wd,

e
V=
=40

Ajuntament
de Potries

2025-2029

I PLA D'IGUALTAT
D'OPORTUNITATS

DIRIGIT AL PERSONAL DE L’AJUNTAMENT DE POTRIES



wbd,
\—

s = Ajuntament
=¢ de Potries

rd

INDEX
1. PRESENTACIO ..ottt ettt ettt teeteateena e e eteaaeaneeneens 3
2. MOTIVACIOD ...ttt ettt ettt e et e et et et e eteateeneeeesteereaneeneas 4
3. IMARC LEGAL .ttt ettt ettt e et e a e e et e aae 5
4. DEFINICIO DELS OBJECTIUS GENERALS ......coooieieceeeee e, 15
5. DIAGNOSTIC DE SITUACIO .....cuveieite ettt eve e 15
5.1 Planificacié de I'elaboracio del diaQnOSLIC. ..........vviveirieiiieirieieeise e 15
5.2 Resultats obtinguts en el diagnostic de SIitUacCiQ ............cvveveeieviieieeeiiieeeeeiiennen, 17
6. LINIES ESTRATEGIQUES DE TREBALL ....oovviiviiieeeeceee e, 19
7. PLA D'ACCIO ..o 20
8. CALENDARITZACIO | IMPLEMENTACIO ..ottt 43
9. SISTEMA DE SEGUIMENT T AVALUACIO .....ooovieeeeeeeee e, 46
AANIN X ettt ettt et et e et et e et et e et eb e aaee 48
1. Document de COMPromiS POIILIC. .. ..eeeeeiiiiiiiirieee e e 48
2. Estudi diagnostic en materia d'igualtat de la plantilla laboral ..............cccccceceiennnee 49
3. Fitxa de sequiment i avaluacid de 18S MESUIeS ..........cccovuviriiiieeeeeiiiiiiiieeeann 59




Ajuntament
de Potries

1. PRESENTACIO

El municipi de Potries esta situat al sud de la provincia de Valéncia i pertany a la comarca
de la Safor. Té una superficie de 3 km? i una poblacié de 1.080 (2023) persones, formada
per 528 dones i 552 homes. L’Ajuntament de Potries es localitza al ¢/ Boamit, n? 28

(46721).

L’equip de govern compta amb les seglients delegacions (2023-2027):

e Hisenda, Personal, Urbanisme i Planificacid, Serveis Socials, Persones Majors,

Comunicacid, Turisme, Habitatge i Ocupacid, a carrec de Sergi Vidal, Alcalde.

e Cultura, Festes, Igualtat, Diversitat, Comer¢ i Empreses, a carrec de Estela Sanchis, 1a

Tinent d’Alcalde.

e Medi Ambient i Canvi Climatic, Agricultura, Benestar Animal, Patrimoni i Arxiu, Memoria

Historica, Transparéncia i Sistemes d’Informacid, a carrec de marc Rausell, 2n Tinent

d’Alcalde.

e Educacid, Infancia, Participacio, Joventut, Salut i Sanitat, Cooperacio, a carrec de Maria

Ferrer, 3a Tinent d’Alcalde.

e Esports, Infraestructures, Manteniment i Neteja, Serveis, Seguretat i Prevencio, a carrec

de Roberto Gregori, Regidor.

L’Administracio Local esta formada per 7 persones, entre les quals trobem 2 dones i 5
homes. Aquest personal presta els seus serveis en les seglients arees de treball:

e Administracio.

Biblioteca.

Servei tecnic.

¢ Manteniment.
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2. MOTIVACIO

Durant els ultims anys, I'Ajuntament de Potries ha demostrat la seua voluntat de dur a

terme Politiques d'lgualtat entre dones i homes en I'ambit municipal.

En 2017, I'Ajuntament va impartir un programa de formacio i sensibilitzacié en igualtat
dirigit al personal de I'Administracié local, I'equip docent del centre educatiu i la
ciutadania del municipi. Aquest programa va impulsar la creacid de la Comissid
Municipal d'lgualtat, un organ que actualment canalitza la participacid de la ciutadania
en materia d'igualtat de génere. Gracies al treball realitzat per I'Ajuntament i la Comissid
Municipal d'lgualtat, el setembre de 2019 es va aprovar el Pla Municipal d'lgualtat

d'Oportunitats entre dones i homes (PMIO), vigent fins al 2022.

El 2020, i prenent com a punt de partida el desenvolupament del PMIO, I’Ajuntament
de Potries va aprovar un segon pla d’igualtat dirigit al personal de I’Administracio local
(P10), fruit de la col-laboracid6 entre I'Entitat Local i I’Agéncia d’lgualtat de la
Mancomunitat de Municipis de la Safor. Una vegada acabada la vigéncia del | PMIO, en gener

de 2023, iamb I'objectiu de consolidar i ampliar les mesures per garantir la igualtat real i efectiva

entre la ciutadania, I’Ajuntament va aprovar el Il Pla d'igualtat municipal de dones i homes

(2023-2026) de Potries.

Prenent com a punt de partida el desenvolupament dels tres anteriors plans d’igualtat,
I’Ajuntament de Potries ha decidit continuar el treball a favor de la igualtat de génere,

amb la implementacié d’'un segon pla d’igualtat d’oportunitats dirigit a la plantilla del

personal de I’Administracié local (P10).

Aquest Il PIO dirigit al personal de I’Ajuntament de Potries, té la finalitat de continuar
incorporant la perspectiva de génere a I'endins de I’Administracié Local. En aquest
sentit, les mesures i accions d’aquest pla pretenen promoure els canvis necessaris per a
garantir la no discriminacié i promoure la igualtat d’oportunitats entre la plantilla de

personal de I'entitat.
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3. MARC LEGAL

Les politiques d’igualtat en I’lambit internacional i europeu

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal ampliament reconegut en
diversos textos internacionals sobre drets humans, entre els quals destaca la Convencié
sobre I'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la dona, aprovada per
I'Assemblea General de Nacions Unides el desembre de 1979 i ratificada per Espanya en

1983.

L’estratégia més actual de les politiques d’igualtat entre dones i homes de la Unié
Europea (UE) es coneix com a mainstreaming de génere o transversalitat de la
perspectiva de genere. El mainstreaming de génere va ser assumit per la Plataforma per
a I’Accio de la IV Conferéncia Mundial sobre Dones de Nacions Unides que es va
celebrar a Beijing en 1995. Aquesta plataforma requereix a “els governs i altres actors
promocionar una politica activa i visible del mainstreaming de génere, en totes les
politiques i programes, perque, abans que es prenguen les decisions, es realitze una

analisi dels efectes produits en dones i homes, respectivament”.

Si bé, el Grup d’expertes del Consell d’Europa celebrat en 1998 va ser I'encarregat de
definir el mainstreaming de génere com: “La (re) organitzacié, millora,
desenvolupament i avaluacié dels processos politics per incorporar-hi, per part dels
actors involucrats normalment en aquests processos, una perspectiva d'igualtat de

nn

génere en tots els ambits i fases de totes les politiques””.

A més, el Grup d’expertes d’aquest Consell d’Europa va assenyalar els cinc elements clau

en I'estrategia del mainstreaming de génere:
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1. Una ampliacié del concepte d’igualtat més enlla de la seua consideracié de iure, per
a introduir mesures com les accions positives i els plans d’igualtat; aixi com el pas
de les “politiques de dones” a la implementacié de politiques de génere.

2. Laincorporacio de la perspectiva de génere en I’agenda politica.

3. Lainclusié i la preséncia de dones en totes les institucions i processos de presa de
decisions.

4. Laconcessio de prioritat a les politiques de génere.

5. Un canvi en la cultura institucional i politica cap als valors igualitaris.

La igualtat també és un principi fonamental en les politiques de la Unié Europea. Des de
I'entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam, I'1 de maig de 1999, la igualtat entre dones i
homes i I'eliminacid de les desigualtats entre unes i uns altres sén un objectiu que ha
d'integrar-se en totes les politiques i accions de la Unid i dels seus membres. A 'empara
en l'antic article 111 del Tractat de Roma, s'ha anat desenvolupat un solid patrimoni
comunitari sobre igualtat de génere. Especialment, rellevants sén dues directives en
mateéria d’igualtat de tracte, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a l'aplicacié del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones referent a I'accés
a l'ocupacid, a la formacid i a la promocié professionals, i a les condicions de treball; i la
Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacid del principi d'igualtat de tracte entre homes i
dones en I'accés a béns i serveis i el seu subministrament; Directiva 2006/54/CE sobre
la igualtat d'oportunitats i de tracte entre homes i dones en assumptes d'ocupacio i
ocupacio; Directiva 2010/41/UE sobre I'aplicacid del principi d'igualtat de tracte entre
homes i dones que exercixen una activitat autonoma; Directiva 2019/1158 sobre
I'equilibri entre la vida professional i personal dels progenitors i els cuidadors, que busca
millorar la conciliacié de la vida laboral i familiar; Directiva 2023/970 on reforca
I'aplicacid del principi d'igualtat retributiva entre homens i dones per a un mateix treball
o d'igual valor, mitjancant mesures de transparéncia salarial i mecanismes de
compliment; Directiva 2024/1500 on establix normes per als organismes d'igualtat en

I'ambit de l'ocupacio i I'ocupacid, modificant les Directives 2006/54/CE i 2010/41/UE;
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Directiva 2024/1385 on s'aborda la lluita contra la violéncia cap a les dones i la violéncia

domestica.

Normativa estatal en mateéria d’igualtat

La Constitucié Espanyola proclama, en I'article 14 del seu text, el dret a la igualtat i la
no-discriminacio per raé de sexe. Per la seua banda, I'article 9.2 consagra I'obligacié dels
poders publics de promoure les condicions perque la igualtat de I'individu i dels grups

en que s’integra siguen reals i efectives.

Fonamentada en la constitucio, la principal norma estatal en matéria d’igualtat és la Llei
Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la lgualtat Efectiva de Dones i Homes que
manifesta, en el seu titol preliminar, article 1, la seua pretensid de fer efectiu el dret
d’igualtat a dones i homes, en particular fent servir I’eliminacié de la discriminacioé de la
dona en qualsevol dels ambits de la vida i, especialment, en les esferes politica, civil,

laboral, economica, social i cultural.

A més, en l'article 14 d’aquesta llei, s’estableixen els criteris generals que hauran de

guiar I'actuacio dels Poders Publics per a garantir la igualtat entre dones i homes:

1. Elcompromis amb |'efectivitat del dret constitucional d'igualtat entre dones i homes.

2. La integracid del principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats en el conjunt de les
politiques economica, laboral, social, cultural i artistica, amb la finalitat d'evitar la
segregacio laboral i eliminar les diferéncies retributives, aixi com potenciar el
creixement de I'empresariat femeni en tots els ambits que abrace el conjunt de
politiques i el valor del treball de les dones, inclos el domestic.

3. La col-laboracié i cooperaciéd entre les diferents Administracions publiques en
I'aplicacié del principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats.

4. La participacio equilibrada de dones i homes en les candidatures electorals i en la
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presa de decisions.

L'adopcié de les mesures necessaries per a I'erradicacio de la violencia de genere, la
violéncia familiar i totes les formes d'assetjament sexual i assetjament per raé de
sexe.

La consideracio de les singulars dificultats en que es troben les dones de col-lectius
d'especial vulnerabilitat com sén les que pertanyen a minories, les dones migrants,
les xiquetes, les dones amb discapacitat, les dones majors, les dones vidues i les
victimes de violéncia de genere, per a les quals els poders publics podran adoptar,
igualment, mesures d'accio positiva.

La proteccid de la maternitat, amb especial atencié a I'assumpcid per la societat dels
efectes derivats de I'embaras, part i lactancia.

L'establiment de mesures que asseguren la conciliacié del treball i de la vida personal
i familiar de les dones i els homes, aixi com el foment de la corresponsabilitat en les
labors domeéstiques i en I'atencio a la familia.

El foment d'instruments de col-laboracié entre les diferents Administracions
publiques i els agents socials, les associacions de dones i altres entitats privades.

El foment de I'efectivitat del principi d’igualtat entre dones i homes en les relacions
entre particulars.

La implantacio d'un llenguatge no sexista en I'ambit administratiu i el seu foment en
la totalitat de les relacions socials, culturals i artistiques.

Tots els punts considerats en aquest article es promouran i integraran d'igual
manera en la politica espanyola de cooperacié internacional per al

desenvolupament.

En el mateix sentit, I'article 15 estableix que:

“El principi d’igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes informara, amb

caracter transversal, I'actuacié de tots els Poders Publics. Les administracions publiques

ho integraran, de forma activa, en I'adopcié i execucié de les seues disposicions

normatives, en la definicid i pressupost de politiques publiques en tots els ambits i en el
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desenvolupament del conjunt de totes les seues activitats”.

D’altra banda, I'article 46 defineix el concepte i contingut dels plans d'igualtat de les

empreses:

1. Els plans d'igualtat de les empreses sén un conjunt ordenat de mesures adoptades
després de realitzar un diagnostic de situacid, tendents a aconseguir en I'empresa la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacio per rad
de sexe. Els plans d'igualtat fixaran els concrets objectius d'igualtat a aconseguir, les
estrategies i practiques que s’han d’adoptar per a la seua consecucid, aixi com
I'establiment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacid dels objectius fixats.

2. Per a la consecuci6 dels objectius fixats, els plans d'igualtat podran contemplar, entre
altres, les mateéries d'accés a I'ocupacio, classificacié professional, promocié i formacio,
retribucions, ordenacié del temps de treball per a afavorir, en termes d'igualtat entre
dones i homes, la conciliacié laboral, personal i familiar, i prevencié de I'assetjament
sexual i de I'assetjament per rad de sexe.

3. Els plans d'igualtat inclouran la totalitat d'una empresa, sense perjudici de

I'establiment d'accions especials adequades respecte a determinats centres de treball.

L'article 63 s’encarrega de definir I'avaluacio sobre la igualtat en I’ocupacié publica:

“Tots els Departaments Ministerials i Organismes Publics remetran, almenys anualment,
als Ministeris de Treball i Assumptes Socials i d’Administracions Publiques, informacié
relativa a 'aplicacid efectiva de cadascun d’ells del principi d’igualtat entre dones i
homes, amb especificacid, mitjancant la desagregacié per sexe de les dades, de la
distribucié de la seua plantilla, grup de situacid, nivell de complement de destinacid i

mitjana de retribucio del seu personal”.

El Reial Decret Legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s'aprova el text refds de la Llei
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de I'Estatut dels Treballadors, en el seu article 17, descriu el principi de no- discriminacié

en les relacions laborals com a dret i deure derivat del contracte:

“1. S'entendran nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clausules dels
convenis col-lectius, els pactes individuals i les decisions unilaterals de I'empresari que
donen lloc en l'ocupacid, aixi com en matéria de retribucions, jornada i la resta de
condicions de treball, a situacions de discriminacié directa o indirecta desfavorables per
radé d'edat o discapacitat o a situacions de discriminacié directa o indirecta per raé de
sexe, origen, inclos el racial o étnic, estat civil, condicid social, religié o conviccions, idees
politiques, orientacié o condicié sexual, adhesié o no a sindicats i als seus acords, vincles
de parentiu amb persones pertanyents o relacionades amb I'empresa i llengua dins de

I'Estat espanyol.

Seran igualment nul-les les ordes de discriminar i les decisions de I'empresari que
suposen un tracte desfavorable dels treballadors com a reaccié davant d'una reclamacié
efectuada en I'empresa o davant d'una accié administrativa o judicial destinada a exigir

el compliment del principi d'igualtat de tracte i no discriminacid.

2. Podran establir-se per llei les exclusions, reserves i preferéncies per a ser contractat

lliurement”.

3. No obstant el que disposa l'apartat anterior, el Govern podra regular mesures de
reserva, duracid o preferencia en l'ocupacidé que tinguen per objecte facilitar la
col-locacid de treballadors demandants d'ocupacié. Aixi mateix, el Govern podra atorgar
subvencions, desgravacions i altres mesures per a fomentar l'ocupacié de grups
especifics de treballadors que troben dificultats especials per a accedir a I'ocupacio. La
regulacié d’aquestes es fara després de la consulta prévia a les organitzacions sindicals i
associacions empresarials més representatives. Les mesures a que es refereixen els
paragrafs anteriors s'orientaran prioritariament a fomentar I'ocupacié estable dels
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treballadors desocupats i la conversié de contractes temporals en contractes per temps

indefinit.

4. Sense perjudici del que disposen els apartats anteriors, la negociacio col-lectiva podra
establir mesures d'accié positiva per a afavorir l'accés de les dones a totes les
professions. A aquest efecte podra establir reserves i preferéncies en les condicions de
contractacié de manera que, en igualtat de condicions d'idoneitat, tinguen preferencia
per a ser contractades les persones del sexe menys representat en el grup o categoria
professional de qué es tracte. Aixi mateix, la negociacié col-lectiva podra establir aquest
tipus de mesures en les condicions de classificacié professional, promocié i formacid, de
manera que, en igualtat de condicions d'idoneitat, tinguen preferéncia les persones del
sexe menys representat per a afavorir el seu accés en el grup, categoria professional o
lloc de treball que es tracte.

5. L'establiment de plans d'igualtat en les empreses s'ajustara al que disposa aquesta llei

i en la Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes.

La Llei 7/2007, de 12 d'abril, de I'Estatut Basic de I'Empleat Public, en la seua disposicio
addicional 8a, estableix |'obligatorietat dels plans d’igualtat en les administracions

publiques:

“Les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre dones i homes. Sense
perjudici del que disposa l'apartat anterior, les administracions publiques hauran
d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat a desplegar en el conveni col-lectiu o acord de
condicions de treball del personal funcionari que siga aplicable, en els termes que s’hi

preveuen”.

El Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la
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Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public, estableix, en la seua disposicio addicional 72,
I'obligatorietat de respectar la igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit laboral en les

administracions publiques:

“Les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral. | que, sense perjudici
d'aquests, les administracions publiques hauran d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat a
desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de condicions de treball del personal

funcionari que siga aplicable, en els termes que s’hi preveuen”.

A conseqiiéncia dels canvis que introdueix en la normativa anterior, aixi com la
importancia de les noves mesures que planteja, cal destacar I'aprovacié del Reial Decret-
llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per garantia de la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupacié. Les modificacions i les

mesures més importants introduides per aquesta disposicié legal son les seglients:

e En/larticle 1 modifica la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de dones i homes, en I'article 46 en relacié amb els plans d’igualtat en 'empresa
privada i ampliant I'obligacié d’elaboracié de plans d’igualtat a les empreses de 50 o
més treballadors/ores.

e Enlarticle 2 reforma I'Estatut dels Treballadors, aprovat per Reial Decret Legislatiu
2/2015, de 23 d’octubre, i planteja resumidament: destacar el dret dels treballadors
i les treballadores a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, a més de fixar
de manera expressa el dret de les persones treballadores a la remuneracié
corresponent al seu treball, plantejant la igualtat de remuneracié sense
discriminacid de cap classe.

e Enlarticle 3 desenvolupa la modificacié del text refds de la Llei de I'Estatut Basic de

I’Empleat Public, aprovat per Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, i és un
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reflex en el sector public de les mesures introduides per la resta d’articles.

e Els articles 2 i 3 equiparen, en els seus respectius ambits d’aplicacid, la durada del
permis per naixement de fill o filla per les dues figures progenitores.

e L’article 4 crea una nova prestacio per a I’exercici responsable de la cura del fill o filla
lactant, d’acord amb les mesures introduides per la resta d’articles.

e Els articles 5 modifica la disposicid sexagésima primera de la Llei 2/2008, de 23 de
desembre, de Pressupostos generals de I'Estat per a 2009, referent al Fons de suport
per a la promocié i el desenvolupament d’infraestructures i serveis del Sistema
d’autonomia i atencié a la dependéncia i dels Serveis socials.

e Els articles 6 i 7 modifiquen el text refés de la Llei d’Infraccions i sancions en |'ordre
social, aprovat per Reial Decret Legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, i la Llei 20/2007, d’11

de juliol, de I'Estat del treball autonom.

Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual:
Coneguda com la "Llei del només si és si", aquesta norma reforga la proteccio de la llibertat

sexual i estableix mesures per prevenir i sancionar les agressions sexuals.

Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la
garantia dels drets de les persones LGTBI: Aquesta llei reconeix i protegeix els drets de les
persones trans i del col-lectiu LGTBI, promovent la seua igualtat real i efectiva en tots els

ambits de la societat.

Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes: Estableix

mesures per garantir la transparéncia salarial i eliminar la bretxa salarial de genere.

Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu
registre: Regula |'elaboracié i aplicacié dels plans d'igualtat en les empreses, aixi com el seu

registre obligatori.
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Normativa autondmica en mateéria d’igualtat

L’Estatut d’Autonomia de la Comunitat Valenciana, en clara consonancia amb el que
estableix la Constitucio, determina en I'article 2 que correspon a la Generalitat
Valenciana, en I'ambit de les seues competéncies, promoure les condicions perque la
igualtat de la ciutadania i els grups en qué s’integren siguen reals i efectives, i eliminar

els obstacles que impedisquen o dificulten la seua plenitud.

La Llei 9/2003, de 2 d’abril, de la Generalitat Valenciana, per a la Igualtat entre Dones
i Homes, troba el seu fonament en I'article 31 de I'Estatut d’Autonomia de la Comunitat
Valenciana, que atribueix a la Generalitat Valenciana competéencia exclusiva sobre

promocio de la dona.

Aquesta llei pretén establir una serie de mesures i garanties en I’ambit de la Comunitat
Valenciana dirigides aI’eliminacié de la discriminacié i a la consecucioé de I'exercici dels
drets humans i les llibertats fonamentals per a les dones sobre la base de la igualtat de

dones i homes.

D’aquesta manera, en el titol |, article 4, estableix que:

“1. Els poders publics valencians adoptaran les mesures apropiades per a modificar els
patrons socioculturals de conducta assignats d’acord amb el genere, amb la finalitat
d’eliminar els prejuis, els usos i els costums de qualsevol indole basats en la idea
d’inferioritat o en funcions estereotipades de dones i homes contraries al principi
d’igualtat.

2. Les distintes administracions publiques adoptaran una estrategia dual basada en el
principi de complementarietat de mesures d’accié positiva i les que responguen a la

transversalitat de genere. L'adopcio per part del govern valencia de mesures especials
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de caracter temporal encaminades a accelerar la igualtat de facto entre la dona i ’lhome
no es considerara discriminatoria en la forma definida en les convencions internacionals.
Aquestes mesures cessaran quan s’hauran assolit els objectius d’igualtat, oportunitat i
tracte.

3. El Consell de la Generalitat informara les Corts Valencianes sobre les actuacions dutes

aterme per a I'acompliment de la present llei”.

El Titol Il d’aquesta llei, Igualtat i Administracio Publica, estableix:

En I'article 44, en matéria d’igualtat en els processos de formacidé i promocié de llocs de
treball: “Les administracions publiques valencianes establiran plans plurianuals de
formacié a fi de promoure, dins el respecte als principis de mérit i capacitat, I'accés de

les dones a la promocid interna de la funcié publica”.

En I'article 45, en matéria d’igualtat en la promocid interna:

“Les administracions publiques establiran plans plurianuals dels diferents departaments
amb la finalitat de promoure 'accés de les dones a la promocid interna de la funcié
publica. Cada departament haura de fixar en els respectius plans els indicadors i els

objectius”.

En I'article 46, en matéria de foment de la igualtat en I’ambit de la contractacio:

“1. En cas d’empat en la puntuacié obtinguda per dues o més empreses a les quals
haguera correspost la maxima puntuacid, tindran preferéncia en I'adjudicacié dels
contractes administratius de la Generalitat les proposicions dels licitadors que amb la
solvéncia tecnica de I'empresa presenten un pla d’igualtat préviament aprovat per
gualsevol administracio publica o organ competent, sempre que aquestes igualen en els
seus termes les més avantatjoses des del punt de vista dels criteris objectius que
serveixen de base per a I'adjudicacid.

2. Sense perjui del que estableix I'apartat anterior, I’drgan de contractacié podra acordar
I’establiment d’altres criteris addicionals de desempat de les empreses, incloent-hi la
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seua prelacié. L'adopcié de qualsevol criteri addicional haura de constar, en tot cas, en

I’anunci de licitacio”.

En I'article 47, en matéria d’assetjament sexual:

“L’administracié autonomica incorporara en el Reégim de la Funcio Publica Valenciana el
codi de conducta contra I'assetjament sexual recollit en la Recomanacié de la Comissid
de les Comunitats Europees de 27 de novembre de 1991, relativa a la proteccid de la

dignitat de ladona i de ’home en el treball”.

En I'article 48, en matéria de llenguatge no sexista en els escrits administratius: “Les
administracions publiques valencianes posaran en marxa els mitjans necessaris perque
tota norma o escrit administratiu respecten en la seua redaccio les normes relatives a la

utilitzacié d’un llenguatge no sexista”.

La Llei 10/2010, de 9 de juliol, de la Generalitat, d'Ordenacié i Gestié de la Funcié
Publica Valenciana, en el seu article 51, defineix els principis de la seleccié de personal en
els seglients termes:

“Totes les ciutadanes i ciutadans tenen dret a accedir a I'ocupacié publica de conformitat
amb els principis seglents:

a) Merit, capacitat i igualtat.
b) Publicitat de les convocatories i de les seues bases.
c¢) Transparencia.

d) Imparcialitat i professionalitat de les persones que formen part dels organs de
seleccio.
e) Independencia, confidencialitat i discrecionalitat tecnica en I'actuacid dels organs de
seleccio.
f) Adequacio del contingut de les proves que formen part dels procediments selectius a

les funcions a assumir i les tasques que s’han de desenvolupar.
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g) Agilitat, sense perjui de |'objectivitat, en els procediments de seleccio.
h) Eficacia i eficiencia.

i) Igualtat d'oportunitats entre ambdds sexes. Plans d'igualtat (d.a 11)

Les administracions publiques elaboraran i aprovaran plans d'igualtat de genere que
contindran un conjunt de mesures que possibiliten I'eliminacid dels obstacles que
impedeixen o dificulten la igualtat real d'oportunitats entre dones i homes en I'accés a
I'ocupacid publica i en el seu desenvolupament professional”.

Llei 7/2012, de 23 de novembre, de la Generalitat, Integral contra la Violéncia sobre la Dona
en I'Ambit de la Comunitat Valenciana.

Després del reconeixement normatiu de la igualtat, cal que els poders publics adopten
politiques actives que recolzen, incentiven, promocionen i emparen una efectiva igualtat
entre dones i homes en la societat. Es per aixd que el nostre Estatut d'Autonomia, en |'article
10.3, al'establir una serie d'ambits en els quals la Generalitat centrara primordialment la seua
actuacid, expressament, es referix a la igualtat de drets d'homes i dones en tots els ambits, en
particular en materia d'ocupacid i treball, i a la proteccié social contra la violéncia,

especialment la violéncia de génere.

Normativa local en materia d’igualtat

Instruccid sobre condicions de treball del personal al servei de I’Ajuntament de Potries,

aprovada en sessi6 ordinaria del Ple de I'Ajuntament de Potries celebrada el dia 27 de juny de
2024, amb l'objecte de regular les condicions de treball del personal de I’Ajuntament de
Potries, com ara la jornada laboral, els permisos, llicencies i vacances, i altres.

Els preceptes d’esta Instruccid s’interpretaran de conformitat amb els principis de bona fe,
lleialtat, cooperacio, igualtat i no discriminacio, i perseguiran la millora de les condicions de
treball del personal de I'administracié local, tenint en compte |'eficiéncia en la prestacié dels

serveis i la conciliacio de la vida laboral i familiar.
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4. DEFINICIO DELS OBJECTIUS GENERALS

Per a la definicio dels objectius generals que guiaran aquest pla, es parteix de la idea que
totes les organitzacions, també les Administracions locals, son permeables a les
desigualtats de génere que caracteritzen la nostra societat. Aquestes desigualtats es
reprodueixen dins de les estructures organitzatives i poden trobar-se en les regles, les

politiques, els procediments i el conjunt de tasques i activitats que es desenvolupen.

Es per aix0 que els objectius generals del Il Pla d’Igualtat d’Oportunitats entre dones i

homes dirigit al personal de I’Ajuntament de Potries tracten de:

% Garantir la no discriminacié i la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

< Establir les bases per a incorporar la perspectiva de génere de manera transversal.
% Promoure la sensibilitzacié i la formacid de la plantilla en igualtat de génere.

% Prevenir 'assetjament sexual i per rad de génere en I'ambit laboral.

< Assegurar els drets de les empleades publiques victimes de violéncia de génere.
Per tant, el present pla d’igualtat pretén dur a terme el treball necessari per a avangar

en la no discriminacid i la igualtat d’oportunitats entre dones i homes de manera real i

efectiva, a més de formar i promoure els valors igualitaris en I'entitat i entre la plantilla.
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5. DIAGNOSTIC DE SITUACIO

El diagnostic de situacio constitueix el fonament del pla d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, ja que permet coneéixer la situacio real de la plantilla laboral: detectar
possibles problemes i necessitats, definir objectius especifics i elaborar propostes
concretes de correccié i millora. Es a dir, I'estudi diagnostic és imprescindible per a
dissenyar un pla realista i adaptat a les caracteristiques de I’entitat. A més, els resultats

obtinguts poden fer-se publics per a garantir la transparéncia del procés.

5.1 Planificacié de I'elaboracié del diagnostic:

En I'elaboracio de I'estudi diagnostic es parteix de les seglients premisses:

L'objectiu fonamental de I'analisi és coneixer el grau de compliment del principi de no-
discriminacio i igualtat entre géneres, a més del nivell d’incorporacié de la perspectiva
de genere en I'entitat; en tot cas, es tractara de descobrir les possibles desigualtats i

oportunitats de millora en les diferents arees que cal examinar.

Els passos a seguir per a I'elaboracioé del diagnostic son:

A) Planificacié del treball.
B) Recollida d’informacid i accés a les dades.
C) Analisi de lainformacio i les dades des de la perspectiva de génere.

D) Elaboracio de I'informe DAFO i definicié de conclusions.

La metodologia escollida per a I'elaboracié del diagnostic té caracter quantitatiu i

gualitatiu, basant-se en les necessitats concretes de cada area d’analisi:
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A) La metodologia quantitativa es basara en la recollida de dades desagregades
per génere i la seua analisi mitjangant I'is de les eines informatiques
disponibles i des de la perspectiva de génere.

B) La metodologia qualitativa es basara en la realitzacid d’entrevistes i

glestionaris al personal técnic de I’entitat.

Les arees tematiques que formaran part de I'analisi son les seglients:

A) Accés al’ocupacid, promocio i carrera professional.
B) Composicid i posicionament del personal.

C) Formacid i sensibilitzacié del personal.

D) Conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.

E) Salut laboral i lluita contra la violencia de génere.

F) Comunicacid i Us no sexista del llenguatge.

Amb l'analisi d’aquesta informacié s’obtindra un coneixement reflexiu sobre les
possibles desigualtats detectades i les mesures més adequades per a corregir-les. A
partir de les conclusions finals, es definiran les linies estratégiques d’intervencid o eixos
tematics que formaran part del pla i el pla d’accio, és a dir, els objectius especifics, les

mesures i les accions a dur a terme.

5.2 Resultats obtinguts en el diagnostic:

ANALISI DAFO

A partir de I'analisi de les diferents arees tematiques, s’ha realitzat una analisi DAFO per

a recollir i sintetitzar els resultats obtinguts. L'objectiu és assenyalar els punts debils i
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les amenaces detectades, a més de destacar les fortaleses i les oportunitats de I'Entitat

local en materia d’igualtat, per a arribar a conclusions finals i definir les linies

estrategiques de treball.

DEBILITATS

Numero molt reduit de personal: 2 treballadores i 5 treballadors.

Presencia minoritaria de dones en plantilla: 28.57% de treballadores enfront de
71.43% de treballadors.

Deteccié de segregacié horitzontal de la plantilla: distribucié del personal en
departaments i arees de treball segons genere i en relacié amb els diferents rols de
génere assignats a dones i homes.

Falta de prevencid i inexistencia de protocol d’actuacié davant dels eventuals casos
d’assetjament sexual i/o per rad de génere en I’ambit laboral.

Mancanca de protocol d’actuacié davant dels casos de violéncia de génere.

FORTALESES

Distribucid equitativa de personal entre els diferents grups professionals.

Regulacié de la promocié professional d’acord amb els criteris establits en Ia

normativa legal vigent.
Subscripcié del Pla de formacioé de la Diputacié de Valéncia i el de la FVMP.

Disponibilitat de mesures de conciliacio de la vida laboral, familiar i personal d’acord
amb la normativa legal vigent.

Disponibilitat de mesures de prevencié de riscos laborals i promocié de la salut
laboral des de la perspectiva de génere d’acord amb la normativa legal vigent.
Participacié en les accions de promocid de la comunicacié no sexista i inclusiva
organitzades per I'Agéencia de Promocié del Valencia de la Mancomunitat de
Municipis de la Safor.

Lliurament de material didactic per a I'Gs no sexista i inclusiu del llenguatge entre el
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personal.

Accions de formacié del personal en igualtat i/o actuacié davant de la violéncia de génere.

Realitzacid d’accions de sensibilitzacio del personal en igualtat i davant la
violéncia de génere.

Existéncia de canals de comunicacid interns i externs.

Adhesio a I’Agencia d’lgualtat de la Mancomunitat de Municipis de la Safor
Compromis politic amb la igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Experiéncia prévia en la implementacié de plans d’igualtat de caracter municipal.

OPORTUNITATS

Normativa legal vigent de caracter autonomic i estatal en materia d’igualtat.

Incorporacid transversal de la perspectiva de génere en les estructures i els
procediments de treball de I’Administracié local.

Possibilitat de millora de la recollida de dades i informacié i ampliacié de 'analisi de
del personal i I'entitat.

Formacid del personal en igualtat d’oportunitats i davant de la violéncia de genere.
Prevencio dels riscos laborals amb perspectiva de génere.
Prevencid de I'assetjament sexual i/o per rad de génere en I’ambit laboral.

Sensibilitzacio del personal davant de la violéncia de genere.

AMENACES

Falta de personal técnic amb formacid i especialitzat en igualtat.

Possibles dificultats per a implicar a la totalitat del personal en el desenvolupament
de les mesures del pla d’igualtat.
Necessitat de recursos economics per a lI'implementacié de les mesures del pla

d’igualtat.
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6. LINIES ESTRATEGIQUES DE TREBALL

A partir dels resultats obtinguts en I'estudi diagnostic en matéria d’igualtat de la plantilla
laboral de I’Ajuntament de Potries, s’"han definit les linies estrategiques de treball o eixos
tematics d’intervencié que vertebraran aquest pla. Les arees susceptibles d’intervencio

i millora sén les seglients:

e Area 1: Implementacid, seguiment i avaluacié del PIO.

e Area2: Accés a I’ocupacié, classificacié i promocié professional.
e Area 3: Formacié i sensibilitzacié.

e Area 4: Conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.

e Area 5: Salut laboral i perspectiva de génere.

e Area 6: Actuacié davant de la violéncia de génere.

e Area 7: Comunicacié igualitaria.

e Area 8: Contractacid, patrimoni i compres.

A continuacid, en el Pla d’Accid, es definiran els objectius generals i especifics de cada

area, aixi com les mesures i accions dissenyades per a assolir-los.
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7. PLAD’ACCIO

El Pla d’accié és el conjunt de mesures i accions, ordenades d’acord amb els objectius
generals i especifics, que han d’implementar-se durant el periode de vigéencia del pla

d’igualtat.

En el cas del Pla d’accié del Il PIO dirigit al personal de I’Ajuntament Potries sempre a
partir dels resultats obtinguts en el diagnostic i les conclusions assolides, s’ha considerat
prioritari I'establiment dels fonaments necessaris per a I'incorporacio progressiva de la

perspectiva de genere en I'estructura i els procediments de treball de I'entitat.

Per aix0, entre les 8 arees de actuacid, formades per 8 objectius generals i 17 especifics,
aixi com 22 mesures, destaquen les accions relacionades amb la sistematizacio de la
recollida de dades desagregades per génere, la formacid i la sensibilitzacié del personal

i I'elaboracio de protocols amb perspectiva de genere.

En definitiva, el seglient pla d’accid suposa una continuitat al programa de treball

iniciat, per a avangar en la introduccio de la perspectiva de génere en |'entitat local.
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AREA 1. IMPLEMENTACIO, SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PIO.

Objectiu general 1: Assegurar la implementacid, el seguiment i I'avaluacié del PIO.

Mesura 1: Constituir una comissié encarregada de dur a terme les tasques definides en el

present pla d’igualtat.

Objectiu especific 1.1: Renovar la Comissio d’lgualtat existent, com a organ responsable

del desenvolupament del PIO.

Descripciod de les accions:

e A través del departament de Secretaria-Intervencié de I’Ajuntament, iniciar els
procediments administratius corresponents per a formalitzar la renovacié de la
comissid actual, encarregada de dur a terme les mesures del present pla.

e Re-definir la composicié de la comissié. Tenint en compte el nombre reduit de personal
tecnic que forma part de I'entitat, resulta possible incoporar personal politic a la
comissid; aixi com incloure representants de tots aquells ambits municipals afectats per
les mesures d’aquest pla. D’aquesta manera, la comissid podra fer-se carrec de
I'implementacioé dels dos plans d’igualtat vigents.

e Millorar les funcions concretes a desenvolupar per part de la Comissié d’lgualtat.

e Convocar reunions periodiques de la Comissio d’Igualtat amb I'objectiu de realitzar les
tasques establides en el present pla d’igualtat.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de comissions d’igualtat constituides.

e Relacid de membres de la Comissié d’igualtat i carrecs que ocupen.

e N2dereunions de la Comissié d’lgualtat.

e Ned’'informes de seguiment i avaluacio realitzats per la Comissid d’lgualtat.
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Responsable/s:

e Secretaria-Intervencio.

e Regidoria d’lgualtat.

e Personal tecnic encarregat d’lgualtat.

Calendaritzacio: Segon trimestre de 2025; i durant la vigéncia del PIO.

AREA 2. ACCES A L’OCUPACIO, CLASSIFICACIO | PROMOCIO PROFESSIONAL.

Objectiu general 2: Garantir la igualtat entre dones i homes en I'accés a I'ocupacio i el

desenvolupament professional.

Mesura 2: Mantindre la base de dades per a registrar i analitzar informacié desagregada per

genere del personal de I’Entitat local.

Objectiu especific 2.1: Sistematitzar la recollida de dades desagregades per genere i

ampliar I'estudi diagnostic del personal.

Descripciod de les accions:

e Mantindre la base de dades d’informacié desagregada per génere: nim. de personal,
altes i baixes, processos selectius de personal, nim. i composicié de tribunals de
seleccio, num. de personal per area de treball, grup professional i complement de desti,
antiguitat i edat.

e A partir de les dades anteriors, actualitzar periddicament el diagnostic del personal que

apareix en I'annex d’aquest PIO.
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Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de bases de dades creades.

N2 d’incorporacions de personal.

e N2 d’actualitzacions del diagnostic realitzades.

Responsable/s:

e Comissio d’lgualtat.

e Administracio.

Calendaritzacio: Primer trimestre de 2025; durant la vigéncia del PIO.

Mesura 3: Crear tribunals, comissions de seleccié i/o valoracid, aixi com drgans de

representacio, segons el criteri de paritat entre dones i homes, excepte causa justificada.

Objectiu especific 2.2: Incorporar la perspectiva de génere en 'accés a I'ocupacio i la

promocié professional.

Descripciod de les accions:

e Formar tribunals, comissions o organs de representacié segons el criteri de paritat
entre géneres, és a dir, amb una composicié en la qual la preséncia de cap dels géneres
siga inferior al 40% ni superior al 60%.

e Dur aterme el registre dels tribunals, comissions o organs creats, aixi com de la seua

composicié segons génere.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2de tribunals, comissions i drgans creats amb caracter paritari.

e N2de donesihomes en cadascun dels tribunals, comissions i organs creats.
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Responsable/s:

e Comissio d’lgualtat.

e Administracio.

Calendaritzacid: Segon trimestre de 2025; durant la vigéncia del PIO.

Mesura 4: En la fase de concurs dels processos selectius de personal, valorar com a merit la
formacié en igualtat i violéncia de genere, aixi com incloure un tema d’igualtat en el temari

general de totes les convocatories de seleccidé de personal realitzades per I'entitat.

Objectiu especific 2.2: Incorporar la perspectiva de génere en 'accés a I'ocupacio i la

promocié professional.

Descripcio de les accions:

e Establir un criteri de puntuacié per a les bases de les diferents convocatories de
seleccid de personal realitzades per I'entitat.

o Definir un tema d’igualtat per a incloure en el temari general de les diferents
convocatories de seleccid de personal realitzades per I’entitat.

e Incorporar el criteri de puntuacié i el tema d’igualtat en les bases de les convocatories
de seleccié de personal realitzades per I'entitat.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de criteris de puntuacio creats.

e N2detemari d’igualtat definit.

e N2de processos de seleccid de personal realitzats per I'entitat.

e N2de bases de seleccid de personal que incorporen el criteri de puntuacio.

e N2de bases de seleccio de personal que incorporen el tema d’igualtat.
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Responsable/s:

e Comissio d’lgualtat.
e Administracio.

e Regidoria d’lgualtat.

Calendaritzacid: Segon trimestre de 2025; durant la vigencia del PIO.

Mesura 5: En els criteris de promocié professional, introduir la valoracié positiva del
gaudiment de permisos i altres mesures de conciliacié de la vida laboral, familiar i personal

per part de la plantilla.

Objectiu especific 2.2: Incorporar la perspectiva de génere en 'accés a I'ocupacio i la

promocié professional.

Descripciod de les accions:

e Enels processos de promocio professional, tindre en compte i valorar positivament les
candidatures de les persones que hajen gaudit, en els ultims 5 anys, de mesures de

conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.
Indicadors de seguiment i avaluacio:
e N2 de promocions professionals.

e N2de criteris de valoracié per a la promocié professional.
e N2 de vegades que s’ha tingut en compte el gaudiment de mesures de conciliacié en

un procés de promocio professional.
Responsable/s:
e Comissi6 d’lgualtat.
e Regidoria d’lgualtat.

e Secretaria-Intervencid.
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Calendaritzacid: Segon trimestre de 2025; durant la vigencia del PIO.

AREA 3: FORMACIO | SENSIBILITZACIO DEL PERSONAL

Objectiu general 3: Promoure la formacié professional i la sensibilitzacié del personal

en igualtat d’oportunitats entre dones i homes i contra la violéncia de génere.

Mesura 6: Actualitzar la base de dades desagregada per génere per a registrar informacié
referent a les accions formatives realitzades per la plantilla: n2, nom i tipus d’accié

formativa, n2 de persones beneficiaries segons génere, resultats obtinguts, etc.

Objectiu especific 3.1: Recollir dades i informacid, desagregada per génere, sobre la

realitzacié d’accions de formacioé professional per part del personal.
Descripcio de les accions:

e Actualitzar la base de dades.

e Recollirinformacié desagregada per genere.

e Actualitzar periodicament la informacié de la base de dades.
Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2d’accions formatives realitzades anualment.

e N2 de persones segons genere beneficiaries de cadascuna de les diferents accions

formatives.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Administracio.

Calendaritzacio: Primer trimestre de 2025; durant la vigencia de pla.
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Mesura 7: Informar a la plantilla sobre les accions formatives disponibles.

Objectiu especific 3.2: Realitzar tasques de difusié i informacié de la plantilla sobre les

accions de formacié professional disponibles.

Descripcio de les accions:

e Realitzar tasques de difusid de les accions formatives disponibles en el pla de formacid
professional continuada convocat per la Diputaci6 de Valéncia i subscrit per
I’Ajuntament, aixi com d’altres plans formatius d’entitats publiques com la FVMP i
recursos d’interés.

e Utilitzar els canals de comunicacié interns habituals per a informar i comunicar a la
plantilla les accions formatives disponibles i altres recursos formatius d’interés.

e Tindre una base de dades o registre per recollir informacio sobre les accions formatives
realitzades per la plantilla.

e Actualitzar la base de dades o registre periodicament.

e Seguiriavaluar la realitzacio d’accions formatives per part de la plantilla, amb |'objectiu

de detectar millores o oportunitats de millora.
Indicadors de seguiment i avaluacio:
e N2de comunicacions o publicacions sobre accions formatives realitzades.
e N2de canals de comunicacié utilitzats en les tasques d’informacio i difusid.

e N2 de persones segons génere beneficiaries de cadascuna de les diferents accions
formatives.

e % de personal per genere que ha realitzat accions formatives.

Responsable/s:

e Comissié d’lgualtat.

e Administracio.
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Calendaritzacio: Segon trimestre de 2025; durant la vigencia del pla.

Mesura 8: Dissenyar i implementar un pla formatiu dirigit al personal en materia d’igualtat

entre dones i homes i d’actuacié davant de la violencia de genere.

Objectiu especific 3.3: Formar a la plantilla en igualtat d’oportunitats entre dones i homes,

aixi com prevencio, deteccio i actuacié davant de la violéncia de génere.

Descripcio de les accions:
e Avaluar el nivell de formacio i sensibilitzacid, aixi com les necessitats formatives del
personal en les materies anteriors.

e Dissenyar un pla formatiu dirigit al personal.

e Implementar iavaluar les accions formatives.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

o N2d’avaluacions de nivell formatiu i de sensibilitzacié realitzades.
e N2de plans de formacio dissenyats.

e N2 d’accions formatives desenvolupades.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Administracio.

e Regidoria d’lgualtat.

Calendaritzacio: 2025; durant la vigencia del PIO.
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Mesura 9 : Realitzar accions de sensibilitzacié de la plantilla davant la igualtat

d’oportunitats entre dones i homes i contra la violencia de genere.

Objectiu especific 3.4: Sensibilitzar el personal en materia d’igualtat i davant de la

violéncia de genere.

Descripciod de les accions:
e Fixar un calendari de dates assenyalades al voltant de la igualtat i el rebuig cap a la
violéncia de génere.

e Duraterme esdeveniments commemoratius i/o tasques d’informacid de la plantilla en
les dates fixades.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de calendaris fixats.

e N2itipus d’esdeveniments commemoratius realitzats.

e N2itipus de comunicacions a la plantilla realitzades.

o N2de canals comunicatius utilitzats.

Responsable/s:

o Comissié d’lgualtat.

e Regidoria d’lgualtat.

Calendaritzacio: 2025; i durant la vigencia del PIO.
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AREA 4. CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR | PERSONAL

Objectiu general 4: Promoure I'accés de la plantilla a les mesures de conciliacié de la

vida laboral, familiar i personal.

Mesura 10: Crear una base de dades desagregades per génere on registrar la informacid

referent a I'accés i el gaudiment de mesures de conciliacié per part de la plantilla.

Objectiu especific 4.1: Recollir i analitzar informacié de la plantilla en materia de

conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.

Descripcio de les accions:
e Crear la base de dades.
e Registrar les mesures de conciliacié sol-licitades i obtingudes per part de la plantilla

segons génere.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de bases de dades creades.

e N2itipus de mesures de conciliacié sol-licitades per la plantilla segons genere.

e N2ijtipus de mesures de conciliacié gaudides per part de la plantilla segons genere.
Responsable/s:

e Comissié d’lgualtat.

e Administracio.

Calendaritzacid: Primer trimestre de 2025; i durant la vigencia del PIO.
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Mesura 11: Avaluar la satisfaccio i les necessitats del personal en matéria de conciliacio,

mitjancant la realitzacié d’enquestes, amb |'objectiu de detectar oportunitats de millora.

Objectiu especific 4.1: Recollir i analitzar informacié de la plantilla en materia de

conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.

Descripciod de les accions:

Disseny d’enquestes en materia de conciliacié de la vida laboral, familiar per part de la
plantilla.

Realitzacid de les enquestes per part de la plantilla i obtencié d’informacié i dades
desagregades per génere.

Analisi dels resultats obtinguts.

Definicié de conclusions i oportunitats de millora de la conciliacid.
Si escau, introduccid de canvis i modificacions en les condicions de treball amb

I’objectiu de afavorir la conciliacié per part de la plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

N2 d’enquestes adrecades a la plantilla dissenyades.

N2 d’enquestes realitzades per part de la plantilla segons genere.
N d’estudis de resultats realitzats.

N2 d’informes de conclusions realitzats.

Relacié d’oportunitats de millora definides.
N2 i tipus de modificacions o canvis en I'entitat realitzats amb I’objectiu de millorar la

conciliacié del personal.

Responsable/s:

Comissio d’lgualtat.

Administracio.
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Calendaritzacid: Tercer i quart trimestre de 2025.

Mesura 12: Realitzar tasques d’informacié i assessorament del personal sobre les

mesures de conciliacié disponibles.

Objectiu especific 4.2: Informar a la plantilla sobre les mesures disponibles en matéria de

conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.

Descripciod de les accions:

e Definir les mesures de conciliacié disponibles d’acord amb la legislacié vigent.

¢ Informar a la plantilla, mitjangant els canals de comunicacio interna habituals, sobre les
diferents mesures de conciliacié disponibles.

e Amb especial atencid, informar a la plantilla respecte als Ultims canvis legislatius en
materia de conciliacié, com sén els introduits per el Reial Decret Llei 5/2023, de 28 de
juny, en materia de conciliacié6 de la vida familiar i professional de les persones

progenitores i cuidadores.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de mesures de conciliacié disponibles.

e N9itipus de comunicacions realitzades a la plantilla.

e N2d’actualitzacions de la normativa legal vigent comunicades a la plantilla.
Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat

e Regidoria d’lgualtat.

Calendaritzacid: Tercer i quart trimestre de 2025.
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AREA 5. SALUT LABORAL

Objectiu general 5: Fomentar la salut laboral de la plantilla des de la perspectiva de génere.

Mesura 13: Formar al personal encarregat de riscos laborals en perspectiva de génere |,
especialment, en prevencid, deteccid i actuacié davant dels eventuals casos d’assetjament

per rad de genere.

Objectiu especific 5.1: Prevenir i coordinar les actuacions davant de I'assetjament per rad

de génere en I'ambit laboral.

Descripciod de les accions:

e Dissenyar i/o contractar un programa formatiu en matéria d’assetjament.

e Impartir la formacié.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2itipus d’accions formatives realitzades.

e N2 de persones segons genere que han rebut formacio.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Administracio.

Calendaritzacio: 2026

37



Ajuntament
de Potries

Mesura 14: Elaborar, aprovar i difondre un protocol d’actuacié davant dels eventuals casos

d’assetjament per rad de genere en I'ambit laboral.

Objectiu especific 5.1: Prevenir i coordinar les actuacions en cas d’assetjament per raé de

genere en I'ambit laboral.

Descripcio de les accions:

Elaborar un protocol d’actuacié davant dels eventuals casos d’assetjament per raé de
génere en I'ambit laboral.

Aprovar el protocol d’actuacié en una Mesa de negociacio.
Aprovar el protocol, si escau, en el Plenari de I’Ajuntament.
Publicar en protocol en el web de I'entitat.

Difondre el protocol entre la plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

N2 de protocols elaborats.

N2 de protocols aprovats.

N de publicacions realtizades.

N2 de comunicacions a la plantilla realitzades.

N2 de vegades que s’ha activat el protocol per any.

Responsable/s:

Comissio d’lgualtat.

Calendaritzacid: Segon i tercer trimestre de 2025.
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AREA 6: VIOLENCIA DE GENERE

Objectiu general 5: Prevenir, detectar i actuar davant els casos de violéncia de génere.

Mesura 15: Elaborar, aprovar i difondre un protocol de prevencid, deteccid i actuacio en

cas de violéncia de génere.

Objectiu especific 6.1: Coordinar les actuacions en cas de deteccié d’un cas de violéncia de

génere entre les treballadores.

Descripciod de les accions:

e Redactar un protocol de prevencid, deteccid i actuacio en cas de violéncia de génere.

e Aprovar el protocol per part de la comissié d’igualtat interna de I'entitat i/o el Plenari

de I'Ajuntament.

e Publicaridifondre el protocol entre la plantilla.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2de protocols elaborats.

e N2itipus d’aprovacions del protocol.

e N2de publicacions i comunicacions sobre el protocol realitzades.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

Calendaritzacio: Tercer i quart trimestre de 2025.
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Mesura 16: Donar a coneixer entre la plantilla els drets de les empleades victimes de

violéncia de genere, a més dels recursos i serveis d’atencié dels casos de violencia de

génere.
Objectiu especific 6 .1: Informar a la plantilla sobre els drets de les empleades publiques

victimes de violencia de genere, aixi com els rescursos i serveis d’atencié disponibles.

Descripcio de les accions:
Difondre entre la plantilla, a través dels canals de comunicacié habituals, material

[ ]
informatiu sobre els drets de les empleades publiques victimes de violéncia de génere.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2itipus de materials informatius creats.

N2 d’informacions o comunicacions a la plantilla realitzades.

[ ]
e N2 de canals comunicatius utilitzats.
Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

Regidoria d’lgualtat.

Calendaritzacid: Tercer i quart trimestre de 2025
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AREA 7: COMUNICACIO IGUALITARIA

Objectiu general 7: Garantir una comunicacid igualitaria i inclusiva.

Mesura 17: Crear un reglament amb caracter obligatori en materia de llenguatge igualitari

i inclusiu per a Ientitat.

Objectiu especific 7.1: Assegurar I|'Us igualitari i inclusiu del llenguatge en la

comunicacio interna i externa de I'entitat.

Descripciod de les accions:
e Creacio6 del Reglament.

e Facilitar I'accés de la plantilla, a través dels canals habituals de comunicacio aixi com
el web de I'entitat, al document de Reglament.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de reglaments elaborats.

e N9idata d’aprovacio del Reglament per part del Plenari de I’Ajuntament.

e N2 de comunicacions a la plantilla realitzades.

e N2de publicacions del Reglament realitzades.

Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Regidoria d’lgualtat.

Calendaritzacié: Primer i segon trimestre de 2026; durant la vigencia del PIO
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Mesura 18: Realitzar tasques de revisié de la documentacié interna i externa amb |'objectiu

d’evitar les formes no igualitaries i no inclusives de la llengua.

Objectiu especific 7.1: Assegurar I'Gs igualitari i inclusiu del llenguatge en Ia

comunicacio interna i externa de I'entitat.

Descripcio de les accions:

e Revisar tots els documents i les comunicacions, tant de caracter intern com extern.
e Detectar eventuals formes no igualitaries i no inclusives de la llengua.

e Realitzar les modificacions oportunes amb I'objectiu de garantir I'ds igualitari i inclusiu
de la llengua.

e Dur a terme un registre dels documents i comunicacions revisades, aixi com de les
modificacions dutes a terme, i informar periodicament al personal técnic encarregat de

I'area d’igualtat.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de documents revisats.

e N2 de modificacions realitzades en els documents realitzats.

e Graud’implicacié de la plantilla en I’Us igualitari i inclusiu de la llengua.
Responsable/s:

e Comissi6 d’lgualtat.

e Tots els departaments i/o arees de treball de I'entitat.

Calendaritzacié: Primer trimestre de 2026; durant la vigéncia del PIO.

42



Ajuntament
de Potries

Mesura 19: Crear un espai al web de I'entitat en materia d’igualtat i prevencié de la
violéncia de génere amb |'objectiu de compartir amb la plantilla, pero també amb la
ciutadania del municipi, el treball realitzat des de I'entitat aixi com contigunt d’interes i

actualitat en la matéria.

Objectiu especific 7.2: Promoure els valors igualitaris a través dels canals de

comunicacio de I'entitat.

Descripcid de les accions:

e Crear un espai al web de I'entitat.

¢ Informar ala plantilla sobre la creacié de I'espai online.

e Publicari compartir en I’espai online totes les tasques en matéria d’igualtat i prevencié
de la violencia de génere realitzades per I'entitat, aixi com noticies, materials i altres
publicacions rellevants al voltant de la igualtat i la lluita contra la violéncia cap a els

dones.
Indicadors de seguiment i avaluacio:
e N2 d’espais creats al web de I'entitat.
e N2 de comunicacions realitzades a la plantilla.
e N2itipus de publicacions realitzades al espai web.
Responsable/s:
e Comissi6 d’lgualtat.
e Regidoria d’lgualtat.

e Serveis informatics.

Calendaritzacio: Primer i segon trimestre de 2026; durant la vigencia del PIO.
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Mesura 20: Utilitzar tots els canals i mitjans de comunicacié de I'entitat per a difondre i

publicitar el pla d’igualtat i les seues mesures de manera externa i interna.

Objectiu especific 7.3: Realitzar tasques de difusié i publicitat del pla d’igualtat.

Descripcid de les accions:
e Comunicar l'aprovacié del pla d’igualtat a la plantilla mitjancant els canals de
comunicacio interna habituals.

e Facilitar I'accés de la plantilla al document del pla d’igualtat.
e Publicar el pla d’igualtat en el web de I'entitat.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

e N2 de comunicacions realitzades.

e N2 de canals de comunicacio utilitzats.

e N2de publicacions realitzades.

Responsable/s:

e Personal tecnic encarregat de I'area d’igualtat..

e Serveis informatics.

Calendaritzacid: Segon trimestre de 2025.
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AREA 8: CONTRACTACIONS, PATRIMONI | COMPRES

Objectiu general 7: Impulsar la igualtat d’oportunitats en ’empresa privada a través de

les contractacions, compres i patrimoni.

Mesura 21: Informar a les empreses privades sobre les ultimes modificacions realitzades
en la normativa legal vigent en matéria d’obligatorietat d’elaboracioé de plans d’igualtat per

a I’empresa privada.

Objectiu especific 8.1: Promoure l'implementacié de plans d’igualtat en les empreses

privades amb les quals I’entitat realitza contractacions i/o compres.
Descripciod de les accions:
e Revisar la normativa vigent en mateéria d’igualtat.

e Comunicar la nova normativa a les empreses.
e Informar ales empreses sobre les funcions de I’Agéncia d’lgualtat de la Mancomunitat

en mateéria d’assessorament per a I'elaboracié de plans d’igualtat en empreses.

Indicadors de seguiment i avaluacio:

o N2de revisions realitzades.

¢ N2 de comunicacions a empreses realitzades.

e N2 d’empreses que han iniciat a elaborar el pla d’igualtat.
Responsable/s:

o Comissié d’lgualtat.

e Agencia d’lgualtat de la Mancomunitat de Municipis de la Safor.

Calendaritzacié: 2025 i durant la vigéncia del Pla.
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Mesura 22: Incloure una clausula de genere per afavorir, en I'adjudicacié dels contractes
administratius, les proposicions de les empreses que presenten un pla d’igualtat

d’empresa.

Objectiu especific 8.1: Promoure I'implementacié de plans d’igualtat en les empreses

privades amb les quals I'entitat realitza contractacions i/o compres.

Descripcio de les accions:

e Revisar les contractacions i les compres realitzades per I'entitat.

e Registrar quines empreses contractades per I'entitat compten amb un pla d’igualtat.

e Dissenyar una clausula per a valorar el pla d’igualtat d’empresa en I'adjudicacié de

contractes administratius.
Indicadors de seguiment i avaluacio:
e N2 de revisions realitzades.
e N2 d’empreses contractades per I'entitat que compten amb pla d’igualtat.
e N2 de clausules creades.
e N2de clausules incorporades en contractacions.
Responsable/s:
e Comissi6 d’lgualtat.

e Administracio-Contractacio.

Calendaritzacié: 2025 i durant la vigéncia del Pla.
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8. CALENDARITZACIO | IMPLEMENTACIO

D’acord amb les necessitats de I'entitat i d’acord amb les caracteristiques del pla, la seua
vigéncia es fixa amb caracter quadriennal, de manera que el Il Pla d’lgualtat
d’Oportunitats entre dones i homes dirigit al personal de I’Ajuntament de Potries

estara vigent durant 4 anys, des de la data d’aprovacié.

Per tant, la previsid indica que entre els anys 2025 i 2029 es portara a terme la
implantacio, el seguiment i I'avaluacid del pla. Aixi, després de I'aprovacié i en primer
lloc, es posaran en marxa les diferents mesures i accions per area tematica, com ha
quedat establert en el pla d’accié d’aquest document i tenint en compte el repartiment
de lestasquesilatemporalitat establides en cada cas. En la seglient graella es presenta el

cronograma a seguir per a la realitzacio de les diferents mesures i accions:

CRONOGRAMA
MESURES TEMPORALITZACIO
AREA 1. IMPLEMENTACIO, SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PIO

1. Renovar la Comissié d’lgualtat amb I'objectiu d'implementar, seguir i Segon trimestre de 2025;
avaluar el PIO. durant la vigéncia del PIO.

AREA 2. ACCES A L’OCUPACIO, CLASSIFICACIO | PROMOCIO
PROFESSIONAL; RETRIBUCIONS.

2. Mantindre la base de dades per a registrar i analitzar dades i informacié  Primer trimestre de 2025;
del personal desagregada per génere. durant la vigencia del PIO.

3. Crear tribunals, comissions de selecci6 i/o valoracid, aixi com 6rgans de Segon trimestre de 2025;
representacio, segons el criteri de paritat entre generes, excepte excepcié durant la vigéncia del PIO.
justificada.

4. En la fase de concurs dels processos selectius de personal, valorar com Segon trimestre de 2025;
a merit la formacié en igualtat i violéncia de genere, aixi com incloure un durant la vigencia del PI1O.
tema d’igualtat en el temari general de totes les convocatories de seleccié

de personal realitzades per I'entitat.
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5. En els criteris de promocid professional, introduir la valoracié positiva del
gaudiment de permisos i altres mesures de conciliacié de la vida laboral,
familiar i personal per part de la plantilla.

AREA 3. FORMACIO | SENSIBILITZACIO

6. Actualitzar la base de dades desagregades per génere per a
registrar informacié referent a les accions formatives realitzades per la
plantilla.

7. Informar a la plantilla sobre les accions formatives disponibles.

8. Dissenyar i implementar un pla formatiu dirigit al personal en matéria
d’igualtat entre géneres i d’actuacié davant de la violéncia de génere.

9. Realitzar accions de sensibilitzacié de la plantilla davant la igualtat
d’oportunitats entre géneres i contra la violéncia de génere.

AREA 4. CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR | PERSONAL

10. Crear una base de dades desagregades per génere on registrar la
informacié referent a I'accés i el gaudiment de mesures de conciliacié per
part de la plantilla.

11. Avaluar la satisfaccio i les necessitats del personal en matéria de
conciliacio, mitjangant la realitzacié d’enquestes, amb I'objectiu de detectar
oportunitats de millora.

12. Realitzar tasques d’informacié i assessorament del personal sobre les
mesures de conciliacié disponibles.

AREA 5. SALUT LABORAL | PERSPECTIVA DE GENERE

13. Formar al personal encarregat de riscos laborals en perspectiva de
génere i, especialment, en prevenci6, deteccié i actuacié davant dels
eventuals casos d’assetjament sexual i/o per ra6 de génere.

14. Elaboracio6 i aprovacio d’'un protocol d’actuacié davant dels eventuals
casos d’assetjament sexual i/o per raé de génere en I'ambit laboral.

AREA 6. ACTUACIO DAVANT DE LA VIOLENCIA DE GENERE

Segon trimestre de 2025;
durant la vigéncia del PIO.

Primer trimestre de 2025;
durant la vigéncia del PIO.

Segon trimestre de 2025;
durant la vigéncia del PIO.

2025; durant la vigéncia del
PIO.

2025; durant la vigéncia del
PIO.

Primer trimestre de 2025;
durant la vigencia del PIO.

Tercer i quart trimestre de
2025; durant la vigéncia del
PIO.

Tercer i quart trimestre de
2025; durant la vigéncia del
PIO.

2026.

Segon i tercer trimestre de
2025.
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15. Elaborar, aprovar i difondre un protocol de prevencio, detecci6 i actuacid Tercer i quart trimestre de
en cas de violéncia de géenere. 2025.

16. Informar a la plantilla sobre recursos i serveis d’atenci6 a la violencia de Tercer i quart trimestre de
génere, aixi com drets de les empleades publiques victimes de violéncia de 2025.
genere.

AREA 7. COMUNICACIO IGUALITARIA | INCLUSIVA

17. Crear un reglament amb caracter obligatori en matéria d’'Us igualitari i Primer i segon trimestre de
inclusiu del llenguatge per a I'entitat. 2026; durant la vigéncia del
PIO.

18. Realitzar tasques de revisio de la documentaci6 interna i externa amb  Primer trimestre de 2026;
I'objectiu d’evitar les formes no igualitaries i no inclusives de la llengua. durant la vigencia del PIO.

19. Crear un espai al web de I'entitat en matéria d’igualtat i prevencid de la Primer i segon trimestre de
violencia de genere amb l'objectiu de compartir amb la plantilla, perd també 2026; durant la vigencia del
amb la ciutadania del municipi, el treball realitzat des de I'entitat aixi com PIO.

contigunt d’interés i actualitat en la matéria.

20. Utilitzar tots els canals i mitjans de comunicacio de I'entitat per a difondre  Segon trimestre de 2025.
i publicitar el pla d’igualtat i les seues mesures de manera externa i interna.

AREA 8. CONTRACTACIO, PATRIMONI | COMPRES

21. Informar a les empreses privades sobre la legislacié vigent i 2025; durant la vigencia del
I'obligatorietat d’elaborar plans d’igualtat, aixi com donar a conéixer els PIO.
serveis i recursos publics de suport en la matéria.

22. Incloure una clausula de génere per afavorir, en I'adjudicacio dels 2025; durant la vigéncia del
contractes administratius, les proposicions de les empreses que presenten P|O.
un pla d’'igualtat d’empresa.

49



<= Ajuntament
de Potries

9. SISTEMA DE SEGUIMENT | AVALUACIO

La Llei Organica 3/2007 estableix, en I'article 46, I'obligatorietat d'establir un sistema de
seguiment i avaluacié dels objectius fixats i les accions desenvolupades en el Pla

d'lgualtat.

El sistema de seguiment i avaluacié del pla és important per a garantir la seua viabilitat
i implementacio, ja que permet mesurar, periodicament i durant la seua vigéencia,
I’eficacia del pla i el grau de compliment dels objectius. A més, en el moment final,

possibilita avaluar I'impacte assolit entre la plantilla i I'organitzacié en general.

Cal destacar que el Pla d’lgualtat és un document viu, és a dir, esta en permanent revisio:
és susceptible a modificacions i adaptacions a les necessitats que poden anar sorgint en
gualsevol de les seues fases. En aquest sentit, les funcions de seguiment i avaluacié sén
imprescindibles per a garantir el correcte desenvolupament del pla i anar introduint les

correccions i les millores que pugen ser necessaries.

Per a dur a terme les funcions de seguiment i avaluacié, la Comissié d'lgualtat realitzara,
almenys anualment, un informe de seguiment de les accions posades en marxa,
mesurant les possibles dificultats sorgides i les solucions empreses, a més del grau de
compliment dels objectius fins al moment. Aquesta analisi sera possible gracies a la
informacid que els responsables de I’execucid de cada accié del pla remetran, de manera

continua, a la Comissio.

Per a facilitar la tasca de recollida de dades, s’ha dissenyat una fitxa d’implementacio i
seguiment que les persones responsables de I'execucié de cadascuna de les accions
hauran d’omplir, a la fi de la posada en marxa d’aquestes, i fer arribar a la Comissié. Amb
les dades obtingudes, la Comissid realitzara l'informe de seguiment segons la

temporalitzacié anteriorment establida.
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A més, a la fi de la vigencia del pla, al cap de 4 anys, la Comissié d’lgualtat realitzara
l'informe d'avaluacié del pla. Aquesta avaluacié preveura, a més de l'avaluacié de
resultats i procés, una avaluacié d'impacte. L'avaluacié sempre haura de ser quantitativa
i qualitativa, i podra preveure a més de I'analisi de les fitxes de seguiment i avaluacio,
entrevistes als diferents agents implicats en el Pla d'lgualtat. L'informe final d'avaluacié
incloura els resultats globals per arees d'actuacio i les propostes de millora. A més
analitzara I'adequacié de les accions, detectant les fortaleses i debilitats del Pla després

de la seua posada en marxa.

Temporalitzacio Responsable
Informe de seguiment Anualment Comissio d’lgualtat
Informe d’ avaluacio final Al cap de 4 anys Comissio d’lgualtat

Ferramentes per al seguiment i I’avaluacio

Indicadors de seguiment i avaluacio.

Fitxes de seguiment i recollida d’informacié.
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1. Document de compromis politic

(aincloure després de 'aprovacio plenaria del Pla)
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2. Estudi diagnostic en mateéria d’igualtat del personal de I’Entitat local

1. COMPOSICIO DE LA PLANTILLA

1.1 Composicioé del personal per génere:

L’Ajuntament de Potries es caracteritza per comptar amb un nimero reduit de personal: un
total de 7 persones hi presten els seus serveis, entre les quals trobem 2 dones i 5 homes.
Aquesta major representacié masculina entre el personal, excepcional en un ambit amb un alt
index de feminitzacié com I’Administracié local, pot relacionar-se amb les caracteristiques de
I’organitzacid de I'ocupacid i els llocs de treball existents. En concret, les arees de treball més
nombroses de I’Ajuntament, com s’especificara en els proxims epigrafs, es caracteritzen per la
seua associacioé a rols i estereotips de génere relacionats amb la masculinitat, com és el cas del

departament de Manteniment o el Servei técnic.

PERSONAL DONES HOMES
N¢ total Ne % Ne %
7 2 28.57 5 71.43

1.2 Composicio del personal per edat i génere:

L’analisi del personal per edat permet conéixer que el 71.44% d’aquesta es situa per damunt
dels 39 anys, en un segment d’edat que va dels 39 a 59 o més anys. En aquest segment d’edat es
situa la major part dels treballadors; pel que fa a les dones, el 50% d’aquestes té entre 30 i 39
anys, i per tant, presenten una edat lleugerament inferior.

Segment d’edat en N2 de % sobre el DONES HOMES
anys persones personal
N2 % Ne %
<20 0 0 0 0 0 0
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20-29 0 0 0 0 0 0
30-39 1 14.28 1 100 0 0
40-49 5 71.43 1 20 4 80
50-59 0 0 0 0 0 0
>59 1 14.28 0 0 1 100

1.3 Composicioé del personal per departament i génere:

El personal de I'Ajuntament presta els seus serveis en les seglients arees de treball o
departaments: Administracié, Biblioteca, Manteniment i Servei técnic. Si observem el
departament d’Administracié concentra la totalitat de les dones de la plantilla, mentre que
I'ocupacidé en Biblioteca, Manteniment i Servei Tecnic és masculina. Com s'ha fet referéncia
anteriorment, les arees de treball que compten amb més personal assignat son també les que
concentren la major part dels treballadors, i tanmateix, aquelles relacionades amb els rols de
génere associats a la masculinitat. En aquest mateix sentit resulta possible interpretar la
concentracié de treballadores, les dues dones que formen part del personal, en el departament
d'Administracid, un area de treball tradicionalment ocupada per dones.

Departament Ne de N2 de Ne % % %
personal dones d’homes personal dones homes
Administracié 3 2 1 42.85 66 33
Biblioteca 1 0 1 14.28 0 100
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Manteniment 2 0 2 28.58 0 100
Servei Técnic 1 0 1 14.28 0 100

1.4 Incorporacions i baixes:

Quant a les incorporacions i baixes de personal, cal assenyalar que en els Ultims 5 anys s’han

produit les seglients:

ALTES | BAIXES DE PERSONAL NQ total N2 dones N2 homes
Incorporacions a la plantilla 3 1 2
1 1 0

Baixes de personal

2. POSICIONAMENT LABORAL
2.1 Posicionament laboral segons tipus de contracte i génere:

Pel que fa al posicionament laboral del personal segons tipus de contracte i génere, cal destacar
que només un 28.57% pertany al funcionariat de carrera; igualment, hi ha 3 interins 42,86% i 2

laborals 28,57%

TIPUS DE CONTRACTE PERSONAL DONES HOMES
Ne % Ne % Ne %
Funcionari/aria de carrera 5 28,57 L 50 L 50
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3 42.86 1 33 2 66

Interi/na
0 0 2 100

2 28.57

Laboral

2.2 Posicionament laboral segons grup professional i génere:
La distribucié del personal entre els diferents grups professionals és prou equitativa, ja que un

42.86% pertany al grup superior A, un 28.58% al grup Ci, per ultim, un 28.58% al grup inferior E.

Grup Plantilla DONES HOMES
professional
Ne % N2 % Ne %
Al 1 14.28% 1 100% 0 0%
A2 2 28.58% 0 0% 2 40%
Cc1 2 28.58% 1 50% 1 50%
2 28.58% 0 0% 2 100%

2.3 Personal segons antiguitat i genere:
Quant a la antiguitat del personal, és necessari destacar que bona part, en concret el 57.14% té

una antiguitat igual o superior als 11 anys. No obstant aixo, un 42.85% del
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personal presta serveis a I’Ajuntament des de fa 3 anys o menys. Entre aquest Ultim percentatge,

trobem el 66% de treballadors homes i 33% dones.

ANTIGUITAT PLANTILLA DONES HOMES
Anys Ne % Ne % Ne %
<3 1 14.28 1 100 0 0
3-10 2 28.58 0 0 2 100
11-15 1 14.28 1 100 0 0
16-20 2 28.58 0 0 2 100
>20 1 14.28 0 0 1 100

3. ACCES A L’OCUPACIO, CARRERA | PROMOCIO PROFESSIONAL
3.1 Processos de seleccio de personal:

En els dltims 5 anys, I’Ajuntament de Potries ha realitzat 6 procés de seleccié de personal, aixi

com contractat 2 treballadors/es.

SELECCIO | CONTRACTACIO DE PERSONAL N2 DONES HOMES
Processos de seleccid de personal realitzats 6 1 5
Tribunals de seleccié de personal amb caracter paritari 0 - -
Contractacions realitzades 2 0 2

3.2 Promocid professional:

L’Ajuntament de Potries regula la promocid professional de la plantilla laboral segons els criteris
recollits en el Il Acord Marc entre la Federacié Valenciana de Municipis i Provincies (FVMP) i les
organitzacions sindicals CCOO, UGT | CSIF per al personal al servei de les administracions locals

de la Comunitat Valenciana. En concret, en el
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Capitol | sobre Condicions generals de treball, Seccié Il, Article 9, referent a la carrera

professional, de I'anterior acord, s’estableix que:

“(...) el sistema de promocid ha de guiar-se pels principis d’igualtat, merit i capacitat, aixi com
anar lligat a la formacié i als mecanismes que es dissenyen per a I'avaluacié de la conducta
professional i del rendiment o I’éxit de resultats de la plantilla. Amés, s’acorda que en cada entitat
local, s’elabore i negocie amb les organitzacions sindicals, basant-se en la diposicié
reglamentaria que regule la carrera professional en el marc autonomic, amb I'objectiu que la

Mesa General de Negociacié i el ple de cada corporacié aprove el corresponent acord”.

Cal assenyalar que, entre el personal de I’Ajuntament i durant els Ultims 5 anys, s’han produit

les seglients promocions professionals:

PROMOCIO PROFESSIONAL Ne Dones Homes

Persones que han promocionat en els ultims 5 anys 0 0 0

4. FORMACIO DEL PERSONAL

El Il Acord Marc entre la FVMP i les organitzacions sindicals CCOO, UGT | CSIF per al personal
al servei de les administracions locals de la Comunitat Valenciana estableix, en el seu Capitol IV,

la regulacié en mateéria de formacio per a la plantilla.

e En el article 36, Principis generals per a la formacid, estableix un maxim de 40 hores a I'any

per a la realitzacié de cursos i accions de formacio.

e En el article 38, Objectius en mateéria de formacié continua, defineix que aquelles
corporacions locals que disposen de capacitat suficient, elaboraran els seus propis plans
formatius per a la plantilla; mentre que, aquelles entitats que no tinguen capacitat suficient
per a elaborar el seu propi pla de formacio unitari, entraran a formar part de plans agrupats
i, a este efecte, es constituira una mesa FVMP- sindicats per a planificar, seguir i controlar

els plans.
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En el cas de I'Ajuntament de Potries, trobem que I'entitat no compta amb un pla de formacié

propi dirigit al personal, si bé subscriu el Pla anual de formacié professional continuada la

Diputacioé de Valéncia. D’altra banda, cal destacar que el personal sol-licita i realitza els cursos

de formacié sense que I’Entitat local registre les dades de les persones beneficiaries de

formacio.
PLANS FORMATIUS N2
Plans formatius propis de I'entitat 0
Plans formatius externs que subscriu I'entitat 2
Registre de persones beneficiaries de formacid 4
Persones beneficiaries de formacio 4

5. CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR | PERSONAL

Les mesures de conciliacié disponibles sén les que s’estableixen en el Il Acord Marc amb la

Federacié Valenciana de Municipis i Provincies i les organitzacions sindicals CCOO, UGT, CSIF

per al personal al servei de les administracions locals de la Comunitat Valenciana, en el Capitol

VI Conciliacié de la vida laboral i familiar:

Seccié I:
e Article55:
e Article 56:
e Article57:
e Article 58:
e Article 59:
e Article 60:
e Article61:
e Article 63:
Seccié Il
e Article 65:
e Article 66:

Reduccid de la jornada per conciliacié.

Flexibilitat horaria i tipus de jornada per conciliacio.

Permis en cas d’adopcid o acolliment.

Permis en cas d’adopcid internacional.

Permis de paternitat per naixement, adopcio o acolliment.

Permis per lactancia.

Permis per a assistir a tecniques prenatals i de fecundacid assistida.

Excedéncia per atencié de familiars.

Permis per rad de violéncia sobre la dona.

Excedéncia per rad de violéncia sobre la dona.
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e Article 67: Mobilitat per raé de violéncia sobre la dona.

Respecte al gaudiment per part del personal de les diferents mesures de conciliacié disponibles,
cal assenyalar que, en els Ultims 5 anys, 3 treballadors/es han sol-licitat mesures de conciliacié

de la vida familiar, personal i laboral.

MESURES DE CONCILIACIO N@ total % N2 Ne % de %

total dones homes dones d’homes

Permisos de maternitat 1 14.28 1 0 100 0
Permisos de paternitat 0 0 0 0 0 0
Excedéncies per cures 0 0 0 0 0 0
Reduccid de jornades per cures 2 28.57 2 0 100 0
Altres 0 0 0 0 0 0

6. SALUT LABORAL

En matéria de salut laboral i perspectiva de genere, en primer lloc, és necessari explicar que en
els ultims 5 anys no s’ha realitzat cap adaptacié tecnica o permis per risc durant I'embaras; en
segon lloc, tampoc s’ha produit cap cas d’assetjament sexual o per rad de génere en I'ambit

laboral. Per ultim, cal destacar que I'Entitat local no compta amb un protocol d’actuacié en cas

d’assetjament.
MESURES DE SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERE Ne
Adaptacions tecniques per risc durant I'embaras 0
Permisos per risc durant I'embaras 0
Casos d’assetjament detectats 0
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Protocols d’actuacio en cas d’assetjament
Vegades que s’ha activat el protocol
7. SENSIBILITZACIO EN IGUALTAT | LLUITA CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERE

Quant a les accions de sensibilitzacié de la plantilla en matéria d’igualtat i davant la violéncia de

génere, cal assenyalar.

ACCIONS DE SENSIBILITZACIO DE LA PLANTILLA N2

Accions de sensibilitzacié en la matéria que s’han realitzat per a la plantilla laboral 2
de I'entitat

0

Protocols d’actuacié en cas de violéncia de génere amb els quals compta I'entitat

Casos de violencia de génere que s’han comptabilitzat entre la plantilla en els Ultims5 0

anys

8. COMUNICACIO | LLENGUATGE IGUALITARI | INCLUSIU
8.1 Comunicacié interna:

Gracies a la col-laboracié de I’Agéncia de Promocié del Valencia (AVIVA) de la Mancomunitat
de Municipis de La Safor, I’Ajuntament de Potries ha sigut beneficiari del lliurament de material

didactic per a usar un llenguatge igualitari en I’Administracio Local.

61



< — Ajuntament

‘= .
=¢ de Potries

COMUNICACIO INTERNA Ne
Accions formatives adrecades a la plantilla 2
Materials didactics lliurats a la plantilla 2
Revisions de documentacio realitzades 0

8.2 Comunicacié externa:

L'Ajuntament de Potries compta amb 4 canals de comunicacié externa, com sén el web de
I'entitat i els seus comptes a la xarxes socials Facebook, instagram i X (Twitter). Respecte als
mitjans de comunicacié comarcals i/o autonomics, I'Entitat local no col-labora amb cap d’ells.
Per ultim, cal assenyalar que I'entitat no comptabilitza tasques de revisié del llenguatge o les
imatges de les comunicacions externes i les publicacions que realitza; aixi com tampoc utilitza

els canals de comunicacid externa per a promoure els valors igualitaris entre la ciutadania del

municipi.
COMUNICACIO EXTERNA N2
Canals de comunicacié de I'entitat 4
Mitjans de comunicacié amb els quals col-labora I'entitat 0
N2 de revisions de documentacié i publicacions comptabilitzades 0
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3. Fitxa de seguiment i avaluacioé de les mesures:

1. UBICACIO DE LA MESURA AL PLA D’IGUALTAT

Num. de la mesura:

Nom de la mesura:

Area o eix tematic al qual pertany:
Objectiu general assignat:
Objectiu especific assignat:

Indicadors establerts:

2. DESCRIPCIO DE LA MESURA

Num. d’accions realitzades:
Descripcid de les accions realitzades:
Recursos utilitzats (propis i externs):
Cost de la mesura:

Periodicitat (permanent, puntual, anual):

3. RESPONSABLE/S DEL DESENVOLUPAMENT DE LA MESURA

Responsable/s:

Observacions (dificultats sorgides, solucions empreses i altres):

4. ESTAT | TEMPORALITZACIO DE LA MESURA

Data d’implementacié de la mesura (inici i final):
Data d’ompliment d’aquesta fitxa:

Data d’avaluacio de la mesura:

63



Q >

juntament
e Potries

64



