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Presentación 

  

 

 

La igualdad de mujeres y hombres no es una cuestión únicamente 

de justicia social, la más importante sin lugar a dudas, pero que 

olvida otra parte de utilidad pública 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 más 

justa, pero también eficiente, con un prisma inclusivo, igualitario 

y diverso. 

 

Porque la igualdad enriquece nuestras vidas, nos aporta la certeza de que todas las mujeres y 

hombres que componen las organizaciones están aportando, sin muros que lo impidan, lo mejor 

de sí 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 burocrático 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 día más si defendemos esta democracia que nos concedimos y 

queremos alcanzar las metas que como ciudadanía responsable nos planteamos.  

 

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

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

 

 

  

Jaume Llinares Cortés 

Presidente de PDM Altea 
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Hoy en día, 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 discriminación o 

desigualdad por motivo de género, y aportando las 

herramientas necesarias, más allá de la propia legislación 

existente, para que la equidad llegue a ser una realidad a 

través de las instituciones que representamos.   

 

Creemos firmemente en la finalidad del I Plan de igualdad de PDM Altea, como método para 

dichos fines, y ponemos toda nuestra colaboración y empeño para que su aplicación sea efectiva 

y transforme la organización según se ha decidido mediante esta planificación igualitaria.  

 

Desde las administraciones públicas nos sumamos cada vez más a instaurar un clima de 

igualdad para toda la ciudadanía, siendo este el paraguas bajo el cual construir sociedades más 

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 áreas 

municipales de gestión pública, para representar al vecindario que nos ha dado su confianza con 

toda la legitimidad que aporta la inclusión, la incorporación de todas las personas en un mismo 

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

Vicenta Pérez Barber 

Concejala de Igualdad 

Ayuntamiento de Altea. 
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1. Introducción 

 

Presentación del I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Pública de 

Desarrollo Municipal de Altea (PDM Altea) 

 

Conseguir una igualdad real y efectiva nace del compromiso, siendo el pilar fundamental en 

la consecución de los derechos humanos para todas las personas sea cual sea su condición. La 

legislación estatal apoya el cumplimiento de este objetivo a través de varias leyes como base 

jurídica, las cuáles proponen vías para su desarrollo y herramientas de trabajo con las que poder 

caminar en pro de su cumplimiento.  

El artículo 9.2 de la Constitución es un claro ejemplo de lo que venimos diciendo, ya que 

manifiesta la necesidad de que “Corresponde a los poderes públicos 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 obstáculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participación 

de todos los ciudadanos en la vida política, económica, cultural y social”. Es decir, que debemos 

ser el ejemplo a seguir por la ciudadanía, 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 así 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 empeño y dedicación en el desarrollo de políticas 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 

mediterránea de la bahía de Altea, al sur de Calpe y al norte de Alfaz del Pi. Según datos del INE, 

el año pasado contábamos con 21.995 habitantes en el municipio y, además, ostenta el título 

oficial de Capital Cultural de la Comunidad Valenciana en este año 2019. El principal sector 

económico del municipio es el turismo; gracias a él nuestra población se ha visto multiplicada 

desde los años 60. Seguido por la construcción y, por último, la agricultura, siendo 

principalmente la recogida de níspero y naranja la principal fuente económica y, por último, pero 

no menos importante, somos un municipio que basa también su economía en la pesca.  

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

hasta el mar mediterráneo. El municipio y su población se han ido transformando desde hace 
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mucho tiempo, dando lugar a un mayor crecimiento, sobre todo en la recepción 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 ámbitos. Para ello queremos crear y 

desarrollar políticas 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, realización e implementación de este I 

Plan de Igualdad de la empresa Pública de Desarrollo Municipal de Altea, de Igualdad de Mujeres 

y Hombres, por medio del cual han sido diseñadas una serie de acciones concretas y 

contextualizadas a través de un calendario de realización, adecuadas a la realidad del municipio, 

que dan respuesta a la consecución de unos objetivos reales, para la mejora de la situación 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 Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres1, es 

una de las herramientas fundamentales y más efectivas con las que contamos las 

administraciones locales, ya que concreta y especifica todo el proceso que debe seguirse en la 

consecución de los planes de igualdad, que según dicha Ley, se trata de un conjunto ordenado 

de medidas adoptadas tras la realización de un diagnóstico de situación, y las cuales son 

tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, así como 

a eliminar la discriminación por razón de sexo, fijando unos objetivos y acciones concretas. 

Todavía queda mucho para la consecución de la igualdad real y efectiva en diferentes ámbitos 

de actuación, por lo que esperamos que las acciones contenidas en este nuestro I 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 I Plan de Igualdad constituya un elemento 

clave para evitar discriminaciones en nuestra empresa pública a ninguna persona por razón de 

su sexo, etnia o diversidad funcional, social o familiar, incluyendo objetivos y acciones en este 

sentido. 

 
1

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



 

1
1

 
En Altea reafirmamos nuestro compromiso con la igualdad, asegurando nuestro empeño, 

esfuerzo y dedicación en la implementación de las acciones reflejadas en este plan, no sin 

olvidarnos de recordar que nuestro I Plan de Igualdad de la empresa Pública 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 ámbitos. 
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2. Marco jurídico  

 

Normativa jurídica de todos los ámbitos por la que se basa nuestro I Plan de Igualdad de 

Mujeres y Hombres de la empresa Pública de Desarrollo Municipal de Altea 

Los Planes de Igualdad necesitan basarse en la normativa para argumentar y 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 evaluación final.  Además, necesitamos de 

los mecanismos jurídicos para poder alcanzar el principal objetivo de todo plan, que como bien 

sabemos, es llegar a la igualdad real y efectiva en todos los ámbitos de actuación. Estos 

mecanismos deben ser impulsados desde el compromiso del Gobierno y las Entidades con tal de 

cumplir el objetivo propuesto, facilitando vías y canales para ello. 

Desde la empresa Pública de Desarrollo Municipal de Altea, con tal de cumplir con lo anterior, 

acogemos el compromiso y realizamos un análisis pormenorizado de todas las normativas en las 

que, tanto a nivel internacional, nacional, estatal y autonómica, podemos apoyarnos y guiarnos 

para poder llevar a cabo todo el proceso de principio a fin, pudiendo proponer mejoras sabiendo 

la legislación que está vigente y que rige las normas y el camino a seguir. 

Para ello, se hace necesario el desarrollo de este punto en la redacción de nuestro plan, 

además de exponer recomendaciones, convenciones, etc. que nos pueden ayudar a brindar y 

facilitar la consecución de la igualdad de trato y la no discriminación en todos los sentidos. 

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

fundamentales en la realización del plan, desde su redacción hasta su posterior evaluación. 
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Ámbito Internacional: 

Para comenzar con el ámbito internacional debemos dar marcha atrás hasta el año 1948, que 

fue cuando surgió la Declaración Universal de los Derechos Humanos. Las Naciones Unidas fue 

el primer organismo internacional que se preocupó por desarrollar y poner en marcha 

legislación específica sobre la protección hacia las mujeres, ya que identificó la problemática 

existente y desarrolló un texto articulado en el que ya no podrían vulnerarse más tiempo los 

derechos fundamentales de las mujeres en cualquier ámbito.  

La Asamblea General proclamó la Declaración Universal de los Derechos Humanos en París. 

Como venimos diciendo, su importancia reside en ser el primer reconocimiento jurídico de los 

derechos que toda persona debe gozar y los cuáles le corresponden, simplemente, por el hecho 

de haber nacido en la presente sociedad. La Declaración refleja, en sus dos primeros artículos, 

que: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 

discriminación que exista en detrimento de las mujeres. Estas conferencias significan un punto 

clave en la consecución de muchos de los objetivos para conseguir una igualdad real y efectiva, 

puesto que los representantes de los países 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 celebró en 1975, México; en 1980 

en Copenhague; en 1985 en Nairobi y en 1995 en Beijing. 

Artículo 1    

Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados 

como están de razón y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con 

los otros. 

Artículo 2 

Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaración, 

sin distinción alguna de raza, color, sexo, idioma, religión, opinión política o de 

cualquier otra índole, origen nacional o social, posición económica, nacimiento o 

cualquier otra condición. Además, no se hará distinción alguna fundada en la 

condición política, jurídica o internacional del país o territorio de cuya jurisdicción 

dependa una persona, tanto si se trata de un país independiente, como de un 

territorio bajo administración fiduciaria, no autónomo o sometido a cualquier otra 

limitación de soberanía. 
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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 áreas de acción para lograr 

la igualdad de género a nivel global: pobreza, educación, salud, violencia, conflictos armados, 

economía, poder y adopción de decisiones, mecanismos institucionales; derechos humanos de 

las mujeres; medios de difusión; medio ambiente; la niña. 

Una Convención muy importante en temas de género que se celebró en 1979, la Convención 

sobre la Eliminación de todas las Formas de Discriminación contra la Mujer (CEDAW), que 

también incluye medidas con las que poder legislar para intentar combatir cualquier forma de 

discriminación hacia las mujeres a nivel global y en todos los sentidos y ámbitos de aplicación, 

obligando a los Estados Miembros a reformular y reformar todas leyes relacionadas con este 

tema.  
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Ámbito europeo: 

En este nivel o ámbito, han sido tomadas muchas medidas para poder lograr un mundo más 

equitativo y justo, donde se cumplan los derechos de todas las personas sin dejar cabida a la 

discriminación de ningún tipo.  

El primer ejemplo de lo que hablamos es el Tratado de Roma, que surgió el 2 de octubre de 

1957, que reconoce el principio de igualdad de retribución entre mujeres y hombres que ocupen 

el mismo puesto de trabajo, de manera que la discriminación salarial por razón de sexo se 

elimine. 

También algunas directivas dan importancia al ámbito laboral como fundamental en la lucha 

a favor de los derechos de las mujeres. Éstas son: 

La Directiva 75/117 CEE de 10 febrero 2008, que pretende reducir la brecha salarial entre 

mujeres y hombres, amparando la igualdad de retribución salarial.  

Y, la Directiva 76/207 CEE de 9 febrero 2008 que pretende incluir en los regímenes 

profesionales de la seguridad social el principio de igualdad de trato.  

Por otro lado, el Tratado de Ámsterdam (1997), establece como misión de la UE eliminar las 

desigualdades entre hombres y mujeres y promover su igualdad introduciendo este principio en 

todas las políticas y en todos los programas, planteamiento que supone una transformación 

cualitativa en las nuevas formas y modos de hacer política dentro de la UE.  

Diez años después, se ratificó la carta de los Derechos Fundamentales de la Unión Europea, 

documento que recoge los derechos políticos, económicos, civiles y sociales de toda la 

ciudadanía europea, señalando la igualdad entre mujeres y hombres, tal como señala el artículo 

23: 

 

El presente artículo incide en la importancia de poner en marcha medidas para acabar con la 

discriminación, nombrando las llamadas acciones positivas, con el objetivo de eliminar los 

desequilibrios de sexo en cualquier ámbito. 

La Directiva 2006/54/CE del 5 de julio, del Parlamento Europeo y del Consejo, concreta todo 

lo relativo al ámbito del empleo y la ocupación. Esta directiva comporta una novedad dentro del 

panorama de la legislación en temas de igualdad, ya que realiza una fusión entre todas las 

directivas anteriores para poder elaborar una normativa que regule el principio de igualdad en 

el ámbito laboral. De esta forma, prohíbe cualquier actitud discriminatoria en el acceso al 

“La igualdad entre hombres y mujeres será garantizada en todos los ámbitos, inclusive en 

materia de empleo, trabajo y retribución.  

El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopción de medidas que 

ofrezcan ventajas concretas en favor del sexo menos representado”. 
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empleo, contratación laboral, promoción y formación. Esta Directiva introduce, además, el 

concepto de discriminación directa e indirecta, diferenciándolas. 

En este ámbito, 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 ámbito laboral, en concreto, en temas relacionados con la conciliación laboral, personal y 

familiar. 

 

Ámbito Estatal: 

La propia Constitución Española establece, en sus artículos 9.2 y 14, el concepto de igualdad 

como principio básico del Estado Español, señalando la importancia de que no debe existir 

ningún tipo de discriminación como principio básico para todas las personas. Los artículos a los 

que nos venimos refiriendo son los que siguen a continuación: 

El Artículo 9.2 expone:  

“Corresponde a los poderes públicos 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 

obstáculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participación de todos los ciudadanos 

en la vida política, económica, cultural y social.” 

 

Por otro lado, en su Capítulo II Derechos y Libertades, en el Artículo 14 proclama:  

“Los españoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminación alguna por 

razón de nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia 

personal o social.” 

 

Y el Artículo 39 declara: 

“Los poderes públicos aseguran la protección social, económica y jurídica de la familia.” 

 

También podemos encontrar varias leyes que regulan las problemáticas derivadas de las 

estructuras desiguales y discriminatorias de la sociedad, con el propósito de transformar una 

realidad que supone una lacra para la evolución y el desarrollo del tipo de sociedad democrática 

que queremos alcanzar.  

 

El 5 de noviembre de 1999 surge la Ley para promover la conciliación de la vida familiar y 

laboral de las personas trabajadoras, teniendo en cuenta la incorporación de las mujeres al 

trabajo remunerado se hace imprescindible que exista un reparto equilibrado de las tareas 
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domésticas y profesionales. Para ello es necesario promover la corresponsabilidad e impulsar 

un cambio en la asignación de tareas específicas según el sexo.  

A pesar de los esfuerzos y la constante consideración del término de igualdad en múltiples 

documentos a nivel internacional y europeo, no es hasta el año 2004 cuando surge la primera 

ley contra la violencia de género en España, la Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de 

Medidas de protección oficial contrala Violencia de Género, que pone en marcha diversas 

medidas para combatir esta forma de violencia, penalizando a nivel público el hecho delictivo y 

la estructura social y patriarcal de nuestra sociedad actual. Su máxima 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 víctimas. El artículo 1 expresa: 

“La presente Ley tiene por objeto actuar contra la violencia que, como manifestación de la 

discriminación, la situación 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 cónyuges o de quienes 

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

 

También considera como objetivos principales, sensibilizar y fortalecer mecanismos de 

prevención, garantizar derechos económicos y laborales para las mujeres que sufren esta 

violencia, así como derechos en la vida laboral pública, coordinar recursos con los poderes 

públicos para dar una respuesta y una gestión integral a la violencia de género y formar a los 

equipos profesionales que deban atender a posibles víctimas. 

Dentro de esta misma ley, la formación fue un objetivo muy novedoso en la prevención para 

combatir la violencia de género, pues se consideró necesaria y clave para conseguir los objetivos 

propuestos. 

 

Tres años después aparece la Ley Orgánica 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 

discriminación existente en el ámbito laboral, instando a adoptar medidas y acciones, sobre todo 

de conciliación 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 público para evitar las 

desigualdades en la Administración Pública. Define los conceptos, además, de discriminación 

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

 

A propósito de la ley de igualdad efectiva mencionar el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de 

marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre 

mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, que modifica algunos de los puntos de la 
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misma. La finalidad de este Real Decreto es ajustar las medidas específicas impulsadas desde la 

ley 3/2007, ya que se ha concluido, desde el análisis 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 promovía la norma, por lo que se ha hecho necesaria 

la redacción de este Real Decreto. 

 

Ámbito Autonómico: 

Es importante destacar, que a nivel autonómico 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 discriminación contra las mujeres en el territorio valenciano, proponiendo una serie de 

medidas y acciones concretas en tres ámbitos: laboral, social y privado. Analizando la 

información, debemos saber que contamos con una ley autonómica que surgió un año antes 

que la estatal, lo que significa que, desde aquí, somos pioneros en temas de políticas de igualdad 

y de lucha contra la violencia de género, por lo que somos un ejemplo a seguir. 

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

1. En el ámbito privado, refiriéndose al ámbito de los cuidados, personas dependientes, 

población infantil o mayores de edad, se busca un equilibrio entre el ámbito público y 

privado. Esto es así, 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 desempeñar siempre. 

2. En el ámbito laboral, considerado en la presente ley de máxima relevancia, pretende 

que exista una mayor incorporación de la mujer en el mercado laboral, insistiendo en 

la necesidad de unas condiciones laborales igualitarias, como en la retribución 

económica, promoción profesional, acceso al empleo, derecho a la formación y 

medidas de conciliación. 

3. En el ámbito 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 Autonomía de la Comunitat Valenciana, del 

25 de abril de 2006, que en su II artículo que no debe existir discriminación alguna entre ambos 

sexos: 

“La Generalitat, conforme a la Carta de Derechos Sociales, velará en todo caso para que las 

mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y política 

sin discriminaciones de ningún tipo y garantizará que lo hagan en igualdad de condiciones. A 

estos efectos se garantizará la compatibilidad de la vida familiar y laboral”. 
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En el artículo 29 del Título IV, la competencia 26 se centra en hablar de la promoción 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 públicos en su 

desarrollo. 

 

Por último y no por ello menos importante, hay que dejar constancia en este marco 

normativo la reciente elaboración y difusión del Pacte Valencià contra la Violència de Gènere i 

Masclista en la Comunidad Valenciana. Este pacto fue aprobado en septiembre de 2007 e 

impulsado por el Consell. Este Pacte reúne a las diferentes instituciones públicas 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 políticos y medios 

de comunicación.  

Las líneas estratégicas que recoge el Pacte son: 

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

 

- Línea estratégica 2. Feminizar la sociedad. 

- Línea estratégica 3. Coordinar el trabajo en red para la atención a las mujeres víctimas de 

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

 

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

socializarlo como un conflicto político y social. 

 

- Línea estratégica 5. Garantizar la dotación presupuestaria estable para poder desarrollar e 

implementar los objetivos. 

 

La reciente aprobación de la Ley 3/2019, de 18 de febrero, de servicios sociales inclusivos 

de la Comunitat Valenciana, regula y estructura el Sistema Público de Servicios Sociales de la 

Comunidad Valenciana garantizando los siguientes puntos que a continuación exponemos:  

a) La prevención, tratamiento y eliminación de cualquier causa o situación de marginación o 

desigualdad social. 

b) La coordinación de los recursos y de las iniciativas públicas y privadas, así 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 participación ciudadana en el campo de los Servicios Sociales. 
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A modo de conclusión, vemos la importancia que tiene conseguir el objetivo de una igualdad 

real y efectiva en la vida social actual. El gran número de ejemplos, hablando desde las políticas 

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 ámbitos de la sociedad, tanto 

públicos como privados. Desde PDM Altea debemos ser ese ejemplo a seguir como reflejo 

político de nuestros municipios, utilizando y poniendo en marcha todos los recursos para brindar 

la consecución 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. 

 

Ámbito Local: 

Debemos destacar el Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de Altea y más en concreto 

el área 2, sobre el acceso al empleo, en la que se consideran las siguientes dos acciones 

particulares sobre la empresa pública PDM Altea: 

 

Acción 1. Realizar un diagnóstico de la empresa Pública 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.  

 

Acción 2. Realizar una formación al personal técnico y político con competencias en todo lo 

concerniente al Acceso al Empleo en el Ayuntamiento y en la empresa Pública de Desarrollo 

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

 

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

en cuenta: 

 

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

- Formación de procesos de selección con enfoque de género dirigida a las personas que 

participan en los procesos de redacción de las convocatorias y a quienes integran habitualmente 

los tribunales de selección. 

- Revisar: 
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• La redacción del perfil profesional y el puesto de trabajo a cubrir. 

• La mención expresa de que la convocatoria u oferta va dirigida a mujeres y hombres. 

• El uso de un lenguaje inclusivo. 

• Adecuación de los canales de difusión de la convocatoria. 

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

• Eliminar cualquier sesgo de género cualitativo (valoraciones subjetivas, entrevistas 

innecesarias, etc.) (1-2)  
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3. Principios fundamentadores 

 

BASE FUNDAMENTADORA DEL I PLAN DE IGUALDAD DE PÚBLICA 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 redacción y puesta en marcha de nuestro Plan de Igualdad, es 

lógico y primordial basarnos en los principios que queremos integrar, acoger e impulsar con su 

desarrollo. Es muy importante establecerlos, ya que confieren las líneas de trabajo a seguir y la 

guía para poder realizarlo. 

Estos principios asientan y fundamentan la base de nuestro trabajo, garantizando que los 

objetivos, áreas y acciones de nuestro plan de igualdad tengan como finalidad la consecución de 

la igualdad real y efectiva en Altea. 

Los principios rectores que hemos considerado centrales en la realización e implementación 

del plan de igualdad son los que siguen a continuación: 

 

Perspectiva de género en todos los ámbitos de actuación 

Este principio se acuña por primera vez en la IV Conferencia Mundial de la Mujer, celebrada 

en Beijing, en el año 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 ámbitos de actuación. Por ello, todos estos ámbitos han sido analizados en la 

propia PDM Altea, para la realización del presente plan, respondiendo a los objetivos y poder 

diseñar las acciones especificadas que nos hemos planteado con una mayor concreción y 

cercanía con este principio de trabajo. 

 

Igualdad de trato y no discriminación 

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 está tratando de la 

manera adecuada, bien por discriminación 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 redacción y tampoco en su posterior implementación. 
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Diversidad e inclusión social 

Con este principio buscamos poder desarrollar la capacidad de integrar el significado de 

inclusión 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 está 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 inclusión de la diversidad de la que hablamos. Queremos velar, además, 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 Pública de Desarrollo Municipal de Altea pretendemos que todas las 

personas que integramos el equipo podamos desarrollar nuestra personalidad de forma plena 

en el ámbito laboral, familiar y personal, sin tener en cuenta nuestro sexo, así 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 serán atendidas a través de nuestros recursos 

para atajar cualquier problema que surja y, por tanto, dando respuesta a las posibles situaciones 

de discriminación que puedan aparecer. 

 

Comunicación e imagen no sexista e inclusiva 

En nuestro plan de igualdad se contempla la utilización de un lenguaje inclusivo y no sexista 

como una de las acciones a implementar y uno de los ejes fundamentales en la consecución de 

la igualdad. Por lo tanto, nuestro documento hará uso de este lenguaje para que ninguna 

persona se sienta discriminada o alejada de los objetivos de inclusión de nuestro plan. De igual 

manera, la utilización de imágenes y campañas también se realizará cuidando la comunicación 

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 básico, no únicamente en lo referido físicamente, sino en lo 

referente a la opción y elección de los recursos y medidas puestas en marcha que estén 

disponibles y a la información que necesite cualquier persona. 
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Como consecuencia, queremos que nuestro plan de igualdad también sea accesible durante 

todas sus fases de desarrollo, realización e implementación. Para cumplir con este objetivo, 

siempre se comunicará a la plantilla las fases por las que se implementa el plan y las acciones 

que 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 

implicación 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 conciliación. 

 

Transparencia y participación activa 

El plan de igualdad se ha realizado con total transparencia, adecuándose a la realidad de PDM 

Altea. Por ello, como venimos diciendo, se ha realizado un proceso a modo de diagnóstico 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 diseñadas se basan en los diagnósticos derivados de 

dicha participación. 

 

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 días. 
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4. Ficha organizacional 

 

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

 2019 2019 2019 TOTAL ANUAL 

CATEGORÍA SAL. BASE    X 15 PLUS 
TRANSPORTE  

X 12 

PLUS 
VESTUA
RIO X 12 

2019 

PERSONAL TÉCNICO 
    

TÉCNICO/A LICENCIADO/A 1.747,45 € 106,40 € 31,92 € 27.871,47 € 

TÉCNICO/A DIPLOMADO/A 1.516,46 € 106,40 € 31,92 € 24.406,69 € 

TÉCNICO/A TITULADO/A 1.406,34 € 106,40 € 31,92 € 22.754,89 € 

TÉCNICO/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 € 18.305,41 € 

OFICIAL JARDINERO/A 1.109,71 € 106,40 € 31,92 € 18.305,41 € 

JARDINERO/A 1.050,46 € 106,40 € 31,92 € 17.416,64 € 
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VIGILANCIA 1.044,44 € 106,40 € 31,92 € 17.326,31 € 

LIMPIADOR/A 1.004,29 € 106,40 € 31,92 € 16.724,16 € 

AUXILIAR JARDINERO/A 1.004,26 € 106,40 € 31,92 € 16.723,68 € 

PEÓN/PEONA 945,01 € 106,40 € 31,92 € 15.834,90 € 

APRENDIZ JARDINERO/A 753,41 € 106,40 € 31,92 € 12.960,93 € 
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LIMPIEZA EDIFICIOS Y LOCALES - (+ 0,25% JL-DC) 2019  

     

CATEGORIAS 
SALARIO 

BASE                
X 15 

PLUS 
CONVENIO 

ANUAL                 
X 15 

PLUS 
TRANSPORTE     

X 11 

SALARIO 
ANUAL 

GRUPO I     

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 € 

GRUPO II     

PERSONAL ADMINISTRATIVO     

JEFE/A ADMINISTRATIVO DE 1ª 1.133,62 € 39,12 € 111,77 € 18.820,53 € 

JEFE/A ADMINISTRATIVO DE 2ª 1.088,29 € 39,12 € 111,77 € 18.140,66 € 

CAJERO/A 1.026,52 € 39,12 € 111,77 € 17.214,06 € 

OFICIAL DE 1ª 993,51 € 39,12 € 111,77 € 16.719,00 € 
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OFICIAL DE 2ª 931,76 € 39,12 € 111,77 € 15.792,71 € 

AUXILIAR 869,47 € 39,12 € 111,77 € 14.858,29 € 

TELEFONISTA 775,19 € 39,12 € 111,77 € 13.444,13 € 

COBRADOR/A 775,19 € 39,12 € 111,77 € 13.444,13 € 

GRUPO III     

MANDOS INTERMEDIOS     

ENCARGADO/A GENERAL 1.088,29 € 39,12 € 111,77 € 18.140,66 € 

SUPERVISOR/A O ENCARGADO/A ZONA 1.026,52 € 39,12 € 111,77 € 17.214,06 € 

SUPERVISOR/A O ENCARGADO/A DE 
SECTOR 

977,05 € 39,12 € 111,77 € 16.472,11 € 

ENCARGADO/A DE GRUPO O EDIFICIO 847,10 € 39,12 € 111,77 € 14.522,83 € 

     

RESPONS. DE EQUIPO 814,51 € 39,12 € 111,77 € 14.033,99 € 

GRUPO IV     

PERSONAL SUBALTERNO     

ORDENANZA 775,19 € 39,12 € 111,77 € 13.444,13 € 

ALMACENERO/A 787,56 € 39,12 € 111,77 € 13.629,74 € 

LISTERO/A 775,19 € 39,12 € 111,77 € 13.444,13 € 

VIGILANCIA 775,19 € 39,12 € 111,77 € 13.444,13 € 

GRUPO V     

PERSONAL OBRERO     

ESPECIALISTA 912,34 € 39,12 € 111,77 € 15.501,46 € 

PEÓN ESPECIALIZADO/ PEONA 
ESPECIALIZADA 

818,25 € 39,12 € 111,77 € 14.090,01 € 
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LIMPIADOR/A 761,99 € 39,12 € 111,77 € 13.246,08 € 

CONDUCTOR/A ESPECIALISTA 950,20 € 39,12 € 111,77 € 16.069,29 € 

CONDUCTOR/A ESPECIALIZADO/A 849,28 € 39,12 € 111,77 € 14.555,54 € 

GRUPO VI     

PERSONAL OFICIOS VARIOS     

OFICIAL 912,34 € 39,12 € 111,77 € 15.501,46 € 

AYUDANTE/A 818,25 € 39,12 € 111,77 € 14.090,01 € 

PEÓN /PEONA 761,99 € 39,12 € 111,77 € 13.246,08 € 
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LIMPIEZA VIARIA Y RSU - 2019 

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

 SALARIO 
BASE 

PLUS 
TÓXICO 

PLUS 
NOCTUR

NO 

PLUS 
CALIDA

D * 

PLUS 
PRODUC

TIV. 

PLUS 
RECOGI

DA 

PLUS 
TRANSP

ORTE 

PLUS 
VESTUA

RIO 

PAGAS 
EXTRAS 

TOTAL 
ANUAL 

TOTAL 
DIA 

ENCARGADO/A 23,86 € 4,78 € 0,00 € 44,82 € 0,00 € 0,00 € 6,10 € 2,12 € 2.148,09 € 26.843,42 € 81,68 € 

COND. 
LIMPIEZA. DÍA 

23,86 € 4,78 € 0,00 € 20,38 € 0,00 € 0,00 € 6,10 € 2,12 € 2.148,09 € 19.558,92 € 57,24 € 

COND. 
LIMPIEZA. 

NOCHE 
23,86 € 4,78 € 5,97 € 19,71 € 0,00 € 0,00 € 6,10 € 2,12 € 2.148,09 € 21.137,05 € 62,54 € 

COND. 
RECOGIDA DÍA 

23,86 € 4,78 € 0,00 € 0,00 € 26,28 € 0,00 € 6,10 € 2,12 € 2.148,09 € 22.141,47 € 63,14 € 

COND. 
RECOGIDA DÍA 

B.D. 
23,86 € 4,78 € 0,00 € 0,00 € 26,29 € 5,81 € 6,10 € 2,12 € 2.148,09 € 23.874,89 € 68,96 € 

COND. 
RECOGIDA 

NOCHE 
23,86 € 4,78 € 5,97 € 0,00 € 26,28 € 0,00 € 6,10 € 2,12 € 2.148,09 € 23.919,62 € 69,11 € 

COND. 
RECOGIDA 

NOCHE B.D. 
23,86 € 4,78 € 5,97 € 0,00 € 26,29 € 5,81 € 6,10 € 2,12 € 2.148,09 € 25.653,03 € 74,93 € 

PEÓN /PEONA 

LIMPIEZA DIA 
23,86 € 4,78 € 0,00 € 13,20 € 0,00 € 0,00 € 3,20 € 2,12 € 2.148,09 € 16.796,13 € 47,15 € 

PEÓN /PEONA 

LIMPIEZA. 
NOCHE 

23,86 € 4,78 € 5,97 € 11,24 € 0,00 € 0,00 € 3,20 € 2,12 € 2.148,09 € 17.991,79 € 51,17 € 

PEÓN /PEONA 

RECOGIDA DÍA 
23,86 € 4,78 € 0,00 € 0,00 € 9,45 € 0,00 € 3,20 € 2,12 € 2.148,09 € 16.459,27 € 43,41 € 

PEÓN /PEONA 

RECOGIDA DÍA 
B.D. 

23,86 € 4,78 € 0,00 € 0,00 € 9,46 € 4,21 € 3,20 € 2,12 € 2.148,09 € 17.718,98 € 47,63 € 

PEÓN /PEONA 

RECOGIDA 
NOCHE 

23,86 € 4,78 € 5,97 € 0,00 € 8,25 € 0,00 € 3,20 € 2,12 € 2.148,09 € 17.879,51 € 48,17 € 

PEÓN /PEONA 

RECOGIDA 
NOCHE B.D. 

23,86 € 4,78 € 5,97 € 0,00 € 8,26 € 4,21 € 3,20 € 2,12 € 2.148,09 € 19.139,21 € 52,40 € 
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PINTURA 2019 (jl-dc.) + 0,25% 

        

 SALARIO 
BASE 

PLUS 
ASIS 

PLUS 
TPTE 

HORA 
NORMAL 

HORA 
EXTRA 

PAGAS 
EXTRA 

SALARIO 
CÓMPUTO 

ANUAL 

SALARIO MENS.        

NIVEL I        

NIVEL II 1.802,93 € 12,24 € 5,03 € 18,10 € 18,79 € 2.570,40 € 31.463,29 € 

NIVEL III 1.465,19 € 12,24 € 5,03 € 15,16 € 15,75 € 2.106,21 € 26.355,56 € 

NIVEL IV 1.424,51 € 12,24 € 5,03 € 14,81 € 15,35 € 2.050,21 € 25.740,11 € 

NIVEL IV BIS 1.376,42 € 12,24 € 5,03 € 14,40 € 14,93 € 1.984,18 € 25.013,03 € 

NIVEL V 1.315,38 € 12,24 € 5,03 € 13,86 € 14,38 € 1.900,26 € 24.089,85 € 

NIVEL VI 1.171,42 € 12,24 € 5,03 € 12,61 € 13,07 € 1.702,43 € 21.912,74 € 

NIVEL VI BIS 1.158,22 € 12,24 € 5,03 € 12,49 € 12,96 € 1.684,29 € 21.713,08 € 

NIVEL VII 1.035,97 € 12,24 € 5,03 € 11,43 € 11,83 € 1.516,24 € 19.864,19 € 

NIVEL VII BIS 1.025,21 € 12,24 € 5,03 € 11,33 € 11,75 € 1.501,43 € 19.701,43 € 

NIVEL VIII 971,20 € 12,24 € 5,03 € 10,86 € 11,83 € 1.427,24 € 18.884,79 € 

NIVEL VIII BIS 
 
  

953,21 € 12,24 € 5,03 € 10,71 € 
1.111,84 

€ 
1.402,50 € 18.612,67 € 

CONTRATOS 
FORMACIÓN 1ER. 

AÑO ARTº 21 
EXCEPTO 4.C Y E 

  

       

CTF. 1º AÑO 571,92 € 7,32 € 5,03 € 6,68 € 0,00 € 841,50 € 11.619,64 € 

CTF. 2º AÑO 
 
 
 
  

667,25 € 8,58 € 5,03 € 7,69 € 0,00 € 981,76 € 13.374,06 € 
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CONTRATOS 

FORMACIÓN 2 AÑO 
ARTº 21 EXCEPTO 4.D 

  

       

CTF. 1º AÑO 905,57 € 11,61 € 5,03 € 10,20 € 0,00 € 1.332,37 € 17.735,72 € 

CTF. 2º AÑO 
  

953,21 € 12,24 € 5,03 € 10,71 € 0,00 € 1.402,50 € 18.612,67 € 

SALARIO DIARIO  
       

NIVEL V 37,57 € 12,24 € 5,03 € 12,34 € 12,82 € 1.645,47 € 21.441,66 € 

NIVEL VII 34,94 € 12,24 € 5,03 € 11,64 € 12,05 € 1.532,28 € 20.221,73 € 

NIVEL VII BIS 34,40 € 12,24 € 5,03 € 11,50 € 11,96 € 1.514,72 € 19.987,26 € 

NIVEL VIII 33,48 € 12,24 € 5,03 € 11,26 € 11,68 € 1.476,81 € 19.567,00 € 

NIVEL VIII BIS 32,08 € 12,24 € 5,03 € 10,88 € 10,82 € 1.419,12 € 18.923,46 € 

NIVEL IX -ofic. 1º 33,15 € 12,24 € 5,03 € 11,17 € 11,60 € 1.461,96 € 19.411,98 € 

NIVEL X 32,82 € 12,24 € 5,03 € 11,09 € 11,51 € 1.448,80 € 19.262,01 € 

NIVEL XI-P. ESPEC. 32,44 € 12,24 € 5,03 € 10,98 € 11,42 € 1.432,89 € 19.085,94 € 

NIVEL XII-P. ORD. 31,73 € 12,24 € 5,03 € 10,80 € 11,22 € 1.404,30 € 18.761,37 € 

NIVEL XIII 
  

0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 

CONTRATOS 
FORMACAIÓN 1ER 

AÑO ART.º EXCEPTO 
4.3 Y E  

       

CTF. 1º AÑO 19,90 € 7,32 € 5,03 € 6,96 € 0,00 € 877,18 € 12.100,75 € 

CTF. 2º AÑO 
  

23,20 € 8,58 € 5,03 € 8,01 € 0,00 € 1.023,37 € 13.932,79 € 
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CONTRATOS 

FORMACIÓN 2 AÑO 
ARTº 21 EXCEPTO 4.D 

  

CTF. 1º AÑO 31,49 € 11,61 € 5,03 € 10,64 € 0,00 € 1.388,86 € 18.494,15 € 

CTF. 2º AÑO 33,15 € 12,24 € 5,03 € 11,17 € 0,00 € 1.461,96 € 19.411,98 € 

 

 

  



 

3
7

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

        

 SALARIO 
BASE 

PLUS ASIS 
PLUS 
TPTE 

HORA 
NORMAL 

HORA 
EXTRA 

PAGAS 
EXTRA 

SALARIO 
CÓMPUTO 

ANUAL 

SALARIO MENS. 
  

       

NIVEL I        

NIVEL II 1.829,98 € 12,42 € 5,11 € 18,36 € 19,07 € 2.608,95 € 31.916,91 € 

NIVEL III 1.487,17 € 12,42 € 5,11 € 15,38 € 15,98 € 2.137,80 € 26.732,56 € 

NIVEL IV 1.445,88 € 12,42 € 5,11 € 15,02 € 15,59 € 2.080,95 € 26.107,81 € 

NIVEL IV BIS 1.397,07 € 12,42 € 5,11 € 14,60 € 15,15 € 2.013,94 € 25.369,91 € 

NIVEL V 1.335,11 € 12,42 € 5,11 € 14,05 € 14,60 € 1.928,77 € 24.432,78 € 

NIVEL VI 1.189,00 € 12,42 € 5,11 € 12,79 € 13,26 € 1.727,97 € 22.223,13 € 

NIVEL VI BIS 1.175,59 € 12,42 € 5,11 € 12,67 € 13,15 € 1.709,56 € 22.020,45 € 

NIVEL VII-MAQ. 1.051,51 € 12,42 € 5,11 € 11,59 € 12,01 € 1.538,98 € 20.143,86 € 

NIVEL VII BIS 1.040,58 € 12,42 € 5,11 € 11,49 € 11,93 € 1.523,95 € 19.978,56 € 

NIVEL VIII 985,77 € 12,42 € 5,11 € 11,02 € 12,01 € 1.448,64 € 19.149,68 € 

NIVEL VIII BIS 
  

967,51 € 12,42 € 5,11 € 10,86 € 11,29 € 1.423,53 € 18.873,51 € 

CONTRATOS 
FORMACIÓN 1ER. 

AÑO ARTº 21 
EXCEPTO 4.C Y E 

  

       

CTF. 1º AÑO 580,50 € 7,43 € 5,11 € 6,78 € 0,00 € 854,11 € 11.780,36 € 

CTF. 2º AÑO 
  

677,26 € 8,70 € 5,11 € 7,80 € 0,00 € 996,48 € 13.560,44 € 

CONTRATOS 
FORMACIÓN 2 AÑO 

ARTº 21 EXCEPTO 4.D 

  

       

CTF. 1º AÑO 919,15 € 11,78 € 5,11 € 10,35 € 0,00 € 1.352,36 € 17.983,78 € 

CTF. 2º AÑO 
  

967,51 € 12,42 € 5,11 € 10,86 € 0,00 € 1.423,53 € 18.873,51 € 

SALARIO DIARIO 

  
       

NIVEL V-ENCARG. 38,13 € 12,42 € 5,11 € 12,51 € 13,01 € 1.670,16 € 21.745,05 € 

NIVEL VII 35,46 € 12,42 € 5,11 € 11,80 € 12,24 € 1.555,26 € 20.505,77 € 

NIVEL VII BIS 34,91 € 12,42 € 5,11 € 11,66 € 12,14 € 1.537,43 € 20.266,93 € 

NIVEL VIII 33,98 € 12,42 € 5,11 € 11,42 € 11,85 € 1.498,96 € 19.841,42 € 

NIVEL VIII BIS 32,56 € 12,42 € 5,11 € 11,04 € 10,98 € 1.440,41 € 19.188,16 € 

NIVEL IX 33,65 € 12,42 € 5,11 € 11,33 € 11,77 € 1.483,89 € 19.685,73 € 

NIVEL X 33,31 € 12,42 € 5,11 € 11,24 € 11,68 € 1.470,54 € 19.531,62 € 

NIVEL XI 32,93 € 12,42 € 5,11 € 11,14 € 11,59 € 1.454,38 € 19.354,82 € 
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NIVEL XII-P. ORD. 32,21 € 12,42 € 5,11 € 10,95 € 11,40 € 1.425,36 € 19.025,41 € 

NIVEL XIII 
  

0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 

CONTRATOS 
FORMACAIÓN 1ER 

AÑO ART.º EXCEPTO 
4.3 Y E 

  

       

CTF. 1º AÑO 20,19 € 7,43 € 5,11 € 7,05 € 0,00 € 890,34 € 12.268,55 € 

CTF. 2º AÑO 
  

23,56 € 8,70 € 5,11 € 8,13 € 0,00 € 1.038,72 € 14.128,54 € 

CONTRATOS 
FORMACIÓN 2 AÑO 

ARTº 21 EXCEPTO 4.D 

  

       

CTF. 1º AÑO 31,97 € 11,78 € 5,11 € 10,79 € 0,00 € 1.409,69 € 18.755,70 € 

CTF. 2º AÑO 33,65 € 12,42 € 5,11 € 11,33 € 0,00 € 1.483,89 € 19.685,73 € 
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5. Análisis cualitativo 

 

PROCESO DE PARTICIPACIÓN CUALITATIVA PARA EL DISEÑO DEL PLAN DE IGUALDAD DE 

PDM ALTEA 

 

PROCESO DE PARTICIPACIÓN CUALITATIVA 

El proceso de participación cualitativa tiene la función de comprehender el funcionamiento 

organizacional de PDM Altea, añadir 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 

enseñanza igualitaria, con la finalidad de que ambos procesos, participativos y formativos, 

retroalimenten la sensibilización, concienciación y preparación en términos de igualdad a la 

plantilla de la empresa pública.  

 

Las reuniones se plantean, en primer lugar, en forma de entrevista personal a un cargo 

directivo de la empresa para obtener una primera impresión 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. 

• Eloy Hidalgo Gracia. Gerente PDM Altea.  

 

Miércoles 2 de octubre de 2019. 

Entrevistas grupales semiestructuradas. 

10 horas. 

• Eloy Hidalgo Gracia. Gerente PDM Altea. 

• Isabel Ripoll Montero. PDM Altea limpieza. 

• María Francisca Orozco Pérez. UGT. 

• Juan Jaime Martínez Ferrer. PDM jardinería. 



 

4
1

 
• Francisco Fernández Moyano. USO. 

• Antonio Jesús Martínez Bernalte. CCOO. 

 

11.30 horas. 

• Begoña Cortés Díaz. Agente de igualdad municipal. 

• Rosana Cascales Pérez. PDM administración. 

• Diego Ripoll Herrerías. PDM obras y servicios.  

• Luis Amor Martínez. PDM limpieza viaria y RSU. 

 

 

INTRODUCCIÓN 

 

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 pública y la mejora de las oportunidades vitales 

para las mujeres y hombres de su plantilla por igual. 

 

Pública de Desarrollo Municipal mpsa está supeditada a la ley de sociedades de capital y a las 

leyes administrativas en algunas cuestiones. Son poder adjudicador y no administración pública 

(PANAP). Estas entidades tienen dos cometidos básicos: intervención de la administración 

pública en el mercado de forma implícita y una prestación de servicios más ágil y 

profesionalizada.  

 

En la práctica el Ayuntamiento de Altea tiene control directo sobre la empresa pública, 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 veintiún representantes en la 

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

grupo político) y con la propuesta de que se pondere el voto según su representación en el pleno.  

 

Las secciones que integran Pública de Desarrollo Municipal son:  

 

o Recogida RSU-LV (residuos sólidos urbanos-limpieza viaria. 

o Limpieza de edificios públicos. 

o Jardinería. 
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o Brigada de obras y servicios técnicos. 

o Pintura vial. 

o Finca santa bárbara. 

o Nivelado de playas. 

o Administración y servicios centrales. 

 

Y las categorías profesionales las siguientes: 

o Operario/a. 

o Técnico/a. 

o Inspector/a. 

o Responsable servicio. 

o Mecánico/a. 

o Conductor/a. 

o Gerencia. 

 

El convenio de empresa fue aprobado en 2019 y a cada sección le afectan convenios 

provinciales diferentes (excepto a viaria o residuos sólidos urbanos que tienen uno estatal 

suficientemente definido, en categorías 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 

áreas excepto en obras.  
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ÁREAS TRATADAS EN EL PROCESO DE PARTICIPACIÓN CUALITATIVA 

 

• Área de retribuciones y auditorías salariales. 

 

En Pública 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 categoría.  

Las tablas salariales están 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 tenían anteriormente con FCC, poseedor de la contrata 

municipal para las labores que ahora desarrolla PDM Altea.  

Aplicando la normativa de régimen local, la Intervención Municipal del Ayuntamiento de Altea 

realiza un informe anual de fiscalización de PDM Altea, en el que se encuentran los salarios, con 

muestreo que indica la evolución de la masa salarial. 

Se proporciona una copia de cada contrato firmado a la delegación sindical, como una segunda 

fiscalización de cargos y retribuciones, para dejar constancia de la evolución de la plantilla. 

Aunque siempre se remiten a las tablas salariales.  

Ahora mismo se está en proceso de contratación para una persona sepulturera, este caso con 

convenio de la provincia de Valencia, pero sin tabla salarial, basándose en referencias de otras 

ciudades como València.  

La opinión generalizada es que el tema de los salarios es muy transparente dado el convenio 

colectivo de la empresa, con retribuciones ligadas claramente al desempeño profesional 

establecido.  

Se debe matizar esta información en que hay desempeños laborales en PDM Altea con horarios 

de guardia, que matizan la correlación entre puesto de trabajo y convenio, en el sentido de 

valorar otras formas o desempeños laborales añadidas a las habituales.  

 

• Área de acceso a la ocupación y contratación. 

 

El acceso a los puestos de trabajo se realiza mediante ofertas públicas de empleo. El Consejo de 

Administración aprueba unas bases con principios de publicidad, capacidad, igualdad y mérito. 

Se realiza un proceso selectivo completamente baremado y publicitado en la página web de la 

empresa, radio municipal y medios particulares de comunicación, así como en la Agencia de 

Empleo y Desarrollo local. 

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

organización.  

Hay que señalar un criterio positivo de desempate que da preferencia al género 

infrarrepresentado en el área que determina el puesto de trabajo. También se incluyen en los 

méritos de las bases opositoras que las bajas por atención maternal o paternal computan como 

experiencia profesional.  
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• Área de clasificación profesional, promoción, formación y representación femenina. 

 

Las áreas que tiene PDM Altea son: recogida RSU-LV (residuos sólidos urbanos-limpieza 

viaria), limpieza de edificios públicos, jardinería, brigada de obras y servicios técnicos, pintura 

vial, finca santa Bárbara, nivelado de playas, administración y servicios centrales. 

Asimismo, las categorías profesionales son las siguientes: operario/a, técnico/a, inspector/a, 

responsable servicio, mecánico/a, conductor/a y gerencia. 

Se tiene la sensación de que en RSU-LV se puede promocionar con mayor facilidad, dado que 

hay más puestos vacantes por el tamaño del área, con más puestos a cubrir, y en los que por 

estos motivos se da más movilidad. Se puede solicitar el cambio de sección, siempre que seas 

personal fijo y dependiendo de la autorización de la situación contextual del área escogida.  

Se realiza formación de diversos tipos, genérica de riesgos laborales, por ejemplo, y específica 

dependiendo de las necesidades de cada área.  

La representación femenina no se ha evaluado para tomar acciones positivas si fueran 

menester. En limpieza de edificios, por ejemplo, un mínimo del 95% de solicitudes de empleo 

son de mujeres. Y como los méritos son en base a la experiencia anterior, acaba el área 

completamente feminizada. El polo contrario es el de brigada de obras, y no por la oferta de 

empleo, sino más por la movilidad interna entre personal fijo que cumple requisitos específicos 

para el desempeño profesional. Completamente masculinizada esta área, no ha habido jamás 

una solicitud de una mujer para pertenecer a la misma. Otras áreas, como jardinería, por 

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

 

• Área de salud laboral y prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 

 

Se realizan cursos de prevención básicos cuando se entra en la empresa, teniendo más 

formación específica sobre salud laboral y para la prevención de riesgos según los desempeños 

profesionales (carretillas elevadoras, mantenimiento de piscinas, etcétera). 

Sí que se contempla la integración paulatina, una formación tácita, en el puesto de trabajo 

de las personas que acceden a PDM Altea.  

También se valora cuantitativamente el absentismo mediante unas estadísticas 

proporcionadas por la mutua aseguradora, estando asimismo muy por debajo de la media de 

accidentes laborales en el sector.  



 

4
5

 
Todos los años se realiza una revisión médica obligatoria dado el desempeño profesional, 

que contempla químicos (pintura vial, por ejemplo) con revisiones más específicas dados esos 

puestos laborales.  

Para la prevención del acoso sexual o por razón de sexo no hay formación ni medidas 

específicas. Se han tenido en cuenta los aseos y los vestuarios que son mixtos desde hace un 

año aproximadamente. Los baños 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.  

 

 

• Área de conciliación y corresponsabilidad. 

 

No hay medidas específicas para la conciliación. En función del contrato que ser realiza se 

tienen unos destinos a cubrir en la empresa. Dado el desempeño se puede cambiar el horario si 

se autoriza, aunque se reflexiona sobre si el desempeño 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 área en PDM Altea por temas de 

conciliación, sino por motivos preferenciales de dedicación laboral, autolimitándose 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 actuación, el ayuntamiento lo mismo se puede 

trabajar en sus instalaciones cuando no está el funcionariado. Las horas de trabajo en PDM Altea 

están muy marcadas. 

En RSU-LV hay más margen de maniobra para la conciliación, dados los tres turnos que 

componen esta área a día de hoy y porque el personal fijo está en torno al sesenta por ciento y 

con cincuenta personas en la plantilla.  

 

• Área de comunicación y lenguaje no sexista. 

 

En PDM Altea no hay departamento de comunicación específico. Hay una página web y una 

u otra persona se encarga de redactar notas específicas, pero no hay una expresión corporativa, 

que identifique la marca.  
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El lenguaje inclusivo sí que se ha considerado, las bases y el convenio colectivo pasó por la 

corrección de la técnica municipal para su valoración y adaptación lingüística inclusiva.   

PDM Altea no realiza prácticamente publicidad, teniendo básicamente una comunicación 

interna. Los puestos de trabajo, denominaciones de las secciones y las categorías, deberían de 

auditarse y revisarse periódicamente con lenguaje inclusivo.  

Como empresa pública, PDM Altea debe considerar la adecuación de toda su expresión 

escrita y gráfica 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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6. Cuestionario online de Igualdad  

 

Se ha realizado un cuestionario online a través de la plataforma digital Typeform, de manera 

anónima y confidencial.  

Esta iniciativa estaba dirigida a toda la plantilla de PDM Altea, siendo partícipes 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 gráficos, para mostrar 

porcentualmente las respuestas, segregadas según el género de las personas y señalando los 

matices más destacables a observar.  

Este trabajo obedece a una lógica no científica, aspirando al total de la población participante 

y siendo respondido por una parte aleatoria de la misma. De esta manera, los resultados indican 

la percepción 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 número 1 y 5, 1 es la 

peor puntuación y 5 la mejor valoración.  

Asimismo, debemos señalar que se invitó en varias ocasiones y por distintos medios internos, 

a participar a todo el cuerpo laboral de la empresa con el fin de fomentar la implicación de la 

plantilla, más allá de los procesos cualitativos presenciales, con el fin de democratizar el proceso 

para el diseño del I Plan de Igualdad Interno de PDM Altea.  
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De forma mayoritaria, tanto hombres como mujeres (por encima del 50 por cien) se sitúan 

entre 50 y 64 años. 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 años predomina 

la de los hombres. 

 
 

 
 
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 ningún caso que se sitúe en estudios universitarios. En el 

caso de Formación profesional de grado superior los resultados son similares en hombres y 

mujeres. 
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Apreciamos que una extraordinaria mayoría de mujeres se sitúa en Limpieza de edificios 

públicos (más del 80 por cien), mientras que una gran mayoría de hombres se sitúa en Recogida 

RSU-LV (por encima del 60 por cien). Entre las mujeres encuestadas, no encontramos ningún 

caso en las opciones primera y tercera, de la misma forma que no encontramos hombres en la 

opción segunda. 

 
 

 
 
Una extraordinaria mayoría de mujeres (por encima del 90 por cien) y de hombres (cerca del 

80 por cien) se sitúan en Operario/a; en Responsable de Servicio la presencia de hombres es 
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considerablemente mayor a la de mujeres, y cabe destacar que entre las mujeres encuestadas, 

no encontramos ningún caso que se sitúe en Gerencia. 

 

 
 
Es destacable apreciar que una gran mayoría de hombres se sitúan en el tipo de jornada de 

37,5 y de 39 horas semanales. En el caso de las mujeres, se distribuyen mayoritariamente entre 

30 y 39 horas semanales, y otra parte menor en la jornada de 20 horas semanales. 

 
 

 
 
Una mayoría de mujeres (por encima del 40 por cien) se sitúa en Más de 10 años, mientras 

que una mayoría de hombres (por encima del 30 por cien) se sitúa Entre 5 y 10 años. En las dos 
primeras opciones encontramos una presencia mayor de hombres que de mujeres, mientras 
que en la opción quinta encontramos una mayoría de mujeres que de hombres. 
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Es destacable observar que una gran mayoría de hombres y mujeres residen a menos de 10 

kilómetros de su trabajo, mientras que no encontramos ningún caso entre los hombres 

encuestados que se sitúe Entre 11 y 20 kilómetros. 

 
 

 
 
Es destacable observar que una extraordinaria mayoría de hombres utiliza el vehículo privado 

como medio de transporte, en contraposición a las mujeres que lo utilizan un 40 por cien; más 

de un 50 por cien de las mujeres se desplazan caminando, y solo una pequeña parte utilizan el 

transporte público. 
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Una gran mayoría de hombres (más del 70 por cien) y mujeres (más del 65 por cien) 

consideran que sí se utiliza un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo. No obstante, la 

opción No es considerada significativamente más por las mujeres. 

 
 

 
 

En ambas opciones hay una extraordinaria diferencia entre las opciones elegidas en 

función del sexo, pues los hombres encuestados consideran mayoritariamente (más del 85 por 

cien) la opción del Sí, 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 opción elegida.  
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De manera mayoritaria, tanto hombres como mujeres han elegido la opción Sí (más del 60 

por cien en hombres, y 80 por cien en mujeres). Sin embargo, encontramos una importante 

diferencia en la consideración de las opciones: en la opción No, los hombres superan 

significativamente a las mujeres en su elección, y en la opción Sí, las mujeres son mayoritarias. 

 
 

 
 
La opción Sí es señalada mayoritariamente por hombres y mujeres (69,2 y 73,3 por cien, 

respectivamente), por lo que no encontramos diferencias muy abultadas en ninguna opción. 
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Porcentualmente es muy superior la elección del No por parte de las mujeres. Lo mismo 

ocurre en la opción del Sí, pero por parte de los hombres, habiendo una diferencia muy 
significativa de 30 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
De forma muy mayoritaria, tanto hombres como mujeres han seleccionado la opción Sí, 

habiendo una diferencia poco significativa en ambas opciones. 
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Mayoritariamente, tanto hombres como mujeres han seleccionado la opción No (más del 90 

y 85 por cien, respectivamente), aunque cabe mencionar que la elección entre hombre y 
mujeres presenta diferencias significativas en más de 5 puntos porcentuales, siendo superior la 
elección de los hombres en la primera opción, y de las mujeres de la segunda. 

 
 

 
 
Encontramos una disparidad muy sustancial en la elección de la respuesta en función del 

sexo. Las mujeres consideran en más de un 70 por cien la opción No; los hombres la consideran 

en un 28,6 por cien.  En la opción del Sí, son los hombres los que superan el 70 por cien, mientras 

que las mujeres no llegan al 30 por cien. 
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Los resultados muestran una destacable equiparación en las respuestas entre hombres y 

mujeres, no existiendo diferencias en función del sexo en ninguna de las dos opciones. Sin 

embargo, encontramos que mayoritariamente se ha seleccionado la opción No con un 64,3 por 

cien en ambos sexos. 

 
 

 
 
No encontramos diferencias en función del sexo a la hora de seleccionar una u otra respuesta, 

pero sí entre las dos opciones, habiendo una mayoría extraordinaria en la opción Sí tanto en 

hombres como en mujeres. 
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Cabe destacar que la totalidad de las mujeres han seleccionado la opción Sí, mientras que los 

hombres, a pesar de haber seleccionado de forma mayoritaria esta opción (más del 85 por cien), 

un 14,3 por cien han seleccionado la opción No. 

 
 

 
 
Aunque de forma mayoritaria, tanto hombres como mujeres han seleccionado la opción Sí, 

existe una considerable diferencia de casi 20 puntos porcentuales entre ambos sexos, siendo 

superior la elección de las mujeres en la primera opción, y de los hombres de la segunda. 
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Mayoritariamente la opción Sí ha sido elegida por hombres (más del 60 por cien) y por 

mujeres (más del 70 por cien). Sin embargo, existe una significativa diferencia en función del 

sexo en ambas opciones, situándose en más de 10 puntos porcentuales, siendo superior la 

elección de los hombres en la primera opción, y de las mujeres de la segunda. 

 
 

 
 
Mayoritariamente la opción Sí ha sido elegida por hombres y por mujeres. Sin embargo, 

existe una significativa diferencia en función del sexo en ambas opciones, situándose en más de 

10 puntos porcentuales, siendo superior la elección de los hombres en la segunda opción, y de 

las mujeres de la primera. 
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La opción No ha sido seleccionada por mujeres por más del doble que de hombres (53,3 por 

cien y 25 por cien, respectivamente). La opción Sí ha sido seleccionada de forma mayoritaria por 

hombres (un 75 por cien), existiendo también una extraordinaria diferencia con mujeres en 

dicha opción. 

 
 

 
 
La disparidad de respuestas entre hombres y mujeres es muy sustancial, superando los 40 

puntos porcentuales en ambas opciones, siendo superior la elección de los hombres en la opción 

Sí, y de las mujeres en la opción No. 
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Tanto hombres y mujeres han elegido mayoritariamente la opción del Sí (por encima del 80 

por cien), habiendo diferencias muy ligeras entre ambos.   

 
 

 
 
En ambas opciones hay una diferencia muy sustancial de 20 puntos porcentuales, siendo 

superior la elección de las mujeres en la opción No, y de los hombres en la opción Sí. 
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De forma muy mayoritaria, hombres y mujeres han seleccionado la opción No, pero existen 

diferencias porcentuales significativas de más de 5 puntos entre ambos sexos.  

 

 
 

Se puede apreciar un cierto equilibrio en la selección de las respuestas, sin presentar 

diferencias significativas en función del sexo. Mayoritariamente se ha elegido la opción Sí, siendo 

las mujeres porcentualmente mayoría en esta opción. 
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Es destacable comprobar la sustancial disparidad de respuestas en función del sexo, siendo 

las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo diferencias 

de más de 20 puntos porcentuales en ambas opciones. 

  

 

 
 
Es destacable comprobar la extraordinaria diferencia de respuestas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de más de 30 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Se pueden comprobar diferencias muy sustanciales entre las respuestas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de más de 35 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Se pueden comprobar diferencias extraordinarias entre las respuestas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de más de 40 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 

38.5%

61.5%

76.9%

23.1%

0.0%

20.0%

40.0%

60.0%

80.0%

100.0%

NO SÍ

S E X O  X  C O N S I D E R A C I Ó N  S O B R E  S I  S E  
E S T A B L E C E N  A L T E R N A T I V A S  A  L A  

F O R M A C I Ó N  E N  H O R A R I O  L A B O R A L ,  C O M O  
C U R S O S  O N L I N E ,  F O R M A C I Ó N  A  

D I S T A N C I A . .

HOMBRE MUJER

50.0% 50.0%

91.7%

8.3%
0.0%

20.0%

40.0%

60.0%

80.0%

100.0%

NO SÍ

S E X O  X  C O N S I D E R A C I Ó N  S O B R E  S I  S E  
E S T A B L E C E  A L G Ú N  T I P O  D E  C O M P E N S A C I Ó N  
P O R  E L  T I E M P O  E M P L E A D O  E N  F O R M A C I Ó N  

F U E R A  D E L  H O R A R I O  L A B O R A L

HOMBRE MUJER



 

6
5

 

 
 
Las diferencias entre las respuestas en función del sexo son extraordinarias, siendo las 

mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo diferencias 

de más de 40 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Las diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo son sustanciales, siendo las 

mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo diferencias 

de 25 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Las diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo son considerablemente 

significativas, siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, 

existiendo diferencias de casi 15 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 
 

 
 
Encontramos disparidad muy sustancial entre las respuestas dadas en función del sexo. Es 

destacable comprobar que más del 85 por cien de las mujeres han señalado la opción NS/NC, y 

solo un 13,3 por cien la segunda opción. Las respuestas de los hombres, en cambio, señalan en 

más del 35 por cien la opción de NS/NC y de Sí, a toda la plantilla, y de forma menor el resto de 

opciones.  
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Las diferencias entre las respuestas dadas en función 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 señalado la 

opción Sí, a toda la plantilla, muy similar al 21,4 por cien de los hombres.  

 
 

 
 
De forma mayoritaria se ha seleccionado la segunda opción, y cabe señalar que las 

diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo son pequeñas, siendo los hombres 

algo superiores en la opción No, y las mujeres en la opción Sí.  
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De forma muy mayoritaria se ha seleccionado la opción Sí por ambos sexos, pero existen 

diferencias significativas entre ellos en un porcentaje superior al 10 por cien, siendo las mujeres 

mayoría en la opción Sí, y los hombres en la opción No. 

 
 

 
 
De forma muy mayoritaria se ha seleccionado la opción Sí por ambos sexos, pero existen 

diferencias significativas entre ellos en un porcentaje cercano al 10 por cien, siendo las mujeres 

mayoría en la opción Sí, y los hombres en la opción No. 
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De forma muy mayoritaria se ha seleccionado la opción Sí por ambos sexos, y las diferencias 

entre ellos son ligeramente significativas en un porcentaje cercano al 5 por cien, siendo las 

mujeres mayoría en la opción Sí, y los hombres en la opción No. 

 
 

 
 
De forma muy mayoritaria se ha seleccionado la opción Sí por ambos sexos, existiendo ligeras 

diferencias entre ellos en un porcentaje cercano al 5 por cien, siendo las mujeres mayoría en la 

opción Sí, y los hombres en la opción No. 
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Existen destacables diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo. Un mayor 

número de mujeres han señalado la tercera opción que de hombres. En el resto de las opciones 

los hombres presentan un mayor número de casos que de mujeres. 

 
 

 
 

Existe disparidad en las respuestas dadas en función del sexo. En el caso de los hombres, 

encontramos la primera opción como la más seleccionada; en el caso de las mujeres, 

encontramos la tercera opción, además con una amplísima mayoría. 
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Se aprecia una ligera disparidad entre las respuestas elegidas por mujeres y hombres. La 

opción que mas casos registra de hombres y mujeres es la cuarta, y solo los hombres han elegido 
de forma amplia la séptima opción. 

 
 
 

 
 

Se pueden comprobar diferencias muy sustanciales entre las respuestas dadas en función del 

sexo, siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, 

existiendo diferencias de más de 35 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Se pueden comprobar diferencias significativas entre las distintas respuestas en función del 

sexo, siendo los hombres mayoría en la opción del No, y las mujeres en la opción del Sí, 

existiendo diferencias de más de 25 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Se pueden comprobar extraordinarias diferencias entre las respuestas dadas en función del 

sexo, siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, 

existiendo diferencias de más de 55 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Se pueden comprobar diferencias sustanciales entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de más de 20 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Se pueden comprobar diferencias sustanciales entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de 25 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Se pueden comprobar diferencias significativas entre las respuestas dadas en función del 

sexo, siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, 

existiendo diferencias de 15 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

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

sexo, siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, 

existiendo diferencias más de 20 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de más de 10 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, existiendo 

diferencias de unos 10 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Se pueden comprobar extraordinarias diferencias entre las respuestas dadas en función del 

sexo, siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, 

existiendo diferencias de 60 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Se pueden comprobar importantes diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, existiendo 

diferencias de más de 30 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de menos de 5 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No (con un 100 

por cien). 
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En este caso, solo existe una opción 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. 

 
 

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

que la respuesta No ha sido seleccionada con una mayoría extraordinaria por hombres y mujeres. 
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Apenas existen diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, siendo las mujeres 

mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, y siendo mayoritaria esta ultima 

opción.  

 
 

 
 
Se pueden apreciar diferencias significativas entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de 10 puntos porcentuales en ambas opciones. 
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Se pueden comprobar sustanciales diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de casi 30 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Se pueden comprobar sustanciales diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo 

diferencias de más de 20 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opción 

No ha sido la selección mayoritaria por ambos sexos. 
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Se aprecian significativas diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, siendo 

las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, existiendo diferencias 

de casi 10 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opción No ha sido 

seleccionada de manera muy mayoritaria por ambos sexos. 

 
 

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

sexo, siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, 

existiendo diferencias de cerca de 10 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar 

que la opción de No ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos. 
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Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, existiendo 

diferencias de cerca de 7 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opción 

de No ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos. 

 
 

 
  
Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, existiendo 

diferencias de cerca de 8 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opción 

de Sí ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos. 
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Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No, existiendo 

diferencias de cerca de 8 puntos porcentuales en ambas opciones. Cabe destacar que la opción 

de Sí ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos. 

 
 

 
  
Se pueden comprobar ligeras diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo, 

siendo las mujeres mayoría en la opción del Sí, y los hombres en la opción del No. Cabe destacar 

que la opción de Sí ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos. 
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Se pueden comprobar extraordinarias diferencias entre las respuestas dadas en función del 

sexo, siendo las mujeres mayoría en la opción del No, y los hombres en la opción del Sí, 

existiendo diferencias de cerca de 45 puntos porcentuales en ambas opciones. 

 
 

 
 
Apenas existen diferencias entre las respuestas dadas en función del sexo. Cabe destacar que 

la opción de Sí ha sido seleccionada de forma muy mayoritaria por ambos sexos. 
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7. Plan de acción 

 

 

 

 

Primer objetivo específico: Formar, tanto a los cargos políticos 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. 

 

 

• Acción 1: Elaborar una guía de trabajo sobre la inclusión de la perspectiva de género e 

inclusión de la diversidad como herramienta para el desarrollo del trabajo diario del 

personal de la empresa. 

• Acción 2: Sensibilizar en materia de igualdad de género a toda la plantilla y su 

importancia en la ciudadanía. 

• Acción 3: Realizar un taller formativo para evitar discriminaciones múltiples (diversidad, 

colectivo LGTBi, diferentes etnias...). 

• Acción 4: Elaborar una hoja de evaluación 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 específico: incluir la perspectiva de género en los procesos 

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

 

 

• Acción 5: Revisar los baremos, requisitos y pruebas de selección utilizados en los 

procesos para eliminar cualquier sesgo en la información o requisito de acceso. 

• Acción 6: Fomentar la paridad en los órganos de selección de todos los procesos 

selectivos. 

• Acción 7: Establecer, en los temarios de convocatorias de los procesos selectivos para 

un puesto laboral en la empresa pública, un tema sobre igualdad de género y la 

legislación actual relativa. 

1. Área de acceso a la ocupación y contratación 

OBJETIVO GENERAL: Integrar la perspectiva de género en Pública de Desarrollo Municipal de 

Altea, en todos los ámbitos y para todas las personas que componen la plantilla. 
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• Acción 8: Incluir cláusulas de Responsabilidad Social Empresarial y Corporativa en 

igualdad en los diferentes convenios, subvenciones y pliegos de contratación pública. 

• Acción 9: Diseñar un taller teórico-práctico sobre procesos de selección de personal 

libres de discriminación y en igualdad de oportunidades. 

 

Tercer objetivo específico: publicar las ofertas públicas para el empleo sin que se 

produzca ningún tipo de discriminación. 

 

• Acción 10: Establecer como criterio de desempate en los procesos de selección, cuando 

lo haya en aspirantes de diferente sexo, la elección de la persona cuyo sexo se encuentre 

infrarrepresentado en el área a la que corresponda la plaza vacante. 

• Acción 11: Reformular las ofertas de ocupación pública utilizando un lenguaje inclusivo 

y no sexista. 

• Acción 12: Realizar campañas de sensibilización sobre la igualdad de trato y no 

discriminación por razón de sexo en los puestos de trabajo. 

• Acción 13: Establecer medidas de acción positiva para facilitar el acceso de las mujeres 

en sectores masculinizados y a los hombres en sectores feminizados. 

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

acceso al empleo de las mujeres. 
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• Acción 15: Realizar un estudio salarial anual por grupos y categorías profesionales, 

desagregadas por sexo. 

• Acción 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. 

• Acción 17: Realizar una revisión para saber qué personas han obtenido una reducción 

de la jornada con datos desagregados por sexo y saber si ello afecta a los complementos 

salariales.  

2. Área de retribuciones y auditorías salariales 

OBJETIVO GENERAL: Garantizar el principio de igualdad en las retribuciones para valorar 

todos los puestos de trabajo por igual, así como el correcto uso de las gratificaciones 

salariales evitando todo tipo de discriminación. 



 

8
9

 

 

 

 

Primer objetivo específico: Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato en los 

procesos de promoción interna. 

  

• Acción 18: Presentar una guía informativa con toda la información relativa a todos los 

puestos de trabajo existentes en la empresa pública, así como la categoría profesional y 

los datos desagregados por sexo. 

• Acción 19: Establecer criterios de evaluación propios y objetivos en la promoción interna 

en función de la idiosincrasia de la organización. 

• Acción 20: Elaborar una guía de buenas prácticas que se puedan realizar respecto de los 

procesos de promoción interna para que den las mismas oportunidades a todas las 

personas y sean libres de discriminación. 

• Acción 21: Evaluar las carencias, dificultades y necesidades del personal en temas de 

promoción interna. 

• Acción 22: Registrar los datos, desagregados por sexo, de los movimientos de 

promoción interna que se lleven a cabo, para comprobar si existe o no discriminación 

por sexo. 

• Acción 23: Valorar los cursos formativos en la promoción interna, para fomentar la 

realización de los mismos. 

  

3. Área de clasificación profesional, promoción, formación y representación 

femenina 

OBJETIVO GENERAL: Dar las mismas oportunidades a mujeres y hombres, para poder 

promocionar en igualdad de condiciones a otros puestos de trabajo, así como detectar 

sectores masculinizados y feminizados para poder debatir y reflexionar sobre la ruptura de 

estereotipos sociales. 
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Segundo objetivo específico: Asegurar que todas las personas que forman la plantilla 

tengan las mismas oportunidades de promoción en igualdad de trato y no discriminación a 

través de la obtención de la misma información. 

 

• Acción 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 día o semana para que puedan seguir formándose. 

• Acción 25: Diseñar un mecanismo de evaluación sobre el grado de introducción de la 

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

• Acción 26: Publicitar, tanto en la página web y redes sociales, cartelería etcétera, para 

que las vacantes de promoción interna lleguen a todas las personas de la empresa 

pública por igual. 

 

Tercer objetivo específico: Fomentar la igualdad de oportunidades para la promoción del 

personal con cursos de formación. 

 

• Acción 27: Hacer difusión de los cursos de formación que vayan a ser realizados en las 

dependencias de la empresa pública, de forma que llegue toda la información a toda la 

plantilla. 

• Acción 28: Diseñar un Plan Anual de Formación que recoja todos los cursos formativos 

que se pretendan realizar, así como los cambios que puedan efectuarse. 

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

 

Cuarto objetivo específico: Fomentar la promoción profesional de las trabajadoras para 

que puedan optar a ocupar cargos más altos. 

 

• Acción 30: Evaluar anualmente factores que inciden en la promoción o no promoción 

de las trabajadoras y trabajadores de la PDM para poder detectar situaciones de 

discriminación por razón de sexo. 

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

promoción interna. 
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Primer objetivo específico: Formar a la plantilla en temas de conciliación y 

corresponsabilidad. 

  

• Acción 32: Desarrollar talleres de formación en empoderamiento y sensibilización 

dirigido a la plantilla. 

• Acción 33: Publicar una guía informativa sobre los derechos a los que toda persona 

trabajadora puede acogerse en materia de conciliación de la vida laboral, familiar y 

personal. 

• Acción 34: Desarrollar un servicio de información sobre conciliación de la vida laboral, 

familiar y personal. 

• Acción 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 

conciliación. 

• Acción 36: Formar a la plantilla en la legislación vigente sobre conciliación, para que 

sepan a qué derechos pueden optar. 

 

Segundo objetivo específico: Hacer partícipe a la plantilla sobre acciones en materia de 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

 

• Acción 37: Evaluar y clasificar la conciliación personal, laboral y familiar de cada persona 

integrante de la plantilla de forma individualizada y, si procediera, cubrir los sesgos más 

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

 

• Acción 38: Crear un canal o buzón de sugerencias, de forma virtual o presencial, a través 

del cual las personas de la empresa pública puedan dejar constancia de sus ideas sobre 

posibles medidas de conciliación que puedan ser adoptadas y puestas en marcha. 

4.- Área de conciliación y corresponsabilidad 

OBJETIVO GENERAL: Informar a la plantilla de los derechos a los que pueden optar a través 

de la implementación de acciones en conciliación y corresponsabilidad familiar. 
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• Acción 39: Valorar la posibilidad de conceder modificaciones de jornada laboral, con 

carácter temporal y personal, a las personas que lo necesiten con urgencia y sean 

debidamente justificadas, sin discriminación por razón de sexo. 

 

Tercer objetivo específico: Llevar a todos los rincones de la empresa pública la información 

actualizada sobre conciliación y corresponsabilidad familiar. 

 

• Acción 40: Llevar a cabo campañas de sensibilización para concienciar sobre la 

importancia de la conciliación de la vida laboral, familiar y personal, así como para el 

fomento de la corresponsabilidad. 

• Acción 41: Mantener actualizada la guía informativa sobre derechos de conciliación. 

• Acción 42: Promocionar campañas a modo interno y jornadas de formación para 

sensibilizar en maternidades y paternidades responsables. 

• Acción 43: Elaborar un folleto informativo que pueda repartirse entre el personal o que, 

a modo de publicidad, pueda coger cualquier persona. 

• Acción 44: realizar unas jornadas sobre conciliación en la empresa pública siempre que 

haya cambios en la legislación vigente. 
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Primer objetivo específico: Establecer un protocolo de actuación como herramienta 

efectiva de detección y prevención del acoso sexual y por razón de sexo, así como su difusión. 

 

• Acción 45: Aprobar un protocolo de actuación frente a posibles casos de acoso sexual o 

por razón de sexo o moral entre el personal de la plantilla. 

• Acción 46: Designar a una persona que se encargue de realizar mediación en casos en 

los que surja una situación de acoso dentro de las áreas de PDM y que sea la figura que 

sirva de canal de conocimiento e información para dar información a la comisión de 

igualdad del caso. 

• Acción 47: Favorecer el desarrollo de sensibilidades favorables a la igualdad de género, 

entre el personal, a través de la conmemoración institucional del Día Internacional de la 

Mujer y del Día Internacional por la Eliminación de la Violencia sobre las Mujeres. 

• Acción 48: Realizar campañas de sensibilización e información sobre la detección de 

situaciones de acoso sexual y por razón de sexo dirigidas a todo el personal. 

• Acción 49: Difundir, a su vez, el protocolo realizado. 

 

Segundo objetivo específico: Formar a la plantilla en temas de acoso sexual y por razón de 

sexo.  

 

• Acción 50: Curso sobre el protocolo de actuación frente a casos de acoso sexual y por 

razón de sexo. 

• Acción 51: Difundir una guía básica sobre la detección de estas situaciones y poder 

actuar con conocimiento de causa. 

• Acción 52: Elaborar un folleto informativo, en materia de acoso sexual y por razón de 

sexo.  

5.- Área de salud laboral y prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

OBJETIVO GENERAL: Conseguir un ambiente libre de situaciones discriminatorias y alejado 

de la aparición de situaciones en las que exista acoso sexual o por razón de sexo, así como 

proporcionar los conocimientos necesarios a la plantilla para que sepan qué hacer y conocer 

el protocolo existente. 
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Primer objetivo específico: Formar en lenguaje inclusivo y no sexista a toda la plantilla. 

 

• Acción 53: Formar al personal de la plantilla en el uso del lenguaje inclusivo. 

• Acción 54: Facilitar una guía sobre el uso del lenguaje inclusivo y su aplicación en las 

comunicaciones que se efectúen desde la empresa pública, en el ámbito interno. 

• Acción 55: Realizar un taller teórico-práctico sobre la adecuación de las campañas de la 

empresa pública, desde las imágenes, el eslogan, la información, etc. en una 

comunicación no sexista en todos los aspectos a tener en cuenta en su elaboración. 

• Acción 56: Formar a la plantilla en el trato con el público, de manera que puedan utilizar 

el lenguaje inclusivo a nivel práctico y oral, integrando a todas las personas que acudan 

a la empresa pública. 

• Acción 57: Elaborar un curso de formación para la comisión de igualdad de PDM Altea, 

para que también se formen en la utilización del lenguaje inclusivo junto a la plantilla de 

la empresa pública. 

• Acción 58: Elaborar una guía de buenas prácticas, con ejemplos reales, de medidas 

llevadas a cabo sobre lenguaje inclusivo, que sirva de orientación para futuras medidas 

a plantear. 

 

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

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

 

• Acción 59: Revisar todas las comunicaciones y documentos de la empresa pública para 

eliminar cualquier sesgo de lenguaje sexista, en su caso y adaptarlas con el adecuado 

uso del lenguaje inclusivo. 

• Acción 60: Revisar la página web y las redes sociales de las que dispone para integrar el 

lenguaje inclusivo en todas ellas. 

6.- Área de comunicación inclusiva y lenguaje no sexista 

 

 

 

OBJETIVO GENERAL: Conseguir que el personal integre el lenguaje inclusivo y no sexista 

en su práctica diaria y lo acoja como principio fundamental en la redacción de todas las 

actuaciones, acciones y actividades que surjan y en todo tipo de comunicaciones internas. 
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• Acción 61: Presentar un informe con los resultados de la evaluación del curso formativo 

a la plantilla, con el objetivo de que sean conscientes de la importancia del lenguaje 

inclusivo. 

• Acción 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 disposición de la Comisión Interna de Igualdad de PDM 

Altea para la valoración anual y ejecución de las distintas acciones a implementar, considerando 

el crédito y la previsión disponible en la empresa pública en el momento de su desarrollo, así 

como otros recursos privados o beneficios públicos a los que se tuviera la oportunidad de 

acceder y que determinen la posibilidad de ejecución del plan de acción de forma temporalizada, 

considerando cada una de sus áreas de forma transversal.  

 

I PLAN INTERNO DE IGUALDAD, PDM ALTEA 
 

2020 2021 2022 2023  

ACCESO A LA OCUPACIÓN Y CONTRATACIÓN 
1 

T 

2 T 3 T 4 T 1 

T 

2 T 3 T 4 T 1 T 2 T 3 T 4 T 1 T 2 T 3 T 4 T 

1 Elaborar una guía de trabajo sobre la 

inclusión de la perspectiva de género e 

inclusión de la diversidad como herramienta 

para el desarrollo del trabajo diario del 

personal de la empresa. 

            
    

2 Sensibilizar en materia de igualdad de 

género a toda la plantilla y su importancia 

en la ciudadanía. 

            
    

3 Realizar un taller formativo para evitar 

discriminaciones múltiples (diversidad, 

colectivo LGTBi, diferentes etnias...). 

            
    

4 Elaborar una hoja de evaluación de todos 

los cursos en materia de igualdad de género 

que se realicen, para poder detectar nuevas 

necesidades y carencias, para proponer 

mejoras. 

            
    

5 Revisar los baremos, requisitos y pruebas 

de selección utilizados en los procesos para 

eliminar cualquier sesgo en la información o 

requisito de acceso. 

            
    

6 Fomentar la paridad en los órganos de 

selección de todos los procesos selectivos. 
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7 Establecer, en los temarios de 

convocatorias para oposiciones de acceso al 

empleo en la empresa pública, un tema 

sobre igualdad de género y la legislación 

actual. 

            
    

8 Incluir cláusulas de Responsabilidad Social 

Empresarial y Corporativa en igualdad en 

los diferentes convenios, subvenciones y 

pliegos de contratación pública. 

            
    

9 Diseñar un taller teórico-práctico sobre 

procesos de selección de personal libres de 

discriminación y en igualdad de 

oportunidades. 

                

10 Establecer como criterio de desempate en 

los procesos de selección, cuando lo haya 

en aspirantes de diferente sexo, la elección 

de la persona cuyo sexo se encuentre 

infrarrepresentado en el área a la que 

corresponda la plaza vacante. 

                

 2020 2021 2022 2023 

ACCESO A LA OCUPACIÓN Y CONTRATACIÓN 

1 

T 

2 T 3 T 4 T 1 

T 

2 T 3 T 4 T 1 T 2 T 3 T 4 T 1 T 2 T 3 T 4 T 

11 Reformular las ofertas de ocupación pública 

utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista. 

                

12 Realizar campañas de sensibilización sobre 

la igualdad de trato y no discriminación por 

razón de sexo en los puestos de trabajo. 

                

13 Establecer medidas de acción 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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 2020 2021 2022 2023 

RETRIBUCIONES Y AUDITORÍAS SALARIALES 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T  

 

1T 

 

 

2T 

 

 

3T 

 

 

4T 

15 Realizar un estudio salarial anual por grupos 

y categorías 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 revisión para saber qué 

personas han obtenido una reducción de la 

jornada con datos desagregados por sexo y 

saber si ello afecta a los complementos 

salariales. 
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 2020 2021 2022 2023 

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN, 

FORMACIÓN Y REPRESENTACIÓN FEMENINA 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

18 Presentar una guía informativa con toda la 

información relativa a todos los puestos de 

trabajo existentes en la empresa pública, así 

como la categoría profesional y los datos 

desagregados por sexo. 

                

19 Establecer criterios de evaluación propios y 

objetivos en la promoción interna en 

función de la idiosincrasia de la 

organización. 

                

20 Elaborar una guía de buenas prácticas que 

se puedan realizar respecto de los procesos 

de promoción interna para que den las 

mismas oportunidades a todas las personas 

y sean libres de discriminación. 

                

21 Evaluar las carencias, dificultades y 

necesidades del personal en temas de 

promoción interna. 

                

22 Registrar los datos, desagregados por sexo, 

de los movimientos de promoción interna 

que se lleven a cabo, para comprobar si 

existe o no discriminación por sexo. 

                

23 Valorar los cursos formativos en la 

promoción interna, para fomentar la 

realización 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 día o semana para que puedan seguir 

formándose. 

                

25 Diseñar un mecanismo de evaluación sobre 

el grado de introducción de la perspectiva 

de género y diversidad en lo que al ámbito 

laboral de la empresa se refiere. 
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 2020 2021 2022 2023 

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN, 

FORMACIÓN Y REPRESENTACIÓN FEMENINA 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

26 Publicitar, tanto en la página web y redes 

sociales, cartelería etcétera, para que las 

vacantes de promoción interna lleguen a 

todas las personas de la empresa pública 

por igual. 

                

27 Hacer difusión de los cursos de formación 

que vayan a ser realizados en las 

dependencias de la empresa pública, de 

forma que llegue toda la información a toda 

la plantilla. 

                

28 Diseñar un Plan Anual de Formación que 

recoja todos los cursos formativos que se 

pretendan realizar, así como los cambios 

que puedan efectuarse. 

                

29 Fomentar la asistencia de todo el personal a 

los cursos formativos. 

                

30 Evaluar anualmente factores que inciden en 

la promoción o no promoción de las 

trabajadoras y trabajadores de la PDM para 

poder detectar situaciones de 

discriminación por razón de sexo. 

                

31 Valorar los cursos realizados en igualdad de 

género para las vacantes de promoción 

interna. 
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 2020 2021 2022 2023 

CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

32 Desarrollar talleres de formación en 

empoderamiento y sensibilización dirigido a 

la plantilla. 

                

33 Publicar una guía informativa sobre los 

derechos a los que toda persona 

trabajadora puede acogerse en materia de 

conciliación de la vida laboral, familiar y 

personal. 

                

34 Desarrollar un servicio de información sobre 

conciliación 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 conciliación. 

                

36 Formar a la plantilla en la legislación vigente 

sobre conciliación, para que sepan a qué 

derechos pueden optar. 

                

37 Diseñar un sistema en el cual todas las 

personas puedan elegir sus periodos de 

vacaciones para que puedan optar a los 

mismos derechos de conciliación. 

                

38 Crear un canal o buzón de sugerencias, de 

forma virtual o presencial, a través del cual 

las personas de la empresa pública puedan 

dejar constancia de sus ideas sobre posibles 

medidas de conciliación que puedan ser 

adoptadas y puestas en marcha. 

                

39 Valorar la posibilidad de conceder 

modificaciones de jornada laboral, con 

carácter temporal y personal, a las personas 

que lo necesiten con urgencia y sean 
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debidamente justificadas, sin discriminación 

por razón de sexo. 

 2020 2021 2022 2023 

CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

40 Llevar a cabo campañas de sensibilización 

para concienciar sobre la importancia de la 

conciliación de la vida laboral, familiar y 

personal, así como para el fomento de la 

corresponsabilidad. 

                

41 Mantener actualizada la guía informativa 

sobre derechos de conciliación. 

                

42 Promocionar campañas a modo interno y 

jornadas de formación 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 conciliación en 

la empresa pública siempre que haya 

cambios en la legislación vigente. 
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 2020 2021 2022 2023 

SALUD LABORAL Y PREVENCIÓN DEL ACOSO 

SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

45 Aprobar un protocolo de actuación frente a 

posibles casos de acoso sexual o por razón 

de sexo o moral entre el personal de la 

plantilla. 

                

46 Designar a una persona que se encargue de 

realizar mediación en casos en los que surja 

una situación de acoso dentro de las áreas 

de PDM y que sea la figura que sirva de 

canal de conocimiento e información para 

dar información a la comisión de igualdad 

del caso. 

                

47 Favorecer el desarrollo de sensibilidades 

favorables a la igualdad de género, entre el 

personal, a través de la conmemoración 

institucional del Día Internacional de la 

Mujer y del Día Internacional por la 

Eliminación de la Violencia sobre las 

Mujeres. 

                

48 Realizar campañas de sensibilización e 

información sobre la detección de 

situaciones de acoso sexual y por razón de 

sexo dirigidas a todo el personal. 

                

49 Difundir, a su vez, el protocolo realizado.                 

50 Curso sobre el protocolo de actuación 

frente a casos de acoso sexual y por razón 

de sexo. 

                

51 Difundir una guía básica sobre la detección 

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 razón de sexo. 

                

 2020 2021 2022 2023 

COMUNICACIÓN INCLUSIVA Y LENGUAJE NO 

SEXISTA 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

53 Formar al personal de la plantilla en el uso 

del lenguaje inclusivo. 

                

54 Facilitar una guía sobre el uso del lenguaje 

inclusivo y su aplicación en las 

comunicaciones que se efectúen desde la 

empresa pública, en el ámbito interno. 

                

55 Realizar un taller teórico-práctico sobre la 

adecuación de las campañas de la empresa 

pública, desde las imágenes, el eslogan, la 

información, etc. en una comunicación no 

sexista en todos los aspectos para tener en 

cuenta en su elaboración. 

                

56 Formar a la plantilla en el trato con el 

público, de manera que puedan utilizar el 

lenguaje inclusivo a nivel práctico y oral, 

integrando a todas las personas que 

acudan a la empresa pública. 

                

57 Elaborar un curso de formación para la 

comisión de igualdad de PDM Altea, para 

que también se formen en la utilización del 

lenguaje inclusivo junto a la plantilla de la 

empresa pública. 

                

58 Elaborar una guía de buenas prácticas, con 

ejemplos reales, de medidas llevadas a 

cabo sobre lenguaje inclusivo, que sirva de 

orientación para futuras medidas a 

plantear. 
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59 Revisar todas las comunicaciones y 

documentos de la empresa pública para 

eliminar cualquier sesgo de lenguaje 

sexista, en su caso y adaptarlas con el 

adecuado uso del lenguaje inclusivo. 

                

60 Revisar la página 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 evaluación 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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9. Seguimiento y evaluación 

 

El periodo de implementación, desarrollo y vigencia del I Plan de Igualdad de PUBLICA DE 

DESARROLLO MUNCIPAL M.P.S.A. es de cuatro años, de 2019 a 2023: 

• Primer año de implementación: enero de 2020 a enero 2021. 

• Segundo año de implementación: enero 2021 a enero 2022. 

• Tercer año de implementación: enero 2022 a enero 2023. 

• Cuarto año de implementación: enero 2023 a enero 2024.  

 

Con esta calendarización, buscamos conseguir un gran impacto y éxito en la implantación de 

las acciones presentes en este plan, por lo que se hace imprescindible contar con dicha 

planificación y organización, 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, así 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 

realización de informes, uno por cada año de vigencia e implementación del Plan. Una vez 

terminado el periodo de vigencia, se realizará un informe de evaluación final que recoja todos 

los anteriores, al que denominamos informe de evaluación final y que servirá para recoger los 

logros de nuestro plan. 

 

La calendarización del seguimiento y evaluación del I Plan de Igualdad de PDM Altea se 

realizará de la siguiente forma: 

 

 

 

 

 

Primer informe de seguimiento  Enero 2020 - enero 2021 

Segundo informe de seguimiento Enero 2021 - enero 2022 

Tercer informe de seguimiento Enero 2022 - enero 2023 

Cuarto informe de seguimiento Enero 2023 - enero 2024 

Evaluación final Enero 2024 
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Procedimiento de seguimiento del I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa 

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

 

Se elaborará un informe por cada año que finalice el periodo de implementación. Dicho 

informe recogerá todas las acciones que se hayan realizado, los objetivos que se han alcanzado, 

siempre teniendo una serie de criterios que describimos a continuación:  

 

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

de los informes de seguimiento) 

 

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

siguiente: 

- Eficacia de la acción: en este punto valoraremos si la acción ha beneficiado o no al 

municipio.  

- Metodología utilizada para la acción: se evaluará el proceso metodológico que se ha 

utilizado para la puesta en marcha de cada una de las acciones realizadas, teniendo en 

cuenta la opinión de las personas participantes en todas ellas. 

- Impacto de la acción: se evaluará el efecto que la acción haya podido producir y el 

alcance de difusión. 

- Recursos humanos: se cotejarán los medios humanos para la correcta implementación 

y éxito de estas. 

- Materiales empleados: Se analizará 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 acción. 

- Temporalización: se analizará si el tiempo de realización para cada acción ha sido el 

adecuado o si hace falta reorganizar y modificar dichos tiempos. 

 

• Objetivos alcanzados: 

 

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

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

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

 

La realización 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 y si están 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 realización 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 

que hace del Plan un documento vivo, no es un documento cerrado o de consulta, esto significa 

que puede introducir nuevos cambios siempre que sea necesario. 

 

 

Informe de evaluación final del I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa 

Pública de Desarrollo Municipal de Altea. 

 

El informe de evaluación final es el documento que cierra los cuatro años de vigencia del plan 

de igualdad, por lo que se realiza una única vez una vez finalizados los cuatro años de 

implementación. Es el informe que recoge todos los anteriores, los tres informes anteriores de 

seguimiento, uno por cada año de implementación del plan.  

La finalidad central de realizar este documento reside en poder señalar los efectos que se 

han podido generar en el municipio tras la realización de todas las acciones propuestas. El 

proceso de evaluación supone la reflexión de si se ha implementado de forma correcta, a lo que 

tendrán que responder los diferentes agentes implicados en su elaboración y desarrollo. De esta 

forma, se podrá identificar el grado de consecución de los objetivos y la evaluación del impacto, 

además de la eficacia y eficiencia de nuestro Plan de Igualdad. 

La información que se genere en este informe de evaluación será vital, no únicamente para 

futuras acciones en pro de la igualdad que se generen, sino para futuros planes de igualdad que 

puedan elaborarse en Altea. 

 

Este informe evaluará, por tanto: 

 

• Resultados del I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Pública de 

Desarrollo Municipal de Altea en cuanto a los objetivos: 

Se tendrán en cuenta los siguientes criterios: 

- Consecución y alcance de los diferentes objetivos. 

- Eficacia y eficiencia del plan de igualdad. 

- Agentes sociales implicados en el desarrollo y elaboración del plan. 
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• Resultados del I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Pública de 

Desarrollo Municipal de Altea en cuanto a las acciones: 

Se tendrá en cuenta lo siguiente: 

- Impacto de las diferentes acciones. 

- Transversalidad de las mismas. 

- Eficiencia y eficacia. 

- Calidad de las acciones implementadas. 

 

• Resultados del I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Pública de 

Desarrollo Municipal de Altea en cuanto al impacto: 

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

igualdad, tendremos en cuenta las siguientes variables: 

- Impacto del plan de igualdad en el municipio. 

- Factores internos que han favorecido la implementación del plan. 

- Factores internos que han dificultado la implementación del plan. 

 

• Resultados del I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Pública 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 metodología. 

- Propuestas de mejora en las acciones. 

- Propuestas de mejora en la accesibilidad de las acciones. 

- Propuestas de mejora para una mayor eficacia. 

• Resultados del I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la empresa Pública de 

Desarrollo Municipal de Altea en cuanto a la sostenibilidad: 

 

- Viabilidad de los objetivos del plan de igualdad una vez finalizada la implementación. 
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SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL I PLAN DE IGUALDAD DE PÚBLICA DE DESARROLLO MUNICIPAL 

 2021 2022 2023 

1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 1T 2T 3T 4T 

SEGUIMIENTO ANUAL             

ACTUALIZACIÓN Y MEDIDAS CORRECTORAS             

EVALUACIÓN FINAL             


