 18.305,41 €
AN

JARDINERO/A 1.050,46 € 106,40 € 31,92 € 17.416,64 €




VIGILANCIA

LIMPIADOR/A

AUXILIAR JARDINERO/A

PEON/PEONA

APRENDIZ JARDINERO/A

1.044,44 €

1.004,29 €

1.004,26 €

945,01 €

753,41 €

106,40 €

106,40 €

106,40 €

106,40 €

106,40 €

31,92 €

31,92 €

31,92 €

31,92 €

3192 €

17.326,31 €

16.724,16 €

16.723,68 €

15.834,90 €

12.960,93 €
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LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES - (+ 0,25% JL-DC) 2019

PLUS
CATEGORIAS SABI::SREIO CONVENIO TRA:l;LI:z)RTE SALARIO
X 15 ANUAL X 11 ANUAL
X15
GRUPO |
PERSONAL DIRECTIVO
DIRECTOR/A 1.463,16 € 39,12 € 111,77 € 23.763,63 €
DIRECTOR/A COMERCIAL 1.368,42 € 39,12 € 111,77 € 22.342,61€
DIRECTOR/A ADMINISTRATIVO/A 1.368,42 € 39,12 € 111,77 € 22.342,61 €
JEFE/A DE PERSONAL 1.368,42 € 39,12 € 111,77 € 22.342,61 €
JEFE/A DE COMPRAS 1.368,42 € 39,12 € 111,77 € 22.342,61 €
JEFE/A DE SERVICIO 1.368,42 € 39,12 € 111,77 € 22.342,61€
PERSONAL TITULADO
TITULADO/A GRADO SUPERIOR 1.174,81 € 39,12 € 111,77 € 19.438,48 €
TITULADO/A GRADO MEDIO 1.108,86 € 39,12 € 111,77 € 18.449,15 €
TITULADO/A LABORAL O PROFESIONAL 993,51 € 39,12 € 111,77 € 16.719,00 €
GRUPOIII
PERSONAL ADMINISTRATIVO
JEFE/A ADMINISTRATIVO DE 1¢ 1.133,62 € 39,12 € 111,77 € 18.820,53 €
JEFE/A ADMINISTRATIVO DE 2¢ 1.088,29 € 39,12 € 111,77 € 18.140,66 €
CAJERO/A 1.026,52 € 39,12 € 111,77 € 17.214,06 €
OFICIAL DE 1¢ 993,51 € 39,12 € 111,77 € 16.719,0&
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OFICIAL DE 22

AUXILIAR

TELEFONISTA

COBRADOR/A

GRUPO I

MANDOS INTERMEDIOS

ENCARGADO/A GENERAL

SUPERVISOR/A O ENCARGADO/A ZONA

SUPERVISOR/A O ENCARGADO/A DE
SECTOR

ENCARGADO/A DE GRUPO 0O EDIFICIO

RESPONS. DE EQUIPO

GRUPO IV

PERSONAL SUBALTERNO

ORDENANZA

ALMACENERO/A

LISTERO/A

VIGILANCIA

GRUPO V

PERSONAL OBRERO

ESPECIALISTA

PEON ESPECIALIZADO/ PEONA
ESPECIALIZADA

931,76 €

869,47 €

775,19 €

775,19 €

1.088,29 €

1.026,52 €

977,05 €

847,10 €

814,51 €

775,19 €

787,56 €

775,19 €

775,19 €

912,34 €

818,25 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

15.792,71 €
14.858,29 €

13.444,13 €

13.444,13 €

18.140,66 €
17.214,06 €
16.472,11 €

14.522,83 €

14.033,99 €

13.444,13 €
13.629,74 €

13.444,13 €

13.444,13 €

15.501,46 €

14.090,0&
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LIMPIADOR/A

CONDUCTOR/A ESPECIALISTA

CONDUCTOR/A ESPECIALIZADO/A

GRUPO VI

PERSONAL OFICIOS VARIOS

OFICIAL

AYUDANTE/A

PEON /PEONA

761,99 €

950,20 €

849,28 €

912,34 €

818,25 €

761,99 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

39,12 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

111,77 €

13.246,08 €

16.069,29 €

14.555,54 €

15.501,46 €

14.090,01 €

13.246,08 €
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ENCARGADO/A

COND.
LIMPIEZA. DIA

COND.
LIMPIEZA.
NOCHE

COND.
RECOGIDA DIA

COND.
RECOGIDA DiA
B.D.

COND.
RECOGIDA
NOCHE

COND.
RECOGIDA
NOCHE B.D.

PEON /PEONA
LIMPIEZA DIA

PEON /PEONA
LIMPIEZA.
NOCHE

PEON /PEONA
RECOGIDA DIA

PEON /PEONA
RECOGIDA DiA
B.D.

PEON /PEONA
RECOGIDA
NOCHE

PEON /PEONA
RECOGIDA
NOCHE B.D.

SALARIO
BASE

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

23,86 €

PLUS
TOXICO

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

4,78 €

LIMPIEZA VIARIA Y RSU - 2019

TABLA SALARIAL + 0,25% (JULIO-DICIEMBRE)

PLUS

NOCTUR

NO

0,00 €

0,00 €

5,97 €

0,00 €

0,00 €

5,97 €

5,97 €

0,00 €

5,97 €

0,00 €

0,00 €

5,97 €

5,97 €

PLUS

CALIDA

D*

44,82 €

20,38 €

19,71 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

13,20 €

11,24 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

PLUS

PRODUC

TIV.

0,00 €

0,00 €

0,00 €

26,28 €

26,29 €

26,28 €

26,29 €

0,00 €

0,00 €

9,45 €

9,46 €

8,25 €

8,26 €

PLUS

RECOGI

DA

0,00 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

581¢€

0,00 €

581€

0,00 €

0,00 €

0,00 €

421€

0,00 €

421¢€

PLUS

TRANSP

ORTE

6,10 €

6,10 €

6,10 €

6,10 €

6,10 €

6,10 €

6,10 €

3,20€

3,20€

3,20€

3,20€

3,20€

3,20€

PLUS

VESTUA

RIO

2,12 €

2,12 €

2,12€

2,12 €

2,12€

2,12 €

2,12 €

2,12 €

2,12 €

2,12 €

2,12€

2,12 €

2,12€

PAGAS
EXTRAS

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

2.148,09 €

TOTAL
ANUAL

26.843,42 €
19.558,92 €
21.137,05 €
22.141,47 €
23.874,89 €
23.919,62 €
25.653,03 €
16.796,13 €
17.991,79 €
16.459,27 €
17.718,98 €
17.879,51 €

19.139,21 €

w
w

TOTAL
DIA

81,68 €

57,24 €

62,54 €

63,14 €

68,96 €

69,11 €

74,93 €

47,15€

51,17 €

43,41 €

47,63 €

48,17 €

52,40 €



SALARIO MENS.

NIVEL |

NIVEL Il

NIVEL Il

NIVEL IV

NIVEL IV BIS

NIVEL V

NIVEL VI

NIVEL VI BIS

NIVEL Vil

NIVEL VIl BIS

NIVEL Vil

NIVEL Vil BIS

CONTRATOS

FORMACION 1ER.

ANO ART? 21

EXCEPTO4.CYE

CTF. 1° ANO

CTF. 22 ANO

SALARIO
BASE

1.802,93 €

1.465,19€

1.424,51 €

1.376,42 €

1.315,38 €

1.171,42 €

1.158,22 €

1.035,97 €

1.025,21 €

971,20 €

953,21 €

571,92 €

667,25 €

PINTURA 2019 (jl-dc.) + 0,25%

PLUS
ASIS

12,24 €

12,24 €

12,24 €

12,24 €

12,24 €

12,24 €

12,24 €

12,24 €

12,24 €

12,24 €

12,24 €

7,32 €

8,58 €

PLUS
TPTE

5,03 €

5,03€

5,03 €

503 €

5,03 €

5,03€

5,03 €

503 €

5,03 €

503 €

5,03 €

5,03 €

5,03 €

HORA
NORMAL

18,10 €

15,16 €

14,81 €

14,40 €

13,86 €

12,61€

12,49 €

11,43 €

11,33 €

10,86 €

10,71 €

6,68 €

7,69 €

HORA
EXTRA

18,79 €

15,75 €

15,35 €

1493 €

14,38 €

13,07 €

12,96 €

11,83 €

11,75 €

11,83 €

1.111,84
€

0,00 €

0,00 €

PAGAS
EXTRA

2.570,40 €

2.106,21 €

2.050,21 €

1.984,18 €

1.900,26 €

1.702,43 €

1.684,29 €

1.516,24 €

1.501,43 €

1.427,24 €

1.402,50 €

841,50 €

981,76 €

SALARIO
cOMPUTO
ANUAL

31.463,29 €

26.355,56 €

25.740,11 €

25.013,03 €

24.089,85 €

21.912,74 €

21.713,08 €

19.864,19 €

19.701,43 €

18.884,79 €

18.612,67 €

11.619,64 €

13.374,06 €




CONTRATOS
FORMACION 2 ANO
ART? 21 EXCEPTO 4.D

CTF. 12 ANO 905,57 € 11,61 €
CTF. 22 ANO
953,21 € 12,24 €
SALARIO DIARIO
NIVEL V 37,57 € 12,24 €
NIVEL VI 34,94 € 12,24 €
NIVEL VII BIS 34,40 € 12,24 €
NIVEL VIII 33,48 € 12,24 €
NIVEL VIl BIS 32,08 € 12,24 €
NIVEL IX -ofic. 1° 33,15 € 12,24 €
NIVEL X 32,82 € 12,24 €
NIVEL XI-P. ESPEC. 32,44 € 12,24 €
NIVEL XII-P. ORD. 31,73 € 12,24 €
NIVEL XIlI
0,00 € 0,00 €
CONTRATOS
FORMACAION 1ER
ANO ART.2 EXCEPTO
43YE
CTF. 12 ANO 19,90 € 7,32€
CTF. 22 ANO
23,20 € 8,58 €

5,03 €

503 €

5,03 €

503 €

5,03 €

503 €

5,03 €

503 €

5,03 €

503 €

5,03 €

0,00 €

503€

5,03 €

10,20 €

10,71 €

12,34 €

11,64 €

11,50 €

11,26 €

10,88 €

11,17 €

11,09 €

10,98 €

10,80 €

0,00 €

6,96 €

8,01€

0,00 €

0,00 €

12,82 €

12,05 €

11,96 €

11,68 €

10,82 €

11,60 €

11,51 €

11,42 €

11,22 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

1.332,37 €

1.402,50 €

1.645,47 €

1.532,28 €

1.514,72 €

1.476,81 €

1.419,12 €

1.461,96 €

1.448,80 €

1.432,89 €

1.404,30 €

0,00 €

877,18 €

1.023,37 €

17.735,72 €

18.612,67 €

21.441,66 €

20.221,73 €

19.987,26 €

19.567,00 €

18.923,46 €

19.411,98 €

19.262,01 €

19.085,94 €

18.761,37 €

0,00 €

12.100,75 €

13.932,79 €

S€




CONTRATOS
FORMACION 2 ANO
ART? 21 EXCEPTO 4.D

CTF. 12 ANO 31,49€ 11,61 € 5,03 € 10,64 € 0,00 € 1.388,86€  18.494,15€

CTF. 22 ANO 33,15 € 12,24 € 5,03 € 11,17 € 0,00 € 1.461,96€  19.411,98 €
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SALARIO MENS.

NIVEL |

NIVEL Il

NIVEL 111

NIVEL IV

NIVEL IV BIS

NIVEL V

NIVEL VI

NIVEL VI BIS

NIVEL VII-MAQ.

NIVEL VII BIS

NIVEL VIII

NIVEL VIl BIS

CONTRATOS
FORMACION 1ER.
ANO ART? 21
EXCEPTO4.CYE

CTF. 12 ANO

CTF. 22 ANO
CONTRATOS

FORMACION 2 ANO
ART? 21 EXCEPTO 4.D

CTF. 12 ANO

CTF. 22 ANO

SALARIO DIARIO

NIVEL V-ENCARG.

NIVEL VI

NIVEL VII BIS

NIVEL VIl

NIVEL VIl BIS

NIVEL IX

NIVEL X

NIVEL XI

BRIGADA OBRAS 2019 (JL-DC +0,25%)

SALARIO
BASE

1.829,98 €
1.487,17 €
1.445,88 €
1.397,07 €
1.335,11€
1.189,00 €
1.175,59 €
1.051,51€
1.040,58 €
985,77 €

967,51 €

580,50 €

677,26 €

919,15 €

967,51 €

38,13 €
35,46 €
34,91 €
33,98 €
32,56 €
33,65€
33,31€
32,93 €

PLUS ASIS

12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €

12,42 €

7,43 €

8,70 €

11,78 €

12,42 €

12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €
12,42 €

PLUS
TPTE

511¢€
5,11 €
5,11¢€
511¢€
511¢€
5,11¢€
511¢€
5,11¢€
511¢€
511¢€

511€

511€

511¢€

511¢€

511€

5,11 €
511€
511€
511€
511€
511€
511€
511€

HORA
NORMAL

18,36 €
15,38 €
15,02 €
14,60 €
14,05 €
12,79 €
12,67 €
11,59 €
11,49 €
11,02 €

10,86 €

6,78 €

7,80 €

10,35 €

10,86 €

12,51 €
11,80 €
11,66 €
11,42 €
11,04 €
11,33 €
11,24 €
11,14 €

HORA
EXTRA

19,07 €
15,98 €
15,59 €
15,15 €
14,60 €
13,26 €
13,15 €
12,01 €
11,93 €
12,01 €

11,29 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

13,01 €
12,24 €
12,14 €
11,85 €
10,98 €
11,77 €
11,68 €
11,59 €

PAGAS
EXTRA

2.608,95 €
2.137,80 €
2.080,95 €
2.013,94 €
1.928,77 €
1.727,97 €
1.709,56 €
1.538,98 €
1.523,95 €
1.448,64 €

1.423,53 €

854,11 €

996,48 €

1.352,36 €

1.423,53 €

1.670,16 €
1.555,26 €
1.537,43 €
1.498,96 €
1.440,41 €
1.483,89 €
1.470,54 €
1.454,38 €

SALARIO
cOMPUTO
ANUAL

31.916,91 €
26.732,56 €
26.107,81 €
25.369,91 €
24.432,78 €
22.223,13 €
22.020,45 €
20.143,86 €
19.978,56 €
19.149,68 €

18.873,51 €

11.780,36 €

13.560,44 €

17.983,78 €

18.873,51 €

21.745,05 €
20.505,77 €
20.266,93 €
19.841,42 €
19.188,16 €
19.685,73 €
19.531,62 €

ﬁsmsz €




NIVEL XII-P. ORD.

NIVEL Xl

CONTRATOS
FORMACAION 1ER
ANO ART.2 EXCEPTO
43YE

CTF. 1° ANO

CTF. 22 ANO
CONTRATOS

FORMACION 2 ANO
ART? 21 EXCEPTO 4.D

CTF. 1° ANO

CTF. 22 ANO

32,21€

0,00 €

20,19 €

23,56 €

31,97 €
33,65€

12,42 €

0,00 €

7,43 €

8,70 €

11,78 €
12,42 €

511€

0,00 €

5,11€

511€

511€
511€

10,95 €

0,00 €

7,05 €

8,13 €

10,79 €
11,33 €

11,40 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €

0,00 €
0,00 €

1.425,36 €

0,00 €

890,34 €

1.038,72 €

1.409,69 €
1.483,89 €

19.025,41 €

0,00 €

12.268,55 €

14.128,54 €

18.755,70 €
19.685,73 €
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ANALISIS

CUALITATIVO




5. Andlisis cualitativo

PROCESO DE PARTICIPACION CUALITATIVA PARA EL DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD DE
PDM ALTEA

PROCESO DE PARTICIPACION CUALITATIVA

El proceso de participacidn cualitativa tiene la funcidon de comprehender el funcionamiento
organizacional de PDM Altea, afiadir una perspectiva en profundidad cualitativa que sirva para

el desarrollo cuantitativo de las otras partes que componen el presente plan de igualdad.

Al mismo tiempo, las reuniones cualitativas se alternan con una jornada presencial de
ensefianza igualitaria, con la finalidad de que ambos procesos, participativos y formativos,
retroalimenten la sensibilizacién, concienciacién y preparacidon en términos de igualdad a la

plantilla de la empresa publica.

Las reuniones se plantean, en primer lugar, en forma de entrevista personal a un cargo
directivo de la empresa para obtener una primera impresién organizacional y, en segundo lugar,
en modo de entrevistas semiestructuradas grupales para ampliar los contenidos con la

perspectiva con la plantilla.

Miércoles 18 de septiembre de 2019.
Entrevista personal en profundidad.
9 horas.

e Eloy Hidalgo Gracia. Gerente PDM Altea.

Miércoles 2 de octubre de 2019.

Entrevistas grupales semiestructuradas.

10 horas.
e Eloy Hidalgo Gracia. Gerente PDM Altea.
e |sabel Ripoll Montero. PDM Altea limpieza.
e Maria Francisca Orozco Pérez. UGT.

e Juan Jaime Martinez Ferrer. PDM jardineria.
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e Francisco Fernandez Moyano. USO.

e Antonio Jesus Martinez Bernalte. CCOO.

11.30 horas.
e Begofia Cortés Diaz. Agente de igualdad municipal.
e Rosana Cascales Pérez. PDM administracion.
e Diego Ripoll Herrerias. PDM obras y servicios.

e Luis Amor Martinez. PDM limpieza viaria y RSU.

INTRODUCCION

El plan de igualdad es una necesidad, por una parte, dada la necesidad legal que lo exige y,
por otra, valorando sus efectos en la empresa publica y la mejora de las oportunidades vitales

para las mujeres y hombres de su plantilla por igual.

Publica de Desarrollo Municipal mpsa esta supeditada a la ley de sociedades de capital y a las
leyes administrativas en algunas cuestiones. Son poder adjudicador y no administracién publica
(PANAP). Estas entidades tienen dos cometidos basicos: intervencién de la administracion
publica en el mercado de forma implicita y una prestacion de servicios mas agil vy

profesionalizada.

En la practica el Ayuntamiento de Altea tiene control directo sobre la empresa publica, como
si de cualquier otro departamento municipal se tratara. Con distintas funciones y atribuciones.
Por una parte, la Junta de Accionistas es el pleno municipal con veintiin representantes en la

actualidad y, por otra, el Consejo de Administracion, cinco representantes (una persona por

grupo politico) y con la propuesta de que se pondere el voto seguin su representacion en el pleno.

Las secciones que integran Publica de Desarrollo Municipal son:

o Recogida RSU-LV (residuos sélidos urbanos-limpieza viaria.
o Limpieza de edificios publicos.

o Jardineria.
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o Brigada de obras y servicios técnicos.
o Pintura vial.

o Finca santa barbara.

o Nivelado de playas.

o Administracion y servicios centrales.

Y las categorias profesionales las siguientes:
o Operario/a.
o Técnico/a.
o Inspector/a.
o Responsable servicio.
o Mecanico/a.
o Conductor/a.

o Gerencia.

El convenio de empresa fue aprobado en 2019 y a cada seccion le afectan convenios
provinciales diferentes (excepto a viaria o residuos sélidos urbanos que tienen uno estatal

suficientemente definido, en categorias y sanciones).

Hay ciento treinta personas en plantilla aproximadamente, con cierta estacionalidad, en una
empresa que se debe de reconocer como masculinizada, con presencia de mujeres en todas las

areas excepto en obras.
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AREAS TRATADAS EN EL PROCESO DE PARTICIPACION CUALITATIVA
e Area de retribuciones y auditorias salariales.

En Publica de Desarrollo Municipal de Altea las retribuciones se basan en el convenio colectivo
de la empresa, en el que vienen reflejados los salarios de cada categoria.

Las tablas salariales estan dividas por gremios y por convenios sectoriales. Hay convenios
colectivos salariales sectoriales de todos los gremios menos de limpieza viaria y RSU, que se
basan en la tabla salarial que ya tenian anteriormente con FCC, poseedor de la contrata
municipal para las labores que ahora desarrolla PDM Altea.

Aplicando la normativa de régimen local, la Intervencién Municipal del Ayuntamiento de Altea
realiza un informe anual de fiscalizacién de PDM Altea, en el que se encuentran los salarios, con
muestreo que indica la evolucion de la masa salarial.

Se proporciona una copia de cada contrato firmado a la delegacién sindical, como una segunda
fiscalizacién de cargos y retribuciones, para dejar constancia de la evolucién de la plantilla.
Aunque siempre se remiten a las tablas salariales.

Ahora mismo se esta en proceso de contratacién para una persona sepulturera, este caso con
convenio de la provincia de Valencia, pero sin tabla salarial, basandose en referencias de otras
ciudades como Valéncia.

La opinion generalizada es que el tema de los salarios es muy transparente dado el convenio
colectivo de la empresa, con retribuciones ligadas claramente al desempefio profesional
establecido.

Se debe matizar esta informacién en que hay desempenios laborales en PDM Altea con horarios
de guardia, que matizan la correlacién entre puesto de trabajo y convenio, en el sentido de
valorar otras formas o desempefios laborales afadidas a las habituales.

e Areade acceso a la ocupacién y contratacion.

El acceso a los puestos de trabajo se realiza mediante ofertas publicas de empleo. El Consejo de
Administracién aprueba unas bases con principios de publicidad, capacidad, igualdad y mérito.
Se realiza un proceso selectivo completamente baremado y publicitado en la pagina web de la
empresa, radio municipal y medios particulares de comunicacidn, asi como en la Agencia de
Empleo y Desarrollo local.

Todas las puntuaciones son publicadas igualmente en todos los medios al alcance de la
organizacion.

Hay que sefalar un criterio positivo de desempate que da preferencia al género
infrarrepresentado en el drea que determina el puesto de trabajo. También se incluyen en los
méritos de las bases opositoras que las bajas por atencidon maternal o paternal computan como -h
experiencia profesional.




e Area de clasificacion profesional, promocién, formacién y representacién femenina.

Las areas que tiene PDM Altea son: recogida RSU-LV (residuos sdélidos urbanos-limpieza
viaria), limpieza de edificios publicos, jardineria, brigada de obras y servicios técnicos, pintura
vial, finca santa Barbara, nivelado de playas, administracién y servicios centrales.

Asimismo, las categorias profesionales son las siguientes: operario/a, técnico/a, inspector/a,
responsable servicio, mecanico/a, conductor/a y gerencia.

Se tiene la sensacion de que en RSU-LV se puede promocionar con mayor facilidad, dado que
hay mas puestos vacantes por el tamafio del drea, con mas puestos a cubrir, y en los que por
estos motivos se da mds movilidad. Se puede solicitar el cambio de seccidn, siempre que seas
personal fijo y dependiendo de la autorizacién de la situacién contextual del area escogida.

Se realiza formacidn de diversos tipos, genérica de riesgos laborales, por ejemplo, y especifica
dependiendo de las necesidades de cada area.

La representacion femenina no se ha evaluado para tomar acciones positivas si fueran
menester. En limpieza de edificios, por ejemplo, un minimo del 95% de solicitudes de empleo
son de mujeres. Y como los méritos son en base a la experiencia anterior, acaba el area
completamente feminizada. El polo contrario es el de brigada de obras, y no por la oferta de
empleo, sino mas por la movilidad interna entre personal fijo que cumple requisitos especificos
para el desempefio profesional. Completamente masculinizada esta area, no ha habido jamas
una solicitud de una mujer para pertenecer a la misma. Otras areas, como jardineria, por

ejemplo, aunque con una mayoria de hombres ya tiene entrada de mujeres.

e Area de salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Se realizan cursos de prevencién basicos cuando se entra en la empresa, teniendo mas
formacién especifica sobre salud laboral y para la prevencidn de riesgos segun los desempeiios
profesionales (carretillas elevadoras, mantenimiento de piscinas, etcétera).

Si que se contempla la integracion paulatina, una formacidn tdcita, en el puesto de trabajo
de las personas que acceden a PDM Altea.

También se valora cuantitativamente el absentismo mediante wunas estadisticas
proporcionadas por la mutua aseguradora, estando asimismo muy por debajo de la media de

accidentes laborales en el sector.
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Todos los afos se realiza una revision médica obligatoria dado el desempefio profesional,
que contempla quimicos (pintura vial, por ejemplo) con revisiones mas especificas dados esos
puestos laborales.

Para la prevencién del acoso sexual o por razén de sexo no hay formacién ni medidas
especificas. Se han tenido en cuenta los aseos y los vestuarios que son mixtos desde hace un
afio aproximadamente. Los bafos de mujeres tienen acceso exclusivo y con llave.

Que se tenga constancia no ha habido episodios machistas, tampoco nos muestran en las

reuniones malestar por micromachismos.

e Area de conciliacién y corresponsabilidad.

No hay medidas especificas para la conciliacion. En funcién del contrato que ser realiza se
tienen unos destinos a cubrir en la empresa. Dado el desempefio se puede cambiar el horario si
se autoriza, aunque se reflexiona sobre si el desempefio es en la limpieza de un colegio por las
tardes, por ejemplo, y se tiene media jornada, es complicado el cambio dada la baja movilidad
entre personas de la plantilla en las circunstancias actuales.

De hecho, no se tiene cuenta el cambio de horarios o de area en PDM Altea por temas de
conciliacién, sino por motivos preferenciales de dedicacién laboral, autolimitandose unas a otras
personas de la plantilla dados los intereses coincidentes en mejorar sus horarios.

“Las plantas no se pueden cortar desde casa” nos cuentan. La basura tiene unas horas de
recogida, los colegios tienen unas horas de actuacién, el ayuntamiento lo mismo se puede
trabajar en sus instalaciones cuando no esta el funcionariado. Las horas de trabajo en PDM Altea
estan muy marcadas.

En RSU-LV hay mds margen de maniobra para la conciliacién, dados los tres turnos que
componen esta area a dia de hoy y porque el personal fijo esta en torno al sesenta por ciento y

con cincuenta personas en la plantilla.

e Area de comunicacién y lenguaje no sexista.

En PDM Altea no hay departamento de comunicacidn especifico. Hay una pagina web y una
u otra persona se encarga de redactar notas especificas, pero no hay una expresidn corporativa,

que identifique la marca.
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El lenguaje inclusivo si que se ha considerado, las bases y el convenio colectivo pasé por la
correccion de la técnica municipal para su valoracién y adaptacion lingtistica inclusiva.

PDM Altea no realiza practicamente publicidad, teniendo bdsicamente una comunicacion
interna. Los puestos de trabajo, denominaciones de las secciones y las categorias, deberian de
auditarse y revisarse periddicamente con lenguaje inclusivo.

Como empresa publica, PDM Altea debe considerar la adecuacion de toda su expresion
escrita y gréfica de forma inclusiva, esto significa contemplar en todo su lenguaje a las mujeres

y los hombres, a las personas LGTBI y a la diversidad funcional, social y familiar.
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CUESTIONARIO
ONLINE




6. Cuestionario online de Igualdad

Se ha realizado un cuestionario online a través de la plataforma digital Typeform, de manera
andénima y confidencial.

Esta iniciativa estaba dirigida a toda la plantilla de PDM Altea, siendo participes de la misma
un total de 29 personas, donde 14 son hombres y 15 mujeres.

Las preguntas del cuestionario han sido traducidas a los siguientes graficos, para mostrar
porcentualmente las respuestas, segregadas segun el género de las personas y seifalando los
matices mas destacables a observar.

Este trabajo obedece a una légica no cientifica, aspirando al total de la poblacidn participante
y siendo respondido por una parte aleatoria de la misma. De esta manera, los resultados indican
la percepcion de la plantilla participante y no necesariamente del total del cuerpo profesional
de PDM Altea.

Indicar también que en el caso de una respuesta enmarcada entre el nimero 1y 5, 1 es la
peor puntuacion y 5 la mejor valoracion.

Asimismo, debemos sefialar que se invitd en varias ocasiones y por distintos medios internos,
a participar a todo el cuerpo laboral de la empresa con el fin de fomentar la implicacion de la
plantilla, mas alla de los procesos cualitativos presenciales, con el fin de democratizar el proceso

para el disefio del I Plan de Igualdad Interno de PDM Altea.
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SEXO X GRUPOS EDAD

=HOMBRES = MUIJERES

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0% 6%
0.0% =i = — =
Entre 22y 27 Entre34y40 Entre4ly49 Entre 50 y 64

afnos afnos anos afnos

De forma mayoritaria, tanto hombres como mujeres (por encima del 50 por cien) se sitdan
entre 50y 64 afos. En el primer y tercer segmento de edad predomina ligeramente la presencia
de mujeres sobre la de los hombres, mientras que en el segmento entre 34 y 40 afios predomina
la de los hombres.

80.0%

SEXO X NIVEL DE ESTUDIOS

= Hombre = Mujer

70.0%

gl

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Bachillerato Estudios Formacion Otros estudios
universitarios profesional de
grado superior

Tanto hombres y mujeres disponen mayoritariamente de Otros estudios; la presencia de
mujeres con estudios de Bachillerato es muy superior a la de hombres, sin embargo, entre las
mujeres encuestadas, no encontramos ningun caso que se sitle en estudios universitarios. En el
caso de Formacién profesional de grado superior los resultados son similares en hombres y
mujeres.
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SEXO X SECCION DE TRABAJO

100.0%
90.0% = HOMBRE = MUIJER
80.0% 86:72%
70.0% =
60.0% = 643%
50.0% =
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% ZE39, ZE39,
]g/"o.o% 0.0% 62% ]g/"o.o*% 7.1% 6.7%
0.0% = = = =1= = 1=
Administracion Finca Santa Jardineria Limpieza de Recogida RSU-
y servicios Barbara edificios Lv
centrales publicos

Apreciamos que una extraordinaria mayoria de mujeres se sitla en Limpieza de edificios
publicos (mas del 80 por cien), mientras que una gran mayoria de hombres se situa en Recogida
RSU-LV (por encima del 60 por cien). Entre las mujeres encuestadas, no encontramos ningun
caso en las opciones primera y tercera, de la misma forma que no encontramos hombres en la
opcion segunda.

SEXO X CATEGORIA PROFESIONAL
100.0%

90.0% =HOMBRE = MUJER =

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%
0.0%

g

67%

0.0%
Gerencia Operario/a Responsable servicio

Una extraordinaria mayoria de mujeres (por encima del 90 por cien) y de hombres (cerca del
80 por cien) se sitian en Operario/a; en Responsable de Servicio la presencia de hombres es 01
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considerablemente mayor a la de mujeres, y cabe destacar que entre las mujeres encuestadas,
no encontramos ningln caso que se sitle en Gerencia.

60.0% SEXO X TIPO DE JORNADA

= HOMBRE = MUJER
50.0% =
58:0%

40.0% 42.9%

| — |

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

0.0%
20 horas ala 30horasala 37,5horasala 39Horasala
semana semana semana semana

Es destacable apreciar que una gran mayoria de hombres se sitdan en el tipo de jornada de
37,5y de 39 horas semanales. En el caso de las mujeres, se distribuyen mayoritariamente entre
30y 39 horas semanales, y otra parte menor en la jornada de 20 horas semanales.

SEXO X TIEMPO TRABAJANDO EN

45.0% PDM ALTEA
40.0% = HOMBRE = MUJER

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%
Entre2y5  Entre5y 10 Mas de 10 Menos de 6
afios afios afios meses

Una mayoria de mujeres (por encima del 40 por cien) se sitla en Mas de 10 afios, mientras
gue una mayoria de hombres (por encima del 30 por cien) se sitia Entre 5y 10 afios. En las dos
primeras opciones encontramos una presencia mayor de hombres que de mujeres, mientras
gue en la opcidén quinta encontramos una mayoria de mujeres que de hombres.
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SEXO X DISTRANCIA ENTRE

120.0%
’ RESIDENCIA Y TRABAIJO
100.0% = HOMBRE = MUIJER
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%
0.0% =133%
0.0% T —
Entre 11 y 20 kildmetros Menos de 10 kilémetros

Es destacable observar que una gran mayoria de hombres y mujeres residen a menos de 10
kilbmetros de su trabajo, mientras que no encontramos ningln caso entre los hombres
encuestados que se sitde Entre 11 y 20 kildmetros.

SEXO X MEDIO DE

120.0%
TRANSPORTE
100.0% = HOMBRE = MUIJER —
106:0%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0%
0.0% 0.0% 6:7%:
Caminando Transporte publico  Vehiculo privado

Es destacable observar que una extraordinaria mayoria de hombres utiliza el vehiculo privado
como medio de transporte, en contraposicion a las mujeres que lo utilizan un 40 por cien; mas
de un 50 por cien de las mujeres se desplazan caminando, y solo una pequefa parte utilizan el
transporte publico.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
UTILIZA UN LENGUAJE NO SEXISTA
80.0% (NEUTRO) EN LAS OFERTAS DE

EMPLEO
70.0% = HOMBRE = MUIJER _—

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

Una gran mayoria de hombres (mds del 70 por cien) y mujeres (mas del 65 por cien)
consideran que si se utiliza un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo. No obstante, la
opcion No es considerada significativamente mas por las mujeres.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EXISTEN
CRITERIOS QUE GARANTIZAN LA ELECCION
DE UNA PERSONA PARA UN PUESTO DE
TRABAJO SIN SESGOS DE GENERO

90.0%

80.0% = HOMBRE = MUIJER
70.0%

|

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

20.0%
10.0%

0.0%
NO Si

En ambas opciones hay una extraordinaria diferencia entre las opciones elegidas en
funcién del sexo, pues los hombres encuestados consideran mayoritariamente (mas del 85 por
cien) la opcidn del Si, mientras que en el caso de las mujeres lo es el 53,3 por cien, siendo en un
46,7 por cien No como la opcién elegida.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
FOMENTA LA CONTRATACION DE MUJERES
U HOMBRES EN DEPARTAMENTOS EN LOS
QUE SE ENCUENTREN POCO
100.0%  REPRESENTADAS O REPRESENTADOS

= HOMBRE = MUIJER
80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%

De manera mayoritaria, tanto hombres como mujeres han elegido la opcién Si (mas del 60
por cien en hombres, y 80 por cien en mujeres). Sin embargo, encontramos una importante
diferencia en la consideracion de las opciones: en la opcidon No, los hombres superan
significativamente a las mujeres en su eleccién, y en la opcidén Si, las mujeres son mayoritarias.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
FOMENTA LA CONTRATACION PARA LA
SUSTITUCION DEL PERSONAL DE LA
PLANTILLA EN SITUACION DE EXCEDENCIA
FAMILIAR, PATERNIDAD, MATERNIDAD...

80.0%

0,
70.0% = HOMBRE

60.0% = MUJER
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%
NO Sl

La opcion Si es sefialada mayoritariamente por hombres y mujeres (69,2 y 73,3 por cien,
respectivamente), por lo que no encontramos diferencias muy abultadas en ninguna opcién.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
FOMENTA LA CONTRATACION PARA LA
COMPENSACION HORARIA DEL PERSONAL
DE LA PLANTILLA EN SITUACION DE
100.0% REDUCCION DE JORNADA

= HOMBRE = MUIJER
80.0%

60.0%
40.0%

20.0%

0.0%

NO Si

Porcentualmente es muy superior la eleccién del No por parte de las mujeres. Lo mismo
ocurre en la opcién del Si, pero por parte de los hombres, habiendo una diferencia muy
significativa de 30 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LAS
PERSONAS RESPONSABLES DEL PROCESO DE
SELECCION HAN RECIBIDO
FORMACION/INFORMACION Y/O ESTAN
SENSIBILIZADAS EN MATERIA DE IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y

100.0% HOMBRES
= HOMBRE
0,
80.0% = MUJER
60.0%
40.0%
20.0%

0.0%
NO Sl

De forma muy mayoritaria, tanto hombres como mujeres han seleccionado la opcién Si,
habiendo una diferencia poco significativa en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LAS
ENTREVISTAS PARA LOS PROCESOS DE
SELECCION DE PERSONAL SE FORMULAN
PREGUNTAS PERSONALES QUE PUEDAN
ENTENDERSE DISCRIMINATORIAS
100.0%

= HOMBRE = MUJER
80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

¥
H

0.0%

5]

Mayoritariamente, tanto hombres como mujeres han seleccionado la opciéon No (mas del 90
y 85 por cien, respectivamente), aunque cabe mencionar que la eleccion entre hombre vy
mujeres presenta diferencias significativas en mas de 5 puntos porcentuales, siendo superior la
eleccién de los hombres en la primera opcidn, y de las mujeres de la segunda.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LAS
CATEGORIAS Y/O GRUPOS PROFESIONALES
QUE ENGLOBAN LOS DISTINTOS PUESTOS

DE TRABAJO SE DEFINEN DE MANERA

NEUTRA (ES DECIR, SIN UTILIZAR EL

80.0% MASCULINO GENERICO)
= HOMBRE
60.0% = MUJER
40.0%
20.0%
0.0% = ==

Si

Encontramos una disparidad muy sustancial en la eleccidn de la respuesta en funcién del
sexo. Las mujeres consideran en mas de un 70 por cien la opcion No; los hombres la consideran
en un 28,6 por cien. En la opcion del Si, son los hombres los que superan el 70 por cien, mientras
que las mujeres no llegan al 30 por cien.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE LA
EXISTENCIA DE CATEGORIAS Y/O
GRUPOS PROFESIONALES FEMINIZADOS
O MASCULINIZADOS EN PDM ALTEA

70.0%

60.0% = Hombre = MUJER

il
H

50.0%

40.0%

- 357%  35.7%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Los resultados muestran una destacable equiparacién en las respuestas entre hombres y
mujeres, no existiendo diferencias en funcién del sexo en ninguna de las dos opciones. Sin
embargo, encontramos que mayoritariamente se ha seleccionado la opcidon No con un 64,3 por
cien en ambos sexos.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LA
RELACION ENTRE LA CATEGORIA
PROFESIONAL Y EL NIVEL DE ESTUDIOS ES
LA MISMA EN EL CASO DE LAS
TRABAJADORAS QUE EN EL DE LOS

100.0% TRABAJADORES
80.0%
= HOMBRE
60.0% = MUJER
40.0%
20.0%
143%  143%
0.0% ES

NO Sl

No encontramos diferencias en funcién del sexo a la hora de seleccionar una u otra respuesta,
pero si entre las dos opciones, habiendo una mayoria extraordinaria en la opcién Si tanto en
hombres como en mujeres.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE S|
EXISTEN DEPARTAMENTOS O SECCIONES
EN PDM ALTEA DONDE EL NUMERO DE
HOMBRES SEA CLARAMENTE SUPERIOR

120.0% AL DE LAS MUJERES, O VICEVERSA

= HOMBRE
= MUJER

100.0%

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%
0.0%

0.0%

B

o Si

Cabe destacar que la totalidad de las mujeres han seleccionado la opcidn Si, mientras que los
hombres, a pesar de haber seleccionado de forma mayoritaria esta opcion (mas del 85 por cien),
un 14,3 por cien han seleccionado la opcidn No.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI
EXISTEN LAS MISMAS OPORTUNIDADES
DE PROMOCION ENTRE MUJERES Y

90.0% HOMBRES EN PDM ALTEA

80.0% = HOMBRE
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Aungue de forma mayoritaria, tanto hombres como mujeres han seleccionado la opcién Si,
existe una considerable diferencia de casi 20 puntos porcentuales entre ambos sexos, siendo
superior la eleccion de las mujeres en la primera opcién, y de los hombres de la segunda.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EL
PERSONAL CON REDUCCION DE JORNADA
TIENE LAS MISMAS POSIBILIDADES DE
PROMOCION QUE AQUEL QUE TIENE

JORNADA COMPLETA
80.0%

= HOMBRE = MUJER

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%
NO Sl

Mayoritariamente la opcidn Si ha sido elegida por hombres (mas del 60 por cien) y por
mujeres (mas del 70 por cien). Sin embargo, existe una significativa diferencia en funcién del
sexo en ambas opciones, situdndose en mas de 10 puntos porcentuales, siendo superior la
eleccién de los hombres en la primera opcidn, y de las mujeres de la segunda.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EL
PERSONAL QUE DISFRUTA O HA
DISFRUTADO DE UNA EXCEDENCIA TIENE
LAS MISMAS POSIBILIDADES DE
PROMOCION QUE AQUEL QUE NO LO HA
HECHO

100.0%

80.0%

= HOMBRE = MUIJER

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%

NO Si

Mayoritariamente la opcién Si ha sido elegida por hombres y por mujeres. Sin embargo,
existe una significativa diferencia en funcidn del sexo en ambas opciones, situdndose en mas de
10 puntos porcentuales, siendo superior la eleccién de los hombres en la segunda opcién, y de
las mujeres de la primera.
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80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

La opcién No ha sido seleccionada por mujeres por mds del doble que de hombres (53,3 por
cieny 25 por cien, respectivamente). La opcién Si ha sido seleccionada de forma mayoritaria por
hombres (un 75 por cien), existiendo también una extraordinaria diferencia con mujeres en

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI HAY
DEPARTAMENTOS EN PDM ALTEA CON
MAYORES POSIBILIDADES DE
PROMOCION QUE OTROS

= HOMBRE

H\H
H\H

(0]

dicha opcion.

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

La disparidad de respuestas entre hombres y mujeres es muy sustancial, superando los 40
puntos porcentuales en ambas opciones, siendo superior la eleccion de los hombres en la opcidn

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
FOMENTA POR IGUAL EL ACCESO DE
MUIJERES Y HOMBRES A PUESTOS DE
TRABAJO EN LOS QUE SE ENCUENTRAN
POCO REPRESENTADAS O REPRESENTADOS

= HOMBRE

HM

= MUJER ===

| — |

NO Si

Si, y de las mujeres en la opcidn No.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
INFORMA, MOTIVA Y FORMA A LAS
TRABAJADORAS Y A LOS TRABAJADORES
POR IGUAL PARA QUE PARTICIPEN EN LOS
PROCESOS DE PROMOCION PROFESIONAL

100.0%
= HOMBRE
80.0% = MUIJER
60.0%

40.0%

20.0%

0.0%
NO Sl

Tanto hombres y mujeres han elegido mayoritariamente la opcidn del Si (por encima del 80
por cien), habiendo diferencias muy ligeras entre ambos.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
INCORPORAN MEDIDAS QUE FACILITEN LA
CONCILIACION EN CASO DE PROMOCION A
PUESTOS DE MAYOR RESPONSABILIDAD Y

DEDICACION?

70.0% = HOMBRE E MUIJER

60.0% ==
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

NO Sl

En ambas opciones hay una diferencia muy sustancial de 20 puntos porcentuales, siendo
superior la eleccion de las mujeres en la opcidn No, y de los hombres en la opcidn Si.
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SEXO X CONOCIMIENTO SOBRE LAS
ACCIONES DE FORMACION INTERNAS DE
PDM ALTEA

90.0% = HOMBRE = MUIJER
80.0%

d

70.0%

E25S

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

- 286%
- 214%

20.0%

10.0%

0.0% e
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De forma muy mayoritaria, hombres y mujeres han seleccionado la opcidn No, pero existen
diferencias porcentuales significativas de mds de 5 puntos entre ambos sexos.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LA
INFORMACION SOBRE LAS ACCIONES DE
FORMACION DE PDM ALTEA LLEGA A
TODA LA PLANTILLA

60.09
% = HOMBRE = MUJER

H\I

SEEE
50.0%

i

o= ——

=H2E9%=

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
NO Si

Se puede apreciar un cierto equilibrio en la seleccién de las respuestas, sin presentar
diferencias significativas en funcion del sexo. Mayoritariamente se ha elegido la opcién Si, siendo
las mujeres porcentualmente mayoria en esta opcion.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EL
PERSONAL DE TODAS LAS CATEGORIAS Y
DEPARTAMENTOS TIENEN LAS MISMAS
POSIBILIDADES DE ACCESO A LA
FORMACION

100.0%

=HOMBRE = MUIJER

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%

=
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Es destacable comprobar la sustancial disparidad de respuestas en funcién del sexo, siendo
las mujeres mayoria en la opcién del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo diferencias
de mas de 20 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LA
FORMACION EN PDM ALTEA SE REALIZA
EN HORARIO LABORAL

= HOMBRE = MUIJER
90.0%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

L]

Es destacable comprobar la extraordinaria diferencia de respuestas en funcién del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcion del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de mas de 30 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
ESTABLECEN ALTERNATIVAS A LA
FORMACION EN HORARIO LABORAL, COMO
CURSOS ONLINE, FORMACION A

DISTANCIA..
100.0%

= HOMBRE = MUJER
80.0%
60.0%

40.0%

20.0%

0.0%
NO Si

Se pueden comprobar diferencias muy sustanciales entre las respuestas en funcién del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de mas de 35 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
ESTABLECE ALGUN TIPO DE COMPENSACION
POR EL TIEMPO EMPLEADO EN FORMACION

FUERA DEL HORARIO LABORAL

= HOMBRE = MUJER

100.0%
80.0%
60.0%

40.0%

20.0%

0.0%
NO Si

Se pueden comprobar diferencias extraordinarias entre las respuestas en funcién del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de mas de 40 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EL
DISENO DE LAS ACCIONES DE FORMACION
EN PDM ALTEA INCORPORA SOLUCIONES
QUE FACILITEN LA CONCILIACION DE LA

VIDA PERSONAL Y FAMILIAR DE LA

100.0% PLANTILLA QUE ASISTE A LOS CURSOS
. ()

= HOMBRE = MUIJER

80.0%

60.0%

40.0%

20.0%

0.0%
NO Si

Las diferencias entre las respuestas en funcién del sexo son extraordinarias, siendo las
mujeres mayoria en la opcién del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo diferencias
de mas de 40 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
FORMA A MUJERES Y A HOMBRES PARA
QUE PUEDAN ACCEDER A DEPARTAMENTOS
ESPECiFICOS DONDE ESTEN POCO
REPRESENTADAS O REPRESENTADOS

= HOMBRE = MUIJER
80.0%

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

NO Si

Las diferencias entre las respuestas dadas en funcién del sexo son sustanciales, siendo las
mujeres mayoria en la opcién del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo diferencias
de 25 puntos porcentuales en ambas opciones.

G9




SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
FACILITAN LAS ACCIONES DE FORMACION
AL PERSONAL EN SITUACION DE
EXCEDENCIA FAMILIAR, MATERNIDAD,
PATERNIDAD...

70.0% = HOMBRE = MUJER
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%
NO Si

Las diferencias entre las respuestas dadas en funcion del sexo son considerablemente
significativas, siendo las mujeres mayoria en la opcion del No, y los hombres en la opcidn del Si,
existiendo diferencias de casi 15 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
LLEVA A CABO FORMACION A LA
PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD
100.0% DE OPORTUNIDADES

=HOMBRE = MUIJER

80.0% 8675
60.0%
40.0%
20.0%
%31%0.0%
0.0%
Si, perosoloel Si,atodala No
equipo plantilla
directivo

Encontramos disparidad muy sustancial entre las respuestas dadas en funcion del sexo. Es
destacable comprobar que mas del 85 por cien de las mujeres han sefialado la opciéon NS/NC, y
solo un 13,3 por cien la segunda opcidn. Las respuestas de los hombres, en cambio, sefialan en
mas del 35 por cien la opcion de NS/NCy de Si, a toda la plantilla, y de forma menor el resto de
opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
LLEVA A CABO FORMACION A LA
PLANTILLA EN MATERIA DE
CONCILIACION

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

=HOMBRE = MUIJER

%0.0%

1

1]

Si, pero solo el Si, atodala
equipo directivo plantilla

Las diferencias entre las respuestas dadas en funcién del sexo son muy significativas. Es
destacable comprobar que un 80 por cien de las mujeres han respondido NS/NC, a diferencia
del 35,7 por cien de los hombres. En cambio, un 20 por cien restante de mujeres ha sefialado la
opcion Si, a toda la plantilla, muy similar al 21,4 por cien de los hombres.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
TE INFORMA SOBRE LA NORMATIVA
LEGAL DE CONCILIACION Y DE LAS
ACCIONES LLEVADAS A CABO POR LA
EMPRESA

70.0% = HOMBRE = MUIJER
60.0%

H

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

De forma mayoritaria se ha seleccionado la segunda opcién, y cabe sefalar que las
diferencias entre las respuestas dadas en funcién del sexo son pequefias, siendo los hombres
algo superiores en la opcién No, y las mujeres en la opcién Si.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LOS
HORARIOS DE TRABAJO EN PDM ALTEA
FAVORECEN LA CONCILIACION DE LA
VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

90.0% =HOMBRE = MUIJER
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

NO Si

De forma muy mayoritaria se ha seleccionado la opcién Si por ambos sexos, pero existen
diferencias significativas entre ellos en un porcentaje superior al 10 por cien, siendo las mujeres
mayoria en la opcion Si, y los hombres en la opcidn No.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LOS
HORARIOS DE LAS REUNIONES
FAVORECEN LA CONCILIACION DE LA
VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL
90.0%

=HOMBRE = MUIJER
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

De forma muy mayoritaria se ha seleccionado la opcidén Si por ambos sexos, pero existen
diferencias significativas entre ellos en un porcentaje cercano al 10 por cien, siendo las mujeres
mayoria en la opcion Si, y los hombres en la opcidn No.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EN PDM
ALTEA SE PERMITE LA FLEXIBILIZACION DEL
HORARIO DE TRABAJO CON EL OBJETO DE
FAVORECER LA CONCILIACION DE LA VIDA
FAMILIAR Y LABORAL DE LA PLANTILLA
80.0%

= HOMBRE = MUIJER

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%
NO Si

De forma muy mayoritaria se ha seleccionado la opcién Si por ambos sexos, y las diferencias
entre ellos son ligeramente significativas en un porcentaje cercano al 5 por cien, siendo las
mujeres mayoria en la opcién Si, y los hombres en la opcién No.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EN PDM
ALTEA SE PERMITE LA FLEXIBILIZACION DEL
HORARIO DE TRABAJO CON EL OBJETO DE
FAVORECER LA CONCILIACION DE LA VIDA
FAMILIAR Y LABORAL DE LA PLANTILLA

80.0% =HOMBRE = MUIJER
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

NO Si

De forma muy mayoritaria se ha seleccionado la opcién Si por ambos sexos, existiendo ligeras
diferencias entre ellos en un porcentaje cercano al 5 por cien, siendo las mujeres mayoria en la
opcion Si, y los hombres en la opcién No.
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SEXO X NIVEL DE DIFICULTAD PARA

14 CONCILIAR VIDA LABORAL-FAMILIAR
= Hombre = Mujer
12
10
8
6
4
2 ==
= 0 == 0
O | —— | | —— B — | | —— |
Lo consigo con Lo consigo con Lo consigo No lo consigo
gran dificultad  poca dificultad facilmente

Existen destacables diferencias entre las respuestas dadas en funcidn del sexo. Un mayor
numero de mujeres han seialado la tercera opcién que de hombres. En el resto de las opciones
los hombres presentan un mayor ndmero de casos que de mujeres.
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Existe disparidad en las respuestas dadas en funcion del sexo. En el caso de los hombres,
encontramos la primera opcidn como la mds seleccionada; en el caso de las mujeres,
encontramos la tercera opcion, ademas con una amplisima mayoria.
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SEXO X NIVEL DE DIFICULTAD PARA CONCILIAR VIDA LABORAL-
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Se aprecia una ligera disparidad entre las respuestas elegidas por mujeres y hombres. La
opcidn que mas casos registra de hombres y mujeres es la cuarta, y solo los hombres han elegido
de forma amplia la séptima opcion.

SEXO X CONOCIMIENTO DE LOS
DERECHOS LABORALES EN MATERIA DE
CONCILIACION
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Se pueden comprobar diferencias muy sustanciales entre las respuestas dadas en funcion del
sexo, siendo las mujeres mayoria en la opcién del No, y los hombres en la opcién del Si,
existiendo diferencias de mas de 35 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X ¢TIENES RESPONSABILIDADES
FAMILIARES A TU CARGO (HIJAS E HIJOS,
PERSONAS DE LA TERCERA EDAD,
PERSONAS CON ALGUN TIPO DE

100.0% DEPENDENCIA, ETCETERA)?
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Se pueden comprobar diferencias significativas entre las distintas respuestas en funcion del
sexo, siendo los hombres mayoria en la opcién del No, y las mujeres en la opcién del Si,
existiendo diferencias de mas de 25 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X ¢ERES LA PERSONA QUE EJERCE EL CUIDADO
PRINCIPAL DE LAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES
AL CARGO (HIJAS E HIJOS, PERSONAS DE LA
TERCERA EDAD, PERSONAS CON ALGUN TIPO DE
DEPENDENCIA, ETCETERA)?
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NO Si

Se pueden comprobar extraordinarias diferencias entre las respuestas dadas en funcidn del
sexo, siendo las mujeres mayoria en la opcién del Si, y los hombres en la opcion del No,
existiendo diferencias de mas de 55 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EL
CONVENIO COLECTIVO DEFINE DE MANERA
OBJETIVA Y PRECISA CADA UNO DE LOS
CONCEPTOS RETRIBUTIVOS
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NO Si

Se pueden comprobar diferencias sustanciales entre las respuestas dadas en funcién del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcion del Si, existiendo
diferencias de mas de 20 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI PDM
ALTEA TIENE UNA POLITICA RETRIBUTIVA
TRANSPARENTE? (SE PUBLICAN LOS
CUADROS SALARIALES O AL MENOS SE
INFORMA DE LOS MISMOS A LA
REPRESENTACION DE LA PLANTILLA)
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NO Si

Se pueden comprobar diferencias sustanciales entre las respuestas dadas en funcién del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de 25 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LOS
PLUSES SON ACCESIBLES PARA TODAS
LAS CATEGORIAS PROFESIONALES
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Se pueden comprobar diferencias significativas entre las respuestas dadas en funcion del

sexo, siendo las mujeres mayoria en la opcidén del Si, y los hombres en la opcion del No,

existiendo diferencias de 15 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI LOS
PLUSES SOLO SON ACCESIBLES PARA EL
PERSONAL A JORNADA COMPLETA
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NO Si

Se pueden comprobar diferencias significativas entre las respuestas dadas en funcion del

sexo, siendo las mujeres mayoria en la opcién del No, y los hombres en la opcidén del Si,
existiendo diferencias mds de 20 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EL
SALARIO MEDIO DEL PERSONAL ES
IGUAL EN UNA MISMA CATEGORIA O
GRUPO PROFESIONAL
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Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en funcion del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de mas de 10 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI HAY
COLECTIVOS O CATEGORIAS
PROFESIONALES A LAS QUE NO SE LES
APLICA EL CONVENIO EN MATERIA
100.0% SALARIAL
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NO Si

Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en funcion del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del Si, y los hombres en la opcién del No, existiendo
diferencias de unos 10 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI HAY
CATEGORIAS PROFESIONALES DONDE SE
PRODUCEN MAYORES DIFERENCIAS
SALARIALES ENTRE TRABAJADORAS Y

TRABAJADORES
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Se pueden comprobar extraordinarias diferencias entre las respuestas dadas en funcidn del
sexo, siendo las mujeres mayoria en la opcidén del Si, y los hombres en la opcion del No,
existiendo diferencias de 60 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EXISTEN
DIFERENCIAS IMPORTANTES EN EL NUMERO
DE HORAS SEMANALES TRABAJADAS POR
MUJERES Y HOMBRES EN LAS DIFERENTES
CATEGORIAS PROFESIONALES
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Si

Se pueden comprobar importantes diferencias entre las respuestas dadas en funcidn del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del Si, y los hombres en la opcién del No, existiendo
diferencias de mas de 30 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
DIFUNDEN Y APRECIAN LOS LOGROS
PROFESIONALES DEL PERSONAL DE PDM
ALTEA POR IGUAL
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Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en funcion del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de menos de 5 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE S|
APARECEN EN LA PUBLICIDAD DE PDM
ALTEA IMAGENES QUE TRATEN
IRRESPETUOSAMENTE O INFRAVALOREN A
LAS MUJERES
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Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en funcion del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opciéon del Si, y los hombres en la opcién del No (con un 100
por cien).
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE S|
APARECEN EN LA PUBLICIDAD DE PDM
ALTEA IMAGENES QUE TRATEN
IRRESPETUOSAMENTE O INFRAVALOREN A
LOS HOMBRES
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En este caso, solo existe una opcion seleccionada y representativa de las respuestas dada,
con lo que se puede comprobar que no hay diferencia en las respuestas dadas entre hombres y
mujeres.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI PDM
ALTEA UTILIZA IMAGENES BASADAS EN
ESTEREOTIPOS DE GENERO
= HOMBRE = MUIJER
100.0%

90.0% e
’ 923% 933%
80.0% e

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

= bk

NO Si

Apenas existen diferencias entre las respuestas dadas en funcidn del sexo, y cabe destacar

que la respuesta No ha sido seleccionada con una mayoria extraordinaria por hombres y mujeres.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI
SUELE SER DESIGUAL LA PRESENCIA DE
MUJERES Y HOMBRES EN LAS IMAGENES

Y EN LA PUBLICIDAD DE PDM ALTEA
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NO Si

Apenas existen diferencias entre las respuestas dadas en funcién del sexo, siendo las mujeres
mayoria en la opcidn del Si, y los hombres en la opcién del No, y siendo mayoritaria esta ultima
opcion.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE HACE
USO DEL MASCULINO GENERICO EN LAS
COMUNICACIONES DE PDM ALTEA,
INDEPENDIENTEMENTE DE QUE VAYAN
DIRIGIDAS A MUJERES Y HOMBRES
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Se pueden apreciar diferencias significativas entre las respuestas dadas en funcién del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de 10 puntos porcentuales en ambas opciones.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
UTILIZA EN PDM ALTEA EL LENGUAIJE
INCLUSIVO
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Se pueden comprobar sustanciales diferencias entre las respuestas dadas en funcién del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de casi 30 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI EN PDM
ALTEA SE PRODUCEN COMENTARIOS
IRONICOS O BURLONES, ADMITIDOS CON
NORMALIDAD, EN RELACION AL ASPECTO
FiSICO, A LA VESTIMENTA O A LA
TENDENCIA SEXUAL DE LAS PERSONAS QUE
CONFORMA LA PLANTILLA
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Se pueden comprobar sustanciales diferencias entre las respuestas dadas en funcién del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo
diferencias de mas de 20 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opcidn
No ha sido la seleccién mayoritaria por ambos sexos.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
GASTAN BROMAS O CHISTES
MISOGINOS, HOMOFOBOS O RACISTAS
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Se aprecian significativas diferencias entre las respuestas dadas en funcién del sexo, siendo

0]

las mujeres mayoria en la opcién del No, y los hombres en la opcidn del Si, existiendo diferencias
de casi 10 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opcién No ha sido
seleccionada de manera muy mayoritaria por ambos sexos.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
EXHIBEN CARTELES O IMAGENES DE
CARACTER SEXISTA
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NO Si

Se pueden comprobar significativas diferencias entre las respuestas dadas en funcién del
sexo, siendo las mujeres mayoria en la opcién del No, y los hombres en la opcidén del Si,
existiendo diferencias de cerca de 10 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar
que la opcién de No ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos.
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SEXO X TENER CONOCIMIENTO DE
ALGUN CASO DE ACOSO SEXUAL, DE
ACOSO POR RAZON DE SEXO O ACOSO
MORAL EN PDM ALTEA
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Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en funcion del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del Si, y los hombres en la opcién del No, existiendo
diferencias de cerca de 7 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opcidn
de No ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SON
ADECUADOS LOS RITMOS DE TRABAIJO,
VOLUMEN Y DESCANSOS, A TU

100.0% SITUACION PERSONAL
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NO Si

Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en funcidn del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del Si, y los hombres en la opcién del No, existiendo
diferencias de cerca de 8 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opcidn
de Si ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos.

(0]
N




SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE ADAPTAN
LOS HORARIOS Y CONDICIONES DE TRABAJO A
LA SITUACION DE LAS EMPLEADAS
EMBARAZADAS
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NO Si

Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en funcion del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcidn del Si, y los hombres en la opcién del No, existiendo
diferencias de cerca de 8 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opcidn
de Si ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SON
ADECUADOS LOS RITMOS DE TRABAIJO,
VOLUMEN Y DESCANSOS, A LA SITUACION DE
LAS EMPLEADAS EMBARAZADAS

100.0% = HOMBRE = MUIJER

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

— ee—1
0.0% _ =—o=
NO Si

Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en funcion del sexo,
siendo las mujeres mayoria en la opcion del Si, y los hombres en la opcion del No. Cabe destacar
que la opcién de Si ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos.
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SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE
ASEGURAN LA DISPONIBILIDAD DE
ASIENTOS Y MOBILIARIO ADAPTADO A

90.0% LAS EMPLEADAS EMBARAZADAS
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NO Si

Se pueden comprobar extraordinarias diferencias entre las respuestas dadas en funcidn del
sexo, siendo las mujeres mayoria en la opcién del No, y los hombres en la opcién del Si,
existiendo diferencias de cerca de 45 puntos porcentuales en ambas opciones.

SEXO X CONSIDERACION SOBRE SI SE ASEGURA
EL CAMBIO DE PUESTO DE TRABAJO DE LAS
EMPLEADAS EMBARAZADAS, EN CASO DE QUE
LAS FUNCIONES QUE DESARROLLA
HABITUALMENTE COMPORTEN RIESGO, TANTO
PARA SU SALUD COMO PARA EL EMBARAZO, Y
MIENTRAS ESTE PERSISTA
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NO Si

Apenas existen diferencias entre las respuestas dadas en funcién del sexo. Cabe destacar que
la opcidn de Si ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos.
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7. Plan de accidn

Primer objetivo especifico: Formar, tanto a los cargos politicos como a la plantilla

en su conjunto, en perspectiva de género para poder sentar las bases de

conocimientos con el objetivo de realizar futuras medidas de igualdad.

Accidn 1: Elaborar una guia de trabajo sobre la inclusidn de la perspectiva de género e
inclusién de la diversidad como herramienta para el desarrollo del trabajo diario del
personal de la empresa.

Accién 2: Sensibilizar en materia de igualdad de género a toda la plantilla y su
importancia en la ciudadania.

Accidn 3: Realizar un taller formativo para evitar discriminaciones multiples (diversidad,
colectivo LGTBI, diferentes etnias...).

Accién 4: Elaborar una hoja de evaluacién de todos los cursos en materia de igualdad
de género que se realicen, para poder detectar nuevas necesidades y carencias, para

proponer mejoras.

Segundo objetivo especifico: incluir la perspectiva de género en los procesos

selectivos del personal para garantizar la imparcialidad y la igualdad de trato.

Accién 5: Revisar los baremos, requisitos y pruebas de seleccion utilizados en los
procesos para eliminar cualquier sesgo en la informacién o requisito de acceso.

Accién 6: Fomentar la paridad en los 6rganos de seleccion de todos los procesos
selectivos.

Accidn 7: Establecer, en los temarios de convocatorias de los procesos selectivos para
un puesto laboral en la empresa publica, un tema sobre igualdad de género y la

legislacién actual relativa.
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Accién 8: Incluir cldusulas de Responsabilidad Social Empresarial y Corporativa en
igualdad en los diferentes convenios, subvenciones y pliegos de contratacién publica.
Accidén 9: Disefiar un taller tedrico-practico sobre procesos de seleccion de personal

libres de discriminacién y en igualdad de oportunidades.

Tercer objetivo especifico: publicar las ofertas publicas para el empleo sin que se

produzca ningun tipo de discriminacion.

Accidn 10: Establecer como criterio de desempate en los procesos de seleccidn, cuando
lo haya en aspirantes de diferente sexo, la eleccidn de la persona cuyo sexo se encuentre
infrarrepresentado en el drea a la que corresponda la plaza vacante.

Accidn 11: Reformular las ofertas de ocupacién publica utilizando un lenguaje inclusivo
Yy no sexista.

Accidn 12: Realizar campaias de sensibilizacién sobre la igualdad de trato y no
discriminacion por razén de sexo en los puestos de trabajo.

Accidn 13: Establecer medidas de accidn positiva para facilitar el acceso de las mujeres
en sectores masculinizados y a los hombres en sectores feminizados.

Accién 14: Revisar todas aquellas puntuaciones y baremos que puedan dificultar el

acceso al empleo de las mujeres.
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Accién 15: Realizar un estudio salarial anual por grupos y categorias profesionales,

desagregadas por sexo.

Accién 16: Elaborar un informe con el impacto de género de los complementos salariales
asociados a cada lugar de trabajo con el objetivo de detectar si se lleva a cabo con
igualdad retributiva.

Accidn 17: Realizar una revisién para saber qué personas han obtenido una reduccion
de la jornada con datos desagregados por sexo y saber si ello afecta a los complementos

salariales.
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Primer objetivo especifico: Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato en los

procesos de promocidn interna.

Accidn 18: Presentar una guia informativa con toda la informacién relativa a todos los
puestos de trabajo existentes en la empresa publica, asi como la categoria profesional y
los datos desagregados por sexo.

Accidn 19: Establecer criterios de evaluacion propios y objetivos en la promocién interna
en funcién de la idiosincrasia de la organizacion.

Accidn 20: Elaborar una guia de buenas practicas que se puedan realizar respecto de los
procesos de promocién interna para que den las mismas oportunidades a todas las
personas y sean libres de discriminacién.

Accidn 21: Evaluar las carencias, dificultades y necesidades del personal en temas de
promocién interna.

Accidn 22: Registrar los datos, desagregados por sexo, de los movimientos de
promocién interna que se lleven a cabo, para comprobar si existe o no discriminacion
por sexo.

Accién 23: Valorar los cursos formativos en la promocidn interna, para fomentar la

realizaciéon de los mismos.
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Segundo objetivo especifico: Asegurar que todas las personas que forman la plantilla

tengan las mismas oportunidades de promocion en igualdad de trato y no discriminacién a

través de la obtencion de la misma informacion.

Accidn 24: Realizar los cursos formativos dentro del horario de la plantilla, para que
todas las personas puedan a optar a formarse desde su lugar de trabajo, proponiendo
un tiempo por dia o semana para que puedan seguir formandose.

Accidén 25: Disefiar un mecanismo de evaluacidn sobre el grado de introduccién de la
perspectiva de género y diversidad en lo que al dmbito laboral de la empresa se refiere.
Accidn 26: Publicitar, tanto en la pagina web y redes sociales, carteleria etcétera, para
qgue las vacantes de promocién interna lleguen a todas las personas de la empresa

publica por igual.

Tercer objetivo especifico: Fomentar la igualdad de oportunidades para la promocion del

personal con cursos de formacion.

Accidn 27: Hacer difusién de los cursos de formacidn que vayan a ser realizados en las
dependencias de la empresa publica, de forma que llegue toda la informacion a toda la
plantilla.

Accidn 28: Disefiar un Plan Anual de Formacién que recoja todos los cursos formativos
que se pretendan realizar, asi como los cambios que puedan efectuarse.

Accidén 29: Fomentar la asistencia de todo el personal a los cursos formativos.

Cuarto objetivo especifico: Fomentar la promocion profesional de las trabajadoras para

que puedan optar a ocupar cargos mas altos.

Accidn 30: Evaluar anualmente factores que inciden en la promocidn o no promocion
de las trabajadoras y trabajadores de la PDM para poder detectar situaciones de
discriminacién por razén de sexo.

Accidén 31: Valorar los cursos realizados en igualdad de género para las vacantes de

promocién interna.
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Primer objetivo especifico: Formar a la plantilla en temas de conciliacion vy

corresponsabilidad.

Accién 32: Desarrollar talleres de formacidn en empoderamiento y sensibilizacion
dirigido a la plantilla.

Accién 33: Publicar una guia informativa sobre los derechos a los que toda persona
trabajadora puede acogerse en materia de conciliaciéon de la vida laboral, familiar y
personal.

Accion 34: Desarrollar un servicio de informacidn sobre conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal.

Accidén 35: Elaborar un registro de permisos, con datos desagregados por sexo, que
plasme las mujeres y hombres que han optado y han gozado de sus derechos de
conciliacion.

Accidn 36: Formar a la plantilla en la legislacidon vigente sobre conciliacién, para que

sepan a qué derechos pueden optar.

Segundo objetivo especifico: Hacer participe a la plantilla sobre acciones en materia de

conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

Accidn 37: Evaluar y clasificar la conciliacidn personal, laboral y familiar de cada persona
integrante de la plantilla de forma individualizada vy, si procediera, cubrir los sesgos mas

acuciantes para ponderar, en la medida de lo posible, los resultados.

Accidn 38: Crear un canal o buzdén de sugerencias, de forma virtual o presencial, a través
del cual las personas de la empresa publica puedan dejar constancia de sus ideas sobre

posibles medidas de conciliacién que puedan ser adoptadas y puestas en marcha.
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e Accidn 39: Valorar la posibilidad de conceder modificaciones de jornada laboral, con
caracter temporal y personal, a las personas que lo necesiten con urgencia y sean

debidamente justificadas, sin discriminacion por razén de sexo.

Tercer objetivo especifico: Lievar a todos los rincones de la empresa publica la informacion

actualizada sobre conciliacidn y corresponsabilidad familiar.

e Accidn 40: Llevar a cabo campafias de sensibilizacién para concienciar sobre la
importancia de la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, asi como para el
fomento de la corresponsabilidad.

e Accidn 41: Mantener actualizada la guia informativa sobre derechos de conciliacién.

e Accidn 42: Promocionar campafias a modo interno y jornadas de formacion para
sensibilizar en maternidades y paternidades responsables.

e Accién 43: Elaborar un folleto informativo que pueda repartirse entre el personal o que,
a modo de publicidad, pueda coger cualquier persona.

e Accidn 44: realizar unas jornadas sobre conciliacidon en la empresa publica siempre que

haya cambios en la legislacién vigente.
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5.- Area de salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVO GENERAL: Conseguir un ambiente libre de situaciones discriminatorias y alejado
de la aparicién de situaciones en las que exista acoso sexual o por razén de sexo, asi como
proporcionar los conocimientos necesarios a la plantilla para que sepan qué hacer y conocer

el protocolo existente.

Primer objetivo especifico: Establecer un protocolo de actuacién como herramienta

efectiva de deteccidn y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, asi como su difusion.

e Accidn 45: Aprobar un protocolo de actuacién frente a posibles casos de acoso sexual o
por razén de sexo o moral entre el personal de la plantilla.

e Accidn 46: Designar a una persona que se encargue de realizar mediacidn en casos en
los que surja una situacién de acoso dentro de las areas de PDM y que sea la figura que
sirva de canal de conocimiento e informacion para dar informacién a la comision de
igualdad del caso.

e Accidn 47: Favorecer el desarrollo de sensibilidades favorables a la igualdad de género,
entre el personal, a través de la conmemoracién institucional del Dia Internacional de la
Mujer y del Dia Internacional por la Eliminacién de la Violencia sobre las Mujeres.

e Accidn 48: Realizar campafias de sensibilizacidon e informacién sobre la deteccidn de
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo dirigidas a todo el personal.

e Accidn 49: Difundir, a su vez, el protocolo realizado.

Segundo objetivo especifico: Formar a la plantilla en temas de acoso sexual y por razon de

sexo.

e Accidn 50: Curso sobre el protocolo de actuacion frente a casos de acoso sexual y por
razén de sexo.

e Accién 51: Difundir una guia basica sobre la deteccién de estas situaciones y poder
actuar con conocimiento de causa.

e Accidn 52: Elaborar un folleto informativo, en materia de acoso sexual y por razén de

SEeXo.
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6.- Area de comunicacién inclusiva y lenguaje no sexista

OBJETIVO GENERAL: Conseguir que el personal integre el lenguaje inclusivo y no sexista
en su practica diaria y lo acoja como principio fundamental en la redaccién de todas las

actuaciones, acciones y actividades que surjan y en todo tipo de comunicaciones internas.

Primer objetivo especifico: Formar en lenguaje inclusivo y no sexista a toda la plantilla.

e Accidn 53: Formar al personal de la plantilla en el uso del lenguaje inclusivo.

e Accidn 54: Facilitar una guia sobre el uso del lenguaje inclusivo y su aplicacion en las
comunicaciones que se efectien desde la empresa publica, en el ambito interno.

e Accidn 55: Realizar un taller tedrico-practico sobre la adecuacion de las campaiias de la
empresa publica, desde las imagenes, el eslogan, la informacién, etc. en una
comunicacion no sexista en todos los aspectos a tener en cuenta en su elaboracién.

e Accidn 56: Formar a la plantilla en el trato con el publico, de manera que puedan utilizar
el lenguaje inclusivo a nivel practico y oral, integrando a todas las personas que acudan
a la empresa publica.

e Accidn 57: Elaborar un curso de formacion para la comisién de igualdad de PDM Altea,
para que también se formen en la utilizacidn del lenguaje inclusivo junto a la plantilla de
la empresa publica.

e Accidn 58: Elaborar una guia de buenas practicas, con ejemplos reales, de medidas
llevadas a cabo sobre lenguaje inclusivo, que sirva de orientacidn para futuras medidas

a plantear.

Segundo objetivo especifico: Incluir el lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones y

practicas diarias de PDM, para que todas las personas lo trabajen y lo integren.

e Accidn 59: Revisar todas las comunicaciones y documentos de la empresa publica para
eliminar cualquier sesgo de lenguaje sexista, en su caso y adaptarlas con el adecuado
uso del lenguaje inclusivo.

e Accidn 60: Revisar la pagina web y las redes sociales de las que dispone para integrar el

lenguaje inclusivo en todas ellas. _h




Accidn 61: Presentar un informe con los resultados de la evaluacién del curso formativo
a la plantilla, con el objetivo de que sean conscientes de la importancia del lenguaje
inclusivo.

Accién 62: Crear en la web un apartado sobre publicaciones en lenguaje inclusivo y

todas las medidas llevadas a cabo de forma interna.
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8. Cronograma

El siguiente cronograma queda a disposiciéon de la Comisidn Interna de Igualdad de PDM
Altea para la valoracién anual y ejecucién de las distintas acciones a implementar, considerando
el crédito y la prevision disponible en la empresa publica en el momento de su desarrollo, asi
como otros recursos privados o beneficios publicos a los que se tuviera la oportunidad de
accedery que determinen la posibilidad de ejecucién del plan de accidn de forma temporalizada,

considerando cada una de sus areas de forma transversal.

| PLAN INTERNO DE IGUALDAD, PDM ALTEA

Elaborar una guia de trabajo sobre la
inclusion de la perspectiva de género e
inclusion de la diversidad como herramienta
para el desarrollo del trabajo diario del
personal de la empresa.

Sensibilizar en materia de igualdad de
género a toda la plantilla y su importancia
en la ciudadania.

Realizar un taller formativo para evitar
discriminaciones multiples (diversidad,
colectivo LGTBI, diferentes etnias...).

Elaborar una hoja de evaluacion de todos
los cursos en materia de igualdad de género
que se realicen, para poder detectar nuevas

necesidades y carencias, para proponer
mejoras.

Revisar los baremos, requisitos y pruebas
de seleccién utilizados en los procesos para
eliminar cualquier sesgo en la informacion o

requisito de acceso.

Fomentar la paridad en los 6rganos de
seleccidn de todos los procesos selectivos.
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Establecer, en los temarios de
convocatorias para oposiciones de acceso al
empleo en la empresa publica, un tema
sobre igualdad de género vy la legislacion
actual.

Incluir cldusulas de Responsabilidad Social

Empresarial y Corporativa en igualdad en

los diferentes convenios, subvenciones y
pliegos de contratacion publica.

Disefar un taller tedrico-practico sobre
procesos de seleccidn de personal libres de
discriminacién y en igualdad de
oportunidades.

10

Establecer como criterio de desempate en
los procesos de seleccion, cuando lo haya
en aspirantes de diferente sexo, la eleccion
de la persona cuyo sexo se encuentre
infrarrepresentado en el area a la que
corresponda la plaza vacante.

11

Reformular las ofertas de ocupacidn publica
utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista.

20

21

2023

2 T

3 T|

2T

4T

12 | Realizar campafias de sensibilizacion sobre

la igualdad de trato y no discriminacion por
razon de sexo en los puestos de trabajo.

13 | Establecer medidas de accion positiva para

facilitar el acceso de las mujeres en sectores
masculinizados y a los hombres en sectores
feminizados.

14

Revisar todas aquellas puntuaciones y
baremos que puedan dificultar el acceso al
empleo de las mujeres.
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15

Realizar un estudio salarial anual por grupos
y categorias profesionales, desagregadas
por sexo.

16

Elaborar un informe con el impacto de
género de los complementos salariales
asociados a cada lugar de trabajo con el
objetivo de detectar si se lleva a cabo con
igualdad retributiva.

17

Realizar una revisién para saber qué
personas han obtenido una reduccién de la
jornada con datos desagregados por sexo y

saber si ello afecta a los complementos
salariales.
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18

Presentar una guia informativa con toda la
informacidn relativa a todos los puestos de
trabajo existentes en la empresa publica, asi|
como la categoria profesional y los datos
desagregados por sexo.

19

Establecer criterios de evaluacion propios y
objetivos en la promocién interna en
funcién de la idiosincrasia de la
organizacion.

20

Elaborar una guia de buenas précticas que
se puedan realizar respecto de los procesos
de promocién interna para que den las
mismas oportunidades a todas las personas
y sean libres de discriminacion.

21

Evaluar las carencias, dificultades y
necesidades del personal en temas de
promocion interna.

22

Registrar los datos, desagregados por sexo,
de los movimientos de promocién interna
gue se lleven a cabo, para comprobar si
existe o no discriminaciéon por sexo.

23

Valorar los cursos formativos en la
promocién interna, para fomentar la
realizacion de los mismos.

24

Realizar los cursos formativos dentro del
horario de la plantilla, para que todas las
personas puedan a optar a formarse desde
su lugar de trabajo, proponiendo un tiempo
por dia o0 semana para que puedan seguir
formandose.

25

Disefiar un mecanismo de evaluacién sobre

el grado de introduccion de la perspectiva

de género y diversidad en lo que al ambito
laboral de la empresa se refiere.




26

Publicitar, tanto en la pagina web y redes

sociales, carteleria etcétera, para que las

vacantes de promocidn interna lleguen a

todas las personas de la empresa publica
por igual.

27

Hacer difusion de los cursos de formacidn
gue vayan a ser realizados en las
dependencias de la empresa publica, de
forma que llegue toda la informacién a toda
la plantilla.

28

Disefiar un Plan Anual de Formacidn que

recoja todos los cursos formativos que se

pretendan realizar, asi como los cambios
qgue puedan efectuarse.

29

Fomentar la asistencia de todo el personal a
los cursos formativos.

30

Evaluar anualmente factores que inciden en
la promocién o no promocion de las
trabajadoras y trabajadores de la PDM para
poder detectar situaciones de
discriminacién por razén de sexo.

31

Valorar los cursos realizados en igualdad de
género para las vacantes de promocién
interna.
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32

Desarrollar talleres de formacion en
empoderamiento y sensibilizacion dirigido a
la plantilla.

33

Publicar una guia informativa sobre los
derechos a los que toda persona
trabajadora puede acogerse en materia de
conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal.

34

Desarrollar un servicio de informacion sobre
conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal.

35

Elaborar un registro de permisos, con datos
desagregados por sexo, que plasme las
mujeres y hombres que han optado y han
gozado de sus derechos de conciliacion.

36

Formar a la plantilla en la legislacién vigente
sobre conciliacion, para que sepan a qué
derechos pueden optar.

37

Disefiar un sistema en el cual todas las
personas puedan elegir sus periodos de
vacaciones para que puedan optar a los

mismos derechos de conciliacién.

38

Crear un canal o buzén de sugerencias, de
forma virtual o presencial, a través del cual
las personas de la empresa publica puedan
dejar constancia de sus ideas sobre posibles

medidas de conciliacién que puedan ser
adoptadas y puestas en marcha.

39

Valorar la posibilidad de conceder
modificaciones de jornada laboral, con
caracter temporal y personal, a las personas
que lo necesiten con urgencia y sean
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debidamente justificadas, sin discriminacion
por razén de sexo.

2021 2023

2T|3T 2T|3T|4T

40 | Llevar a cabo campanas de sensibilizacién
para concienciar sobre la importancia de la
conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal, asi como para el fomento de la
corresponsabilidad.

41 | Mantener actualizada la guia informativa
sobre derechos de conciliacion.

42 | Promocionar campafias a modo internoy
jornadas de formacion para sensibilizar en
maternidades y paternidades responsables.

43 | Elaborar un folleto informativo que pueda
repartirse entre el personal o que, a modo
de publicidad, pueda coger cualquier
persona.

44 |Realizar unas jornadas sobre conciliacién en
la empresa publica siempre que haya
cambios en la legislacidon vigente.
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SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO

SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

45

Aprobar un protocolo de actuacién frente a
posibles casos de acoso sexual o por razén
de sexo o moral entre el personal de la
plantilla.

46

Designar a una persona que se encargue de
realizar mediacién en casos en los que surja
una situacién de acoso dentro de las dreas
de PDM y que sea la figura que sirva de
canal de conocimiento e informacién para
dar informacién a la comisién de igualdad
del caso.

47

Favorecer el desarrollo de sensibilidades
favorables a la igualdad de género, entre el
personal, a través de la conmemoracion
institucional del Dia Internacional de la
Mujer y del Dia Internacional por la
Eliminacién de la Violencia sobre las
Mujeres.

48

Realizar campafias de sensibilizacién e
informacién sobre la deteccién de
situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo dirigidas a todo el personal.

49

Difundir, a su vez, el protocolo realizado.

50

Curso sobre el protocolo de actuaciéon
frente a casos de acoso sexual y por razén
de sexo.

51

Difundir una guia bdasica sobre la deteccion
de estas situaciones y poder actuar con
conocimiento de causa.
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52

Elaborar un folleto informativo, en materia
de acoso sexual y por razén de sexo.

2021

COMUNICACION INCLUSIVA Y LENGUAJE NO

SEXISTA

2T

3T

2023

53

Formar al personal de la plantilla en el uso
del lenguaje inclusivo.

2T

3T

)

54

Facilitar una guia sobre el uso del lenguaje
inclusivo y su aplicacién en las
comunicaciones que se efectien desde la
empresa publica, en el ambito interno.

55

Realizar un taller tedrico-practico sobre la

adecuacién de las campafias de la empresa

publica, desde las imagenes, el eslogan, la

informacién, etc. en una comunicacién no

sexista en todos los aspectos para tener en
cuenta en su elaboracion.

56

Formar a la plantilla en el trato con el
publico, de manera que puedan utilizar el
lenguaje inclusivo a nivel practico y oral,
integrando a todas las personas que
acudan a la empresa publica.

57

Elaborar un curso de formacién para la
comision de igualdad de PDM Altea, para
que también se formen en la utilizacién del
lenguaje inclusivo junto a la plantilla de la
empresa publica.

58

Elaborar una guia de buenas practicas, con
ejemplos reales, de medidas llevadas a
cabo sobre lenguaje inclusivo, que sirva de
orientacién para futuras medidas a
plantear.
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59

Revisar todas las comunicaciones y
documentos de la empresa publica para
eliminar cualquier sesgo de lenguaje
sexista, en su caso y adaptarlas con el
adecuado uso del lenguaje inclusivo.

60

Revisar la pagina web y las redes sociales
de las que dispone para integrar el
lenguaje inclusivo en todas ellas.

61

Presentar un informe con los resultados de
la evaluacién del curso formativo a la
plantilla, con el objetivo de que sean

conscientes de la importancia del lenguaje

inclusivo.

62

Crear en la web un apartado sobre
publicaciones en lenguaje inclusivo y todas
las medidas llevadas a cabo de forma
interna.
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SEGUIMIENTO Y
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9. Seguimiento y evaluacién

El periodo de implementacién, desarrollo y vigencia del | Plan de Igualdad de PUBLICA DE
DESARROLLO MUNCIPAL M.P.S.A. es de cuatro anos, de 2019 a 2023:

e Primer afio de implementacion: enero de 2020 a enero 2021.

e Segundo ano de implementacién: enero 2021 a enero 2022.

e Tercer afio de implementacién: enero 2022 a enero 2023.

e Cuarto ano de implementacién: enero 2023 a enero 2024.

Con esta calendarizacidn, buscamos conseguir un gran impacto y éxito en la implantacion de
las acciones presentes en este plan, por lo que se hace imprescindible contar con dicha
planificacién y organizacién, intentando que las acciones se cumplan dentro del tiempo
estimado para cada una de las fases de nuestro plan. Para favorecer el cumplimiento de las
acciones, debemos conseguir que sean concisas, precisas, realistas y enfocadas a conseguir una
igualdad real y efectiva en el municipio, asi como realizar un seguimiento de cada una de ellas
para cotejar el impacto real. El objetivo de la fase de seguimiento se lleva a cabo a través de la
realizaciéon de informes, uno por cada afio de vigencia e implementacion del Plan. Una vez
terminado el periodo de vigencia, se realizara un informe de evaluacion final que recoja todos
los anteriores, al que denominamos informe de evaluacion final y que servird para recoger los

logros de nuestro plan.

La calendarizacion del seguimiento y evaluacién del | Plan de Igualdad de PDM Altea se

realizard de la siguiente forma:

Primer informe de seguimiento Enero 2020 - enero 2021

Cuarto informe de seguimiento Enero 2023 - enero 2024

Evaluacion final Enero 2024
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Procedimiento de seguimiento del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa

Publica de Desarrollo Municipal M.P.S.A. de Altea.

Se elaborara un informe por cada afo que finalice el periodo de implementacién. Dicho
informe recogera todas las acciones que se hayan realizado, los objetivos que se han alcanzado,

siempre teniendo una serie de criterios que describimos a continuacion:

1.- Acciones realizadas en cada afio de vigencia del Plan (para tener en cuenta en cada uno

de los informes de seguimiento)

Se evaluara la totalidad de las acciones que se hayan llevado a cabo, teniendo en cuenta lo
siguiente:

- Eficacia de la accién: en este punto valoraremos si la accién ha beneficiado o no al
municipio.

- Metodologia utilizada para la accidn: se evaluara el proceso metodoldgico que se ha
utilizado para la puesta en marcha de cada una de las acciones realizadas, teniendo en
cuenta la opinidn de las personas participantes en todas ellas.

- Impacto de la accidén: se evaluard el efecto que la accidn haya podido producir y el
alcance de difusion.

- Recursos humanos: se cotejardn los medios humanos para la correcta implementacion
y éxito de estas.

- Materiales empleados: Se analizard los medios que se han puesto en marcha para
realizar cada una de las acciones, para ver si han sido los materiales correctos o si es
necesario cambiarlos o modificar la accion.

- Temporalizacién: se analizara si el tiempo de realizacién para cada accidn ha sido el

adecuado o si hace falta reorganizar y modificar dichos tiempos.

e Objetivos alcanzados:

- Objetivo general de cada una de las acciones de Plan: Se evaluara si el objetivo marcado

se ha podido cumplir, basandonos en criterios de resultados obtenidos, eficacia de cada

uno de los objetivos propuestos y el impacto que se ha conseguido.

La realizacién de estos informes se hace imprescindible, ya que, gracias a ellos, sabemos si

los objetivos propuestos se han alcanzado y de qué manera y, sobre todo, si las acciones han
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sido planteadas de forma correcta, han sido alcanzables, se puede evaluar el impacto que han
alcanzado vy si estan siendo efectivas. Los informes de seguimiento permiten modificar y

proponer mejoras en este sentido, por lo que se justifica la importancia de llevarlos a cabo.

El objetivo principal de la realizacion de este tipo de informes es servirnos para detectar, no
solo los éxitos, sino también los puntos débiles y, como venimos diciendo, proponer mejoras, lo
gue hace del Plan un documento vivo, no es un documento cerrado o de consulta, esto significa

gue puede introducir nuevos cambios siempre que sea necesario.

Informe de evaluacidn final del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa

Publica de Desarrollo Municipal de Altea.

El informe de evaluacién final es el documento que cierra los cuatro afos de vigencia del plan
de igualdad, por lo que se realiza una unica vez una vez finalizados los cuatro afios de
implementacién. Es el informe que recoge todos los anteriores, los tres informes anteriores de
seguimiento, uno por cada afio de implementacién del plan.

La finalidad central de realizar este documento reside en poder sefialar los efectos que se
han podido generar en el municipio tras la realizacion de todas las acciones propuestas. El
proceso de evaluacién supone la reflexidn de si se ha implementado de forma correcta, a lo que
tendran que responder los diferentes agentes implicados en su elaboracién y desarrollo. De esta
forma, se podra identificar el grado de consecucidn de los objetivos y la evaluacién del impacto,
ademas de la eficacia y eficiencia de nuestro Plan de Igualdad.

La informacidn que se genere en este informe de evaluacidn sera vital, no Unicamente para
futuras acciones en pro de la igualdad que se generen, sino para futuros planes de igualdad que

puedan elaborarse en Altea.

Este informe evaluard, por tanto:

e Resultados del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Publica de
Desarrollo Municipal de Altea en cuanto a los objetivos:
Se tendran en cuenta los siguientes criterios:
- Consecucién y alcance de los diferentes objetivos.
- Eficaciay eficiencia del plan de igualdad.

- Agentes sociales implicados en el desarrollo y elaboracidn del plan.
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Resultados del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Publica de

Desarrollo Municipal de Altea en cuanto a las acciones:

Se tendrd en cuenta lo siguiente:

Impacto de las diferentes acciones.
Transversalidad de las mismas.
Eficiencia y eficacia.

Calidad de las acciones implementadas.

Resultados del | Plan de lIgualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Publica de

Desarrollo Municipal de Altea en cuanto al impacto:

Para medir el impacto de los resultados que hemos conseguido con la realizacién del plan de

igualdad, tendremos en cuenta las siguientes variables:

Impacto del plan de igualdad en el municipio.
Factores internos que han favorecido la implementacién del plan.

Factores internos que han dificultado la implementacién del plan.

Resultados del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Publica de

Desarrollo Municipal de Altea en cuanto a propuestas de mejora:

Estas variables son de suma importancia para poder realizar posteriores planes de igualdad

en Altea. Por lo tanto, atenderemos a:

Propuestas de mejora en objetivos.

Propuestas de mejora en la metodologia.

Propuestas de mejora en las acciones.

Propuestas de mejora en la accesibilidad de las acciones.

Propuestas de mejora para una mayor eficacia.

Resultados del | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Publica de

Desarrollo Municipal de Altea en cuanto a la sostenibilidad:

Viabilidad de los objetivos del plan de igualdad una vez finalizada la implementacién.
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ACTUALIZACION Y MEDIDAS CORRECTORAS
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