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1.Marco Legal

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universalmente reconocido que se recoge en un amplio marco normativo
internacional y europeo, integrado paulatinamente dentro del ordenamiento juridico espanol.

A nivel internacional, el principio de igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres es un derecho reconocido y uno
de los pilares fundamentales del sistema democratico. En este apartado, cabe destacar la Convencion sobre la Eliminacién de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW). La Convencion fue aprobada en 1979 por la Asamblea General de la

ONU. En sus 30 articulos, establece una hoja de ruta de accion nacional para poner fin a la discriminacion contra las mujeres.

En el &mbito europeo, cabe destacar el Tratado de Amsterdam que entro en vigor a partir de 1999. El tratado impone la adopcién
de medidas comunitarias y autoriza la implantacién de medidas de accion positiva por parte de los Estados miembros, lo cual,
supone un acto de especial relevancia, ya que ofrece el marco jurisprudencial para la aplicacion de dichas medidas. A partir de la

publicacion del Tratado, la igualdad entre hombres y mujeres se convierte en una tarea prioritaria para la Unién Europea.

El marco normativo estatal, la Constitucion Espaiola de 1978, incorpora la igualdad de oportunidades como uno de los elementos
principales de su ordenamiento juridico, concretamente en los articulos 9.2 y 14. El desarrollo normativo de este derecho

fundamental se concreta con la publicacion de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres, cuyo objeto es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en particular

mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer.
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https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115

Los articulos 51 y 64 de dicha Ley Organica 3/2007 junto a la disposicion adicional séptima del Real Decreto Legislativo 5/2015,

de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, rigen los Planes de

Igualdad aplicables a empleadas y empleados publicos (funcionarial, laboral y estatutario).

En dicha disposicion se establece que, Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, dichas medidas se materializaran mediante la aprobacién de un Plan para la
Igualdad entre mujeres y hombres, a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal
funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo. El Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de
promocion de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su
consecucion, y sera objeto de negociacion, y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los/las empleados/as publicos/as
en la forma que se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion Publica, y su cumplimiento sera

evaluado con caracter anual.

En este punto cabe mencionar la Resolucion de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la que se

crea el Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo,
mediante la presente resolucion se da cumplimiento a lo establecido en la disposicion adicional séptima del Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,

creando el citado Registro dependiente de la Secretaria de Estado de Funcién Publica.

En el marco normativo estatal, cabe mencionar también el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para

garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, publicado en el BOE el
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1 de marzo de 2019, con entrada en vigor el 3 de marzo de 2019. El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan

los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios

y acuerdos colectivos de trabajo, publicado en el BOE el 14 de octubre de 2020 con entrada en vigor el 14 de enero de 2021, y el

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, publicado en el BOE el 14 de octubre
de 2020 con entrada en vigor el 14 de abril de 2021.

Por lo que respecta al ambito de la Comunitat Valenciana, ya en el articulo 10 de la Ley Organica 5/1982, de 1 de julio, de

Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, se establece que corresponde a la Generalitat, promover las condiciones para

alcanzar la igualdad sea real y efectiva y eliminar los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud.

Por ultimo, cabe hacer mencién a la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la igualdad entre mujeres y hombres, que

tiene por objeto regular y hacer efectivo el principio de igualdad de mujeres y hombres en la Comunitat Valenciana, establecer
los principios generales que deben orientar dicha igualdad, determinar las acciones basicas que deben ser implementadas, asi

como establecer la organizacion administrativa de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de la Comunitat.

Cabe exponer que, para la elaboracion del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de
Mislata, se han tenido en cuenta todas las referencias normativas citadas, desarrollando de esta forma politicas que integren la

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
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2. Compromiso de la entidad con la Igualdad de Oportunidades

Abordar este Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres responde al compromiso del Ayuntamiento de Mislata,
de seguir integrando la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, impulsando medidas para promover dicha igualdad en la entidad, estableciéndola como un principi6 estratégico

de su politica.

El proceso de elaboracién del presente Plan comienza con el Compromiso del Ayuntamiento y la creacion de la Comision
Negociadora. Una vez establecido el compromiso y constituida la Comision, se ha da paso a la elaboracion del Diagnoéstico que
muestra la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Mislata, dicho Diagndstico se incluye de forma

resumida en el presente Plan de Igualdad, no obstante, el Diagnostico completo figura en un documento aparte.

En base a los resultados del Informe Diagnostico se han desarrollado las acciones del presente Plan, estableciendo los mecanismos

necesarios para su puesta en marcha.

Durante todo el proceso, la entidad local, ha contado con la colaboracion de Fundaci6 Florida, entidad sin animo de lucro, que
forma parte de Florida Grup Educatiu Cooperatiu. Fundacio Florida. Es una entidad ligada a la puesta en marcha de acciones
dirigidas al fomento de la Igualdad de Oportunidades, que presta consultoria en la elaboracion, implantacion, seguimiento y
evaluacion de Planes de Igualdad, ademas de realizar otros proyectos de gestion de RR.HH. con perspectiva de género y ofertar

formacion especializada en materia de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.
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3.Determinacion de las partes que conciertan el Il PIO

La Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de Mislata, queda

conformada de forma paritaria entre la representacion de la entidad y la representacion de las personas trabajadoras:

Por un lado, en representacion de la entidad:

NOMBRE Y APELLIDOS PUESTO

VICEALCALDESA, TENIENTA DE ALCALDE Y CONCEJALA DE
POLITICAS DE IGUALDAD

M.? LUISA MARTINEZ MORA

JOAQUIN MORENO PORCAL CONCEJAL RECURSOS HUMANOS
M.2 AMPARO HERNANDEZ CADROY JEFA DEL SERVICIO
AGNES TALAYA SANCHEZ JEFA DEL SERVICIO

*ASESORA: Juana Isabel Muioz Muioz, Politicas para las personas, Agente de Igualdad.

Por otro lado, en representacion legal del personal:

NOMBRE Y APELLIDOS AFILIACION PUESTO

MARTA JORDA TERCERO uGT ADMINISTRATIVA
PERE GERMA PERIS LLORCA Ccoo TEC. JUVENTUD
JOSE MANUEL CASTRO NAVARRO CSIF AGENTE POLICIA LOCAL
PILAR CARRASCO SANTOS SPPLB AGENTE POLICi LOCAL

T
Ek de Mislata Floida



Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente como interlocutoras validas, para llevar a cabo la
negociacion de las medidas que integran el presente Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres del Ayuntamiento
de Mislata.

4.Ambito personal, territorial y temporal

EL Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombre aplica a la totalidad de la plantilla del Ayuntamiento de Mislata,
situado en Pza. Constitucion, 8, 46920, Mislata. Con centros distribuidos en:

Policia Local, Avda. Buenos Aires, 4, Mislata

Centro cultural Carmen Alborch, Avda Gregorio Gea, Avda. Gregorio Gea, 34, Mislata.

Agencia de desarrollo local, C/ Antonio Aparisi, 4-6, Mislata.

Centre Jove el Mercat, C/ Mayor, 36, Mislata.

Centre Jove Turia, C/ del Turia, 13, Mislata.

Centre socio-cultural la Fabrica, C/ Felipe Bellver, 43, Mislata.

Ayuntamiento de Mislata, Pza. Constitucion, 8, Mislata (actualmente en obras, personal entre la Fabrica y centre Jove el Mercat.
Casa de la Dona, C/ Miguel Hernandez, 5, Mislata.

Centro de servicios sociales y personas mayores, C/ Mestre Palau, 15, Mislata.

Centro de Servicios Sociales Sant Francesc, Camino Viejo de Xirivella con C/ San Francisco de Asis, 13, Mislata.

Biblioteca municipal, Pza/ Nou d’octubre, s/n.
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Agencia de lectura Santa Cecilia, C/ Santa Cecilia, 4, Mislata.
Agencia de lectura el Quint, C/ el Quint, 17, Mislata.

Centro Civico y Social, C/ Alaquas, 6, Mislata.

OMIC, C/ Marie Curie, 3, Mislata.

La vigencia del presente Plan se establece entre el 1 marzo de 2025 al 31 diciembre del 2027.
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5.Informe de resultados: Diagnostico de la situacion de lIgualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres

Previamente a la elaboracion del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de Mislata, la
entidad ha realizado un Diagnoéstico, un estudio detallado con el objetivo de conocer la situacion con respecto a la Igualdad de

Oportunidades entre mujeres y hombres.

El Diagndstico ha permitido:

»= Obtener informacion cuantitativa y cualitativa sobre las caracteristicas y la evolucion de la plantilla, los procesos de
seleccidn y contratacion, la clasificacion profesional, la representacion femenina, la formacion, las promociones, la politica
salarial, el ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral, la prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo, el uso de la comunicacion.

» Recoger todos los indicadores desagregados por sexos.

» Senalar y visibilizar las practicas explicitas e implicitas que fomentan directa o indirectamente la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Mislata.

» Detectar posibles desigualdades, o situaciones de discriminacion por razon de sexo que pudieran producirse.

» Determinar la pertinencia de aplicar acciones positivas.

= Conocer la percepcion de las personas que trabajan en el Ayuntamiento sobre la Igualdad de Oportunidades entre mujeres

y hombres en el ambito de la entidad.
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5.1. Resultados generales

Tras el analisis de todos los datos, se pueden extraer las siguientes conclusiones.

CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

La plantilla del Ayuntamiento se compone de 258 personas (134 mujeres y 124 hombres), un 52% de mujeres y un 48% de
hombres.

Nos encontramos con una plantilla donde mas del 75% tiene mas de 45 anos, encontrando un 38%, se sitla en el rango de 45 a
54 anos y 38% con mas de 55 afos. Atendiendo a como se distribuyen cada uno de los sexos, se puede apreciar que tanto hombres

como mujeres se representan, en su mayoria, en dicho rango de edad.

Aproximadamente el 60% de la plantilla tiene una antigiiedad de 16 o mas anos. Atendiendo a como se distribuyen cada uno de
los sexos, el 43% de las mujeres y el 77% de los hombres se sitlan en dicho rango de antigliedad. El siguiente rango de antigiiedad
mas significativo seria de 1 a 5 afios, donde se observa aproximadamente un 20% de representacion de la plantilla. Segin la

distribucion por sexos, esto es un 28% para la plantilla de las mujeres y un 10% para la plantilla de los hombres.

En la distribucion de los grupos profesionales se observa que el mayor porcentaje de la plantilla se encuentra en el grupo C1, con
un 37% del total. DesagregadoS los datos por sexos, el mayor numero de mujeres se situa en los grupos C1 (34%) y C2 (33%), y

para el caso de los hombres, también se ubican en los grupos grupo C1 (40%) y C2 (22%).
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GRUPO A1

El Grupo A1 esta constituido por un mayor porcentaje de hombres (82%) que de mujeres (18%). Haciendo referencia al grupo de
mujeres, en su totalidad tienen una vinculacién laboral estable, es decir, son funcionarias de carrera. Mientras que en el caso de

los hombres se observa un grupo de funcionariado interino.
GRUPO A2

En el grupo A2 se observa una mayoria de personal funcionario de carrera (75%). Este grupo también esta constituido por un mayor

porcentaje de hombres (53%) aunque se acerca a la paridad.
GRUPO B

El porcentaje total de la plantilla situada en el grupo B es personal de carrera. Cabe senalar que es un grupo masculinizado,

representado por un 90% de hombres frente a un 10% de mujeres.
GRUPO C1

El grupo C1 es un grupo masculinizado, representado por un 61% de hombres frente a un 39% de mujeres. Ambos sexos se sitUan en
su mayoria como funcionariado de carrera. Segun los porcentajes dentro de las personas interinas y desagregando los datos por sexos,

se encuentra una relacion de 38% de mujeres y 63% de hombres.
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GRUPO C2

En este grupo, la cifra de mujeres es mas elevada que la de sus homologos, en nUmeros porcentuales se sitlan en un 53% de mujeres
frente a un 47% de hombres. Ahadir también que este grupo es en cifras generales el segundo con mas acumulo de plantilla (por

detras de C1), ademas de ser uno de los grupos profesionales con mas presencia de mujeres.
GRUPO AP

En el grupo AP se puede observar que practicamente se alcanza la paridad en términos cuantitativos, un 52% de mujeres y un 48%

de hombres.

Respecto a la distribucion del personal por departamentos, se constata que la mayoria de la plantilla se ubica en tres areas

Policia Local (25%), Bienestar social, Inmigracion y Mayores (17%), y Sociedad y Cultura (12%).

Se observa que las mujeres se concentran en su mayoria entre el personal de Bienestar social, Inmigracion y Mayores, seguido por
el departamento de Sociedad y Cultura (13%). Cabe mencionar algunos departamentos feminizados como son: Recursos

Humanos, Politicas para las personas y Bienestar Social.

Por otro lado, y en relacion con la presencia de los hombres, se puede observar que estos estan mas representados en las areas de
Policia Local (39%), Oficina técnica y Obras (16%) y Sociedad y Cultura (11%). Ademas, es destacable que estos dos primeros,

Policia Local y Oficina técnica y Obras, ambos departamentos son sectores tradicionalmente masculinizados.

Respecto de la distribucion por niveles de responsabilidad, se observan dos areas mas significativas, como Personal Auxiliar y

Policia Local, con un 25% y un 24% respectivamente, seguido por un 21% en el area de Personal Técnico.
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Atendiendo a la distribucidn por sexos, caben destacar algunas diferencias, en el caso de la planilla de las mujeres, estas se ubican
en su mayoria en el area de Persoal Auxiliar (37%) y Personal Técnico (26%), mientras que para la plantilla de los hombres, estos
aparcen mas representados en las areas de Policia Local (38%) y Personal Operario (19%).

Respecto al departamento de Policia Local, es un area con caracteristicas significativas. Los datos muestran un departamento
masculinizado, con una composicion de un 23% de mujeres frente a un 77% de hombres. Si se analizan los diferentes puestos
dentro del area, las mujeres solamente estan presentes en los puestos de Agentes y Oficiales, siendo el resto de puestos

exclusivos de los hombres (puestos de responsabilidad), en términos cuantitativos.

Con lo que respecta a los tipos de personal y jornadas, la mayoria del funcionariado de carrera tiene un vinculo a tiempo completo,
no obstante, el 3% de la plantilla de las mujeres lo hace de manera parcial. En relacién al funcionariado interino, la tendencia
es la misma, el 3% de las mujeres tienen una vinculacion laboral a tiempo parcial, por lo que indica que solamente las mujeres

tienen vinculaciones de tiempo parcial en ambos casos.

Por otro lado, cabe mencionar que el mayor porcentaje de los funcionarios se situan entre el funcionariado de carrera (78%),
mientras que, el mayor porcentaje de las funcionarias se situan entre el funcionariado interino (56%), pudiendo afirmar que

ellas se encuentran en mayor medida en situacion de temporalidad, mientras que ellos tienen una situacion mas estable.

Los datos muestran que el 8% de la plantilla de las mujeres y el 32% de la de los hombres realizan horas extraordinarias.
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Evolucion de la plantilla:

En el ano 2023 se han incorporado 52 personas, 39 mujeres y 13 hombres. Casi la mitad de las incorporaciones (44%) se ha dado

entre las franjas de edad de 45 a 54 anos.

Significativamente, el departamento que mas entradas ha recibido ha sido en Bienestar Social, Inmigracion y Mayores, con un
total del 44%. Si se analiza la distribucion por sexos, se observa que la entrada ha sido mayoritariamente de mujeres. En el caso

de los hombres su entrada ha sido mayoritaria en Policia Local.

Las incorporaciones por niveles de responsabilidad muestran que la mayoria se han realizado en el area de Personal Técnico
con un 33%, seguido del Personal Auxiliar con un 29%. Al desagregar los datos por sexo, aparecen diferencias significativas, ya

que para las mujeres las incorporaciones se han dado en Personal Técnico y para los hombres en Policia Local.

Por lo que respecta a las incorporaciones por grupo profesional, el grupo profesional en el que se ha incorporado mas personal
es el C2 (29%), seguido por el grupo A2 con un 25%. En cuanto a las incorporaciones desagregadas por sexos, se observa que, en
el caso de las mujeres, el mayor numero de ingresos se han producido en el Grupo C2 como personal como funcionarias
interinas, mientras que el mayor porcentaje de incorporaciones en el caso de los hombres se ha producido en el grupo C1 como

funcionarios de carrera.
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Bajas definitivas:

Por otro lado, se sefnala que, en el ultimo afo se han producido 35 bajas (25 mujeres y 10 hombres). Atendiendo a las causas
de las bajas, se observa que la mayoria de ellas se han producido por baja voluntaria (66%) seguido por fin de contrato (23%) y
jubilacion (11%).

El grupo de edad que mas bajas presenta es el comprendido entre 45 a 54 afios (40%). La siguiente franja donde se han

producido mas bajas es la de 55 o mas afos.

La mayoria de las bajas se han dado en Bienestar Social, Inmigracion y Mayores, un 40% del total. Al desagregar los datos por
sexo se observa el 48% de las bajas de las mujeres en este departamento, mientras que para los hombres el mayor porcentaje de

bajas se ha producido en el departamento de Policia Local con un 50% de las bajas de la plantilla de los hombres.

Por niveles de responsabilidad, el mayor numero de bajas se han producido en Personal Auxiliar (29%), si se desagregan los
datos por sexo, se observa que las mujeres han causado mas bajas dentro del Personal Auxiliar, mientras que los hombres las

han causado en su mayoria dentro de la Policia Local.

En cuanto a las bajas por vinculacion laboral, se observa que el mayor porcentaje de estas se han producido entre el funcionariado

interino a tiempo completo, representando el 74% del total de las bajas.

Por grupo profesional se observa que hay dos grupos donde se han producido un mayor nimero de bajas, por un lado, el grupo
C2, en el que se han producido el 29%, y, por otro lado, el grupo C1, en el que se han producido el 23%, seguido del grupo A2 (20%).

En relacion con la distribucion de las mujeres, se han producido mas bajas en los grupos C2 y A2, para los hombres en el grupo C1.
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Bajas y/o permisos temporales durante la ultima anualidad:

La mayoria de las bajas producidas son bajas por enfermedad comun (73%). En el segundo porcentaje mas alto se sitla en un 11%
por accidente laboral. Cabe destacar que, con relacién a los cuidados familiares, el 100% de las personas que han hecho uso
de dichos permisos han sido las mujeres de la entidad, 6 mujeres para nacimiento de hijo/ay 2 con licencia sin retribucion por

cuidado de hijo/a.

CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA DE LA ENCUESTA ONLINE

La muestra esta representada por un 70% de mujeres y un 30% de hombres. Desagregando los datos por sexo, la participacion
de las mujeres ha sido del 42%, dado que han participado 56 mujeres de un total de 134. Mientras que la participacion por parte

de los hombres ha sido del 19%, ya que han participado 24 hombres de un total de 124.

La distribucion de la plantilla coincide con la distribucion de la muestra, ya que el mayor porcentaje de participantes se sitiian
en el rango entre los 45 a 54 afios (45%), con una antigiiedad de 16 o mas afios (44%). En cuanto a la distribucion de la muestra
por grupos profesionales, la gran mayoria se sitia en el grupo C2 (31%) y el grupo C1 (29%), debido a que es el area con la
plantilla mas numerosa de la entidad. Por departamentos, se observa que la muestra coincide con la realidad del Ayuntamiento,
ya que la mayoria de las personas se ubican en el departamento de Bienestar Social, Inmigracion y Mayores. Con relacion al tipo

de personal, el 51% de la muestra pertenece al funcionariado de carrera.
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Respecto a las responsabilidades familiares de la muestra, el 69% ha indicado tener hijos/as, el 73% de las mujeres y el 58% de
los hombres. El mayor porcentaje tiene dos hijos/as de 16 afios 0 mas. Ademas, el 17% de la muestra ha indicado tener alguna
persona dependiente a su cuidado, identificAndose la situacion de dependencia como el estado permanente en el que se
encuentran las personas que, por diversas razones (enfermedad, diversidad funcional, etc.), necesitan la atencion/ayuda de otra

u otras personas para realizar las Actividades Basicas de la Vida Diaria.

La percepcion de la presencia de mujeres y hombres en todos los puestos de la entidad publica es equilibrada segun el 46% de
la muestra, mientras que un 54% cree que hay puestos feminizados y otros masculinizados. Atendiendo a los datos desagregados
por sexo, se observa que, el 41% de las mujeres y el 58% de los hombres consideran que hay una presencia equilibrada de
mujeres y hombres. El segundo porcentaje mas alto en el caso de las mujeres y de los hombres cree que hay puestos que estan

muy feminizados y otros muy masculinizados (el 34% del total de las mujeres y el 25% del total de los hombres).

CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA DE LAS ENTREVISTAS PERSONALES

En cuanto a la muestra, han colaborado 15 personas (60% de mujeres y 40% de hombres), obteniendo una participacion equilibrada
de hombres y mujeres en cada uno de los grupo y departamento. Todas las personas que han participado tienen una vinculacion a

tiempo completo. La antigliedad del 41% de la muestra es de 16 o mas anos.

Respecto a las responsabilidades familiares el 60% de la muestra tiene hijos/as, el mayor porcentaje tiene hijo/as de 16 anos o

mas. Ademas, el 20% de la muestra indicd que cuenta con una persona dependiente a su cargo.
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A continuacion, a modo de resumen, se exponen datos cuantitativos y cualitativos recabados mediante los diferentes instrumentos.

Las materias expuestas son las que marca la normativa legal, concretamente el articulo 7 del RD 901/2020:

o Proceso de seleccién y contratacion.

« Clasificacion profesional.

« Formacion.

e Promocion profesional.

« Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo establecido en
el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

« Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

« Infrarrepresentacion femenina.

o Retribuciones.

« Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Ademas de las materias citadas, se contemplan otras materias de interés:

« Salud laboral.
« Imagen y comunicacion.

« Percepciones respecto a la situacion de Igualdad de Oportunidades entre mujeres en la empresa.
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PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Los factores que determinan en mayor medida que la entidad inicie un proceso de seleccion responden a las necesidades del
servicio, que pueden venir afectadas por varios factores, no siendo excluyente ninguno y se tramitan en base a la urgencia o la
necesidad de que se trate. En relacion con la difusion interna, tanto la plantilla como la RPT se negocian anualmente, dandose
publicidad una vez aprobadas conforme los instrumentos de personal que son (aprobacion Pleno y publicacion BOP). Por otro lado,
la difusion externa se efectla mediante la Publicacion en el B.O.P. Ademas, cabe destacar que, la publicacion de las vacantes se

lleva a cabo haciendo un uso inclusivo del lenguaje.

Los procesos selectivos se llevan a cabo conforme a la legislacion vigente en materia de funcion publica (TREBEP, ley de funcion

publica valenciana, ley de coordinacion de la policia local...etc.).

Por otro lado, En los procesos de contratacion, en caso de que se dé una situacion de idénticas condiciones de idoneidad, se suelen

determinar por grado de disfuncionalidad, antigiiedad, formacion y dependiendo de las bases que rijan la convocatoria.

En cuanto a los agentes que intervienen en el procedimiento son los 6rganos técnicos de seleccion, los cuales estan compuestos

por 5 personas mas suplentes, y dependiendo del proceso que se convoque, lo componen unas personas u otras.

FORMACION

El Ayuntamiento no tiene como tal un Plan unitario de formacion, anualmente se efectua la adhesion al Plan de la Diputacion de

Valencia, pudiendo realizarse acciones formativas a través de la FVYMP, no existiendo registro de estas formaciones. Este Plan
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ofrece una amplia oferta y también encuestas de necesidades. Todos los datos se trasladan desde Diputacion de Valencia.
La formacion es de caracter voluntario, a no ser que se trate de aplicaciones especificas (cambio de contratista respecto a
contabilidad, nominas, etc..). También suele ser online ya que, mucha de la formacion que ofrece la Diputacion es de caracter no

presencial, la formacion presencial suele coincidir con horario laboral.

Los resultados muestran una participacion en las formaciones generales de 13 mujeres y 6 hombres, esto en horas corresponde a
unas 370 para ellas y unas 170 para ellos. Por otro lado, algunas personas de la entidad han realizado formacion externa sobre
Igualdad de Oportunidades (cursos especificos, master, etc.), a continuacion, aparece indicada la denominacion del curso, el
numero de horas, y el sexo de la persona que ha realizado la formaciéon. En esta modalidad, los resultados muestran que, 10

mujeres y un hombre han realizado formacion externa en materia de igualdad de oportunidades.

El total de horas realizadas para las mujeres es de 3308 y par los hombres de 2245. Cabe anadir, que no consta formacién especifica

en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En cuanto a los datos extraidos mediante la Encuesta Online
El 70% de la muestra de la encuesta online asegura haber asistido a alguna formacién ofrecida (70% de las mujeres y el 71% de

los hombres participantes). Por lo tanto, vemos que hay una gran parte de la plantilla que ha acudido a formaciones.

Hay un 30% de la plantilla que no ha asistido a ninguna formacién. El motivo mas repetido por la muestra es que no se ha
recibido informaciéon sobre acciones formativas (38%), seguido de un 29% que indica que no le han interesado las acciones

formativas planteadas.
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A la pregunta sobre la formacidén en materia de Igualdad de Oportunidades que les resultaria mas interesante, el 27% contesto
que les pareceria interesante la opcion de Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, seguida
por un 23% que respondié que les interesarian las formaciones en materia de Sensibilizacion en materia de Igualdad de

Oportunidades entre mujeres y hombres. Informacion sobre el Il PIO (17%) y Conciliaciéon y corresponsabilidad 16%.

En cuanto a los datos extraidos mediante las Entrevistas Personales

El 90% de las mujeres entrevistadas creen necesaria la realizacion de formaciones en materia de igualdad, y proponen temas

como Prevencidn y actuacion ante acoso sexual y acoso por razon de sexo o Conciliacion y corresponsabilidad.

El 60% de los hombres entrevistados consideran necesaria la formacion en igualdad de género, mencionando la importancia
de formarse, actualizarse y recordar la informacion sobre este tema. Las formaciones propuestas versan sobre Sensibilizaciéon y

prevencion el acoso Sexual y acoso por razén de sexo.

PROMOCION

En el caso de los procesos de promocion profesional, no ha habido promociones en la ultima anualidad. Los factores que determinan
en mayor medida el inicio de un proceso de promocion en la entidad suceden cuando existen vacantes en grupos superiores. En
principio se han dado mejoras de empleo, siendo una linea de actuacion de la Corporacion ocupar puestos con personal del
Ayuntamiento. Por diferentes motivos, no se han llevado a cabo oposiciones o concurso-oposicion, pero si que se han ido publicando

ofertas publicas de empleo con plazas reservadas a promocion interna.
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Para llevar a cabo las promociones y dependiendo del puesto a cubrir se incide mas en unos factores que en otros. Normalmente,
la antigiiedad y la formacion (tanto acciones formativas como idiomas o titulaciones superiores a la de la plaza a cubrir) suelen
tener mucha relevancia.

Para su difusion, las bases y las convocatorias se han de publicar en los diarios oficiales correspondientes. (BOP, DOCV y BOE),
utilizando un lenguaje inclusivo.

El procedimiento a seguir en los procesos de promocion se basa en la legislacion sobre funcion publica y acceso a la misma. En
relacion con las personas que intervienen en el proceso, debido a que no siempre son las mismas, puede influir a la hora de que
dispongan de experiencia en materia de igualdad, depende de la plaza convocada, cada d6rgano técnico de seleccién lo conforman

5 personas Yy suplentes.

En cuanto a los datos extraidos mediante la Encuesta Online

El 69% indica no haber accedido a promocion interna. Si desagregamos este dato por sexo, se observa una mayoria de mujeres
en el resultado (39 mujeres y 16 hombres). De este porcentaje que no ha accedido a promocion interna, un 35% apunta que
tampoco ha pensado acceder. Los motivos por lo que el personal ha asegurado no haber accedido a promocion interna son los
siguientes: el 23% de las personas indican no haber accedido por falta de oportunidades de promocién, dicho porcentaje va
seguido de un 20% de personas que indican no haber accedido porque en su puesto de trabajo no hay opciéon de promocionar.
Y la opcion mas destacada (46%) ha sido otras, entre ellas, debido a la condicion de funcionarias interinas, porque se encuentran

bien en su lugar de trabajo o bien porque no se han dado los procesos.

De entre las personas que han accedido a promocion, el 60% finalmente promocionaron (7 hombres de 8 y 8 mujeres de 17). El

88% de la muestra de la encuesta considera que mujeres y hombres tienen las mismas posibilidades de promocionar internamente,
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mientras que un 11% cree que los hombres tienen mas posibilidades. Un 1% cree que son las mujeres las que tienen mas

posibilidades.

CONDICIONES DE TRABAJO, AUDITORIA RETRIBUTIVA

Se ha elaborado un Registro Retributivo atendiendo a la Disposicion adicional cuarta del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Dicha disposicion establece que al personal laboral al servicio de las
administraciones publicas le resultara de aplicacion lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de acuerdo con las peculiaridades
establecidas en su legislacion especifica. Tras lo citado, a continuacion, se presenta el registro retributivo, estableciendo la media
aritmética y la mediana percibida por el personal laboral situado en los distintos Grupos Profesionales del Ayuntamiento. A su vez,
esta informacion esta desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los

complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

En la primera tabla se muestran, en la fila TOTAL, las brechas salariales medidas en medias y medianas correspondientes a las
retribuciones efectivas de toda la plantilla y la segunda tabla se presenta lo mismo con los importes equiparados. Ambas tablas
incluyen el salario base efectivo, la suma de los complementos salariales efectivos y el total del salario efectivo como suma de los
dos anteriores. Se anade la suma de los complementos extrasalariales efectivos y, como Ultima columna el total de la retribucion

efectiva.
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IMPORTES
EQUIPARADOS
promedio
TOTAL
Hombre

Mujer

IMPORTES
EQUIPARADOS

TOTAL
Hombre
Mujer

123
128

123
128

123
128

123
128

SALARIO Tot TOTAL
BASE COMPLSAL  SALARIO
Ef Ef Ef
6% 25% 18%
14.857 23.096 37.953
13922 17.374 31.296
SALARIO ‘Tot TOTAL
BASE COMPLSAL  SALARIO
Ef Ef Ef
5% 30% 21%
15.085 22,537 38.606
14.319 15.666 30.433

MEDIA'Y MEDIANA EQUIPARADAS

SALARIO Tot TOTAL
BASE COMPLSAL  SALARIO
Eq Eq Eq
A% 20% 12%
15.469 23882 39.351
15611 19.199 34.810
SALARIO Tot TOTAL
BASE  COMPLSAL  SALARIO
Eq Eq Eq
2% 28% 19%
15171 23.264 38.964
14 885 16 655 31.507

Tot
Extrasalarial
Ef
-4% 17%
127 38.080
133 31.428
Tot
Extrasalarial
Ef
63% 21%
80 38.777
30 30.465
Tot
Extrasalarial
Eq
3% 12%
136 39.487
132 34.842
Tot
Extrasalarial
Eq
54“}@ 19%
a0 39.068
29 31.639
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Cuando las brechas indicadas por la mediana son mas altas que las medias, esto puede ser indicativo de que un pequeno grupo de
personas esta recibiendo “complementos” mucho mas altos o bajos en comparacion con el resto. Por ejemplo, en el caso concreto

de la antigliedad, vendria explicado por la existencia de personas trabajadoras muy antiguas o de muy reciente incorporacion.

ANALISIS POR NIVELES

El analisis de las brechas salariales en los diferentes niveles profesionales revela que, en general, no existen diferencias
significativas en el total de retribuciones entre hombres y mujeres. Concretamente, se observa una igualdad en el salario base
para puestos equivalentes, sin embargo, se identifican algunas brechas en los complementos salariales y extrasalariales, que varian
segln grupos y/o nivel.

o Trienios: Es una de las mayores brechas identificadas. Principalmente lo cobran los hombres, lo que refleja una mayor
antiguedad de los hombres en varios subgrupos y niveles, algo independiente del trabajo realizado.

« Complemento especifico: Aunque presenta diferencias, no lo hacen por razén de género. La gran variedad de puestos de
trabajo que se desempenan dentro de un mismo subgrupo de titulacion son los elementos objetivos que justifican las
diferencias salariales.

« Complemento de destino presenta diferencias en algunos subgrupos, generalmente a favor de los hombres, debido a que
ocupan puestos con niveles superiores.

« Complementos de productividad y gratificaciones. Es importante destacar que no se aplican al total de los trabajadores.
En algunos niveles y subgrupos, la productividad favorece a las mujeres, mientras que las gratificaciones tienden a favorecer
a los hombres, especialmente en sectores como la Policia, donde los hombres son mayoria y reciben gratificaciones por

servicios extraordinarios, aunque las diferencias absolutas son pequenas y no significativas.
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« Complementos extrasalariales: Las ayudas sociales e indemnizaciones presentan diferencias porcentuales significativas. Las
ayudas sociales tienden a favorecer a las mujeres, mientras que las asistencias e indemnizaciones favorecen a los hombres.
No obstante, en términos absolutos, estas diferencias son generalmente pequenas y no superan los 100 €/ano de media en la

mayoria de los casos.
MEDIA Y MEDIANA IMPORTES EQUIPARADOS. ELEMENTOS RETRIBUTIVOS.

En primer lugar, y atendiendo exclusivamente al objeto y objetivos de este estudio, cabe precisar nuevamente que la perspectiva
que adopta el analisis efectuado sigue plenamente los determinantes normativos que se sefalan en el art. 5.2 del R.D. 902/20, de
13 de octubre, y en el art. 28.2. del R.D.L. 2/2015, de 23 de octubre, incluyendo “los salarios, los complementos salariales y las

percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo”.
En este apartado del informe se realiza un analisis de cada uno de los conceptos retributivos tanto salariales como extrasalariales,

con el objetivo de explicar su posible impacto en las diferencias observables en la retribucion final de las mujeres y hombres que

desempenan sus servicios profesionales en la Corporacion municipal.
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IMPORTES
EQUIPARADOS
promedio
TOTAL
Homibre

Mujer

IMPORTES
EQUIPARADOS
mediana
TOTAL
Hombre

Mujer

N

123
128

123
128

SALARIO

BASE  ANTIGUEDAD DESTINO ESPECIFICO PRODUCT.  GRAT CPT
Eq
L kI kA 16% % % AT
15,469 2518 £33 12445 B56 1,825 3
15611 1.674 £.138 10.410 414 55 13
SALARIO
BASE  ANTIGUEDAD DESTINO ESPECIFICO PRODUCT.  GRAT cPT
Eq
2% 41% 5, % _
15101 2325 £.457 12,80 0 i ]
14 885 1.363 585 B.SM 0 0 0

Tot
COMPLSAL
Eq

0%
23882
1919

 Tat

COMPLSAL
Eq

%

795

16.655

TOTAL
SAL ARID
Eq

12%

39.35

34810

TOTAL
SALARIO
Eq
19%
10.964
1507

Tot
AYUDAS :
SociLEs ASISTENCIAS INDENNIZA Eulm;:lanal
3% % 145% 3% 12%
Bl B2 T 13 39,487
8 I 3 132 U
AYUDAS i
oocies ASISTENCIAS INDENNZA E:ua;.:iana!
4% 19%
{ 0 1) a0 39,068
0 0 0 X W6

El caracter de estos elementos hace que su concesion no tenga que ver con cuestiones de género. Por otra parte, aunque se

encuentren diferencias en las medias de las cantidades percibidas por hombres y mujeres, el valor de la mediana (cero en todos

ellos) demuestra el poco impacto de estos elementos sobre el total de las retribuciones.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

La entidad ha negociado permisos o medidas que mejoran la normativa laboral vigente en materia de conciliacion laboral, personal

y/o familiar. Son las siguientes:

TIPO DE MEDIDA DE CONCILIACION DESCRIPCION DE LA MEDIDA CODIGO DE CONVENIO

Reduccion 1 hora diaria sin Empleadas y empleados publicos que tengan enfermedades  Normas reguladoras del personal
reduccion haberes cronicas o a su cargo a personas dependientes funcionario del Ayuntamiento de

Mislata BOP n°® 166 15/07/2011
Ayudas por guarda y custodia Empleados y empleadas pUblicas que reGinan requisitos y Reglamento de seguridad y salud
tengan a un bebé en guarderia laboral BOP n° 171 de 4/09/2018
Natalidad o adopcion Ayuda directa por nacimiento o adopcion Reglamento de seguridad y salud
laboral BOP n°® 171 de 4/09/2018
Horario flexible e intensivo A todo el personal que reuna requisitos (1 hora diaria 0 dos  Normas reguladoras del personal
horas familias monoparentales/monomarentales) funcionario del Ayuntamiento de

Mislata BOP n°® 166 15/07/2011

Horario de verano A todo el personal Calendario laboral anual

Por otro lado, relacionado con el teletrabajo, salvo situaciones de emergencia, no se da el teletrabajo, por lo que el 100% de la

plantilla tiene una jornada en modalidad exclusivamente presencial.

La respuesta a las solicitudes de permisos de conciliacion laboral, personal y/o familiar de la plantilla, se gestionan a través de

Recursos Humanos y de las jefaturas que estén involucradas. Existe un registro de entrada, con una instancia general. Ademas, la
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resolucion de la misma se comunica por escrito a las personas interesadas. La entidad cuenta con el Reglamento de seguridad y

salud, asi como de las Normas reguladoras publicadas en BOP y pagina web del Ayuntamiento.

En cuanto a los datos extraidos mediante la Encuesta Online

El 80% de la muestra considera que la entidad favorece la conciliacion, el 79% de las mujeres y el 83% de los hombres.

Respecto a la percepcion de la dificultad para compaginar el horario de trabajo con la situacién laboral y/o con la situaciéon
personal, las opiniones estan divididas: el 39% de las mujeres y el 29% de los hombres asegura que nunca tiene dificultades,
mientras que el 52% de las mujeres y el 63% de los hombres tienen problemas algunas veces. Por otro lado, el 9% de la muestra

afirma tener problemas para conciliar habitualmente.

El 28% de la muestra, considera el teletrabajo combinado con el trabajo presencial como la opcién mas util y deseable para

conciliar, junto con la posibilidad de teletrabajo en momentos puntuales con otro 28%.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Si se analiza la situacion teniendo en cuenta la vinculacién del personal del Ayuntamiento, se aprecia una mayoria de hombres
como personal funcionario de carrera, 62% de hombres frente a un 38% de mujeres. Una situacion diferente se encuentra en
el funcionariado interino, donde se observa un 73% de mujeres frente a un 27% de hombres. Hay que recordar que esta situacion

puede significar una menor estabilidad para las mujeres debido a que este tipo de funcionariado presenta una relacion temporal
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con la administracion ya que no son puestos permanentes. Si se atiende a las incorporaciones, los datos confirman una tendencia
hacia el mismo modelo, pues el 86% del funcionariado interino ha sido cubierto por mujeres, y el 88% del funcionariado de
carrera ha sido cubierto por hombres.

Otro punto de analisis, es el referido a la distribucion de hombres y mujeres por grupos profesionales, donde se observan algunos
grupos muy masculinizados, como es el caso del grupo A1, el mas alto en la escala administrativa, con una composicion del
82% de hombres frente a un 18% de mujeres. También es el caso del grupo B con un 90%-10% respectivamente y del grupo C1

con una composicion de 61% de hombres y 39% de mujeres.

Por otro lado, si se analizan las incorporaciones, a grandes rasgos se puede observar la existencia de porcentajes mas altos para
las mujeres, lo que podria romper con la tendencia en los grupos mencionados anteriormente. En aquellos grupos donde se
observa una fuerte masculinizacion, se ha dado la entrada de mujeres, estos son los grupos A1, B. El Unico grupo que mantiene
la tendencia de una mayor composicion de hombres es el C1, donde la cifra de incorporaciones de mujeres todavia es muy

minoritaria.

En cuanto a la distribucion de la plantilla y las incorporaciones por departamentos dentro de la entidad publica, en este caso
se observan algunos departamentos muy feminizados y otros muy masculinizados. En primer lugar, se analizan los feminizados,
como, por ejemplo: Recursos Humanos (100%), Promocion econdémica y consumo (89%), Bienestar social, inmigracion y mayores
(80%), Innovacion, tecnologia y gobierno abierto (75%), Intervencion (75%), Politicas para las personas (73%), Tesoreria (69%) y

Secretaria General (60%).

Por otro lado, se encuentran los departamentos masculinizados: Oficina técnica y Obras (91%), Policia Local (75%), Urbanismo

(75%), Comunicacion y Relaciones Institucionales (75%), Patrimonio, sanidad, mercado, sanciones (67%), Contratacion (60%).
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Todos estos datos, al compararlos con las nuevas incorporaciones, pueden llevar a algunas conclusiones. Por un lado, se observa
que algunos departamentos conservan la incorporacion mayoritaria de hombres como, por ejemplo, Policia Local y Oficina
técnica y obras, ambos departamentos muy masculinizados. Por otro lado, se pueden ver que en los departamentos que tenian
una composicion mayoritaria de mujeres, RR. HH, Bienestar social, Innovacién, Intervencion, Tesoreria y Secretaria General,
solamente se han producido incorporaciones de mujeres, siguiendo asi la tendencia de la feminizacion en dichos

departamentos.

Hay que detenerse también en la distribucion por niveles de responsabilidad y hacer también mencién al departamento y los
diferentes niveles de la Policia Local. En este sentido, se observan 3 departamentos feminizados (Personal Auxiliar, Personal
Administrativo y Personal Técnico), y por otro lado 3 masculinizados, Policia Local Personal Operario y Jefaturas/Coordinacion de
departamentos, aunque este ultimo es el que mas se acerca hacia una cifra mas equilibrada entre sexos. Todavia es mayor para

los hombres.

Con relaciéon al departamento de la Policia Local, cabe mencionar la poca representacion de mujeres y que ademas estas se
ubican en los niveles con menos responsabilidad dentro de la Policia, como agentes un 28% y oficiales un 10%. Los demas puestos

de inspectores, intendentes y jefatura, se componen unicamente por hombres.

En cuanto a los datos extraidos mediante la Encuesta Online

El 46% de la muestra opina que hay una presencia equilibrada de hombres y mujeres en la plantilla de la empresa. Si
observamos este dato desagregado por sexo, encontramos que este porcentaje corresponde al 41% de las mujeres y el 58% de los

hombres que han participado en la encuesta online. No obstante, el 54% de la muestra total cree que no hay una presencia
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equilibrada. La opcion mas destacada con un 31% es que creen que hay puestos que estan muy feminizados y otros muy

masculinizados (34% de las mujeres y 25% de los hombres).

SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La entidad dispone de un Protocolo de Actuacion contra el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. Por otro lado, hasta la fecha

la entidad no ha llevado a cabo formacion especifica en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo dirigida a la plantilla.

En cuanto a los datos extraidos mediante la Encuesta Online

Pese a que el protocolo esta publicado, el 68% de la muestra indica no conocerlo. El 41% de las personas que afirman no
conocer el Protocolo tienen una antigiiedad de 16 o mas afios (14 mujeres y 8 hombres). Y el 31% de las personas tienen una

antigiiedad de 1 a 5 afios.

Atendiendo a como se distribuyen los sexos, se observa que, el 73% de las mujeres y el 54% de los hombres afirman que no

conocen el Protocolo de actuacion.

Aunque el mayor porcentaje de la muestra afirma que si sabria donde dirigirse ante una situacion de acoso en la empresa,

cabe destacar que un 38% afirma que no sabria donde dirigirse.

Los datos desagregados por sexo, muestran que el 63% de las mujeres, asi como el 63% de los hombres han indicado que si

sabrian donde dirigirse ante una situacion de acoso sexual y/o por razéon de sexo en la empresa. Por otro lado, cabe destacar
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que el 38% de las mujeres no sabrian donde dirigirse, esto son unas 21 mujeres de la muestra. También es importante destacar
que un total de 54 personas de la muestra no conocen el protocolo y 30 tampoco sabrian donde dirigirse en un supuesto caso
de acoso esto es casi el 40% de la muestra de mujeres y de hombres.

COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

La entidad adecua los impresos, formularios y comunicaciones que se dirigen al personal laboral haciendo uso de una comunicacion
no sexista. Las comunicaciones internas se llevan a cabo mediante correo electronico, ademas de una intranet al que pueden

acceder trabajadoras y trabajadores.

Por otro lado, en los comunicados o publicidad externa también se tiene en cuenta el lenguaje inclusivo, haciendo un uso no

sexista del lenguaje. Los canales de comunicacion externa mas habituales son la pagina web del Ayuntamiento y las redes sociales.
Ademas, se establecen medidas especificas para promover la intimidad de los/las trabajadores/as en el entorno digital, es decir,
medidas con el objetivo de salvaguardar sus datos privados en el ambito de las nuevas tecnologias de la informacion.

En cuanto a los datos extraidos mediante la Encuesta Online

Al desagregar los datos por sexo, se observa que, aproximadamente el 57% de las mujeres y el 64% de los hombres han valorado
que se hace uso de un lenguaje no sexista a nivel interno. Los porcentajes varian cuando hablamos de comunicaciones externas,
pues un 76% de la muestra opina que si se hace uso de un lenguaje inclusivo, mientras un 24% opina que se utiliza un lenguaje

sexista.

—-3 Ajuntament n
Eb de Mislata | |ﬂf1da

LB




Opiniones respecto a la futura implementacion del Il PLAN DE IGUALDAD: El 53% de la muestra afirma no poder opinar por
falta de informacion, el 38% opina que la implantacion del Plan de Igualdad generara cambios positivos en la empresa, seguido
del 10% de la muestra que cree que no generara cambios

En cuanto a los datos extraidos mediante las Entrevistas Personales

Opiniones respecto al Il PLAN DE IGUALDAD: el 45% de las mujeres y el 33% de los hombres opina que el Plan generara cambios
positivos en la situacion de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa. El 55% de las mujeres y el 50%
de hombres de la muestra, no lo tienen claro, mientras que el 17% de los hombres restantes consideran que ya hay una igualdad

efectiva en la empresa, y que no sucederan cambios.

El 67% de las mujeres entrevistadas y el 84% de los hombres considera que no dispone de suficiente informacién sobre el proceso
que se esta llevando a cabo para la elaboraciéon del Plan. El canal principal por el que les llega la informacion es el correo
electronico y personalmente, y consideran que estos son las mejores formas de estar al corriente de la informacion sobre el Plan
y las formaciones que se llevan a cabo en la entidad. Por tanto, estos canales son también aquellos por los que les gustaria seguir

recibiendo informacion.
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PERCEPCIONES RESPECTO A LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

En cuanto a los datos extraidos mediante la Encuesta Online

El 84% de la muestra no cree que sucedan situaciones de discriminacion por razon de sexo, al contrario de la opinidon de 16%

restante, que cree que si.

Las personas que han indicado que se producen discriminaciones por razon de sexo en la empresa, han expuesto por qué motivos

consideran que se produce dicha discriminacion:

e Diferencias en el trato por cuestion de sexo.
e Diferencias en el reconocimiento laboral por cuestion de sexo.
e Uso de lenguaje sexista.

En cuanto a los datos extraidos mediante las Entrevistas Personales

El 45% de las mujeres entrevistadas creen que si que existe igualdad en la empresa. El 55% opina que no se ha llegado a alcanzar
la igualdad, y las razones que nombran hacen alusion a la infrarrepresentacion de las mujeres en los cargos superiores (segregacion

vertical). Por otro lado, el 100% de los hombres entrevistados perciben que existe igualdad entre hombres y mujeres.
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6.0bjetivos del Il Plan de Igualdad

A continuacion, se exponen los objetivos cualitativos y cuantitativos:

= Garantizar la aplicacion de la perspectiva de género en el Ayuntamiento de Mislata.

= Adoptar medidas concretas que integren los principios y valores definidos en favor de la igualdad de trato, la no

discriminacion, la diversidad y la inclusion.

= Dotar de los recursos humanos, materiales, economicos y técnicos necesarios para la implementacion de las medidas

contenidas en el Plan de Igualdad.

= Establecer un plan de actuacién dinamico y flexible, abierto a cambios y nuevas medidas en funcion de las necesidades

que puedan ir surgiendo mediante la implantacion del Plan de Igualdad.

= Corregir los desequilibrios que se puedan detectar durante la fase de implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan

de Igualdad del Ayuntamiento de Mislata.
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7. Desarrollo del Il Plan de Igualdad: Areas de intervencién y acciones

EL Il Plan de Igualdad de Oportunidades del Ayuntamiento de Mislata, se estructura en 7 areas de intervencion y 19 acciones.

PROCESO DE SELECCION Y LA CONTRATACION
1. Incorporar en las bases de los procesos selectivos la formacion en género, igualdad y prevencion de la violencia de género
como meérito.
2. Mantener en los temarios de las pruebas selectivas para el acceso a empleo publico temas relativos a la normativa vigente
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
3. Promover la composicion equilibrada entre mujeres y hombres en los tribunales de seleccion para el acceso al empleo

publico, intentando llegar, si es posible, a la paridad entre ambos sexos.

CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION, FORMACION Y INFRAREPRESENTACION FEMENINA

4. Revisar la (RPT) Relacion de Puestos de Trabajo desde el enfoque de género, definiendo todos los puestos de manera neutra.

5. Hacer un seguimiento de los procesos de promocion, registrando el nUmero de candidaturas presentadas y las promociones
llevadas a cabo, desagregando los datos por sexo.

6. Realizar el registro y seguimiento de la contratacion en los departamentos en los que las mujeres se encuentran
infrarrepresentadas y desarrollar estrategias para el aumento de su presencia.

7. Hacer difusion de la oferta formativa especifica en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

promovidas externamente.
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8. Organizar, coordinar y difundir acciones formativas con perspectiva de género homologadas, dirigidas al personal del

Ayuntamiento.
9. Elaborar un registro por departamentos, recogiendo la formacion realizada por el personal durante cada anualidad,

desagregado por sexos y que contengan la duracion y si dicha formacion se realiza dentro o fuera de la jornada laboral.

RETRIBUCIONES Y CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORI SALARIAL ENTRE MUJERES Y HOBRES

10. Llevar a cabo anualmente el registro retributivo del personal, incluyendo salario base, complementos salariales y

percepciones extrasalariales de los distintos grupos profesionales, desagregando los datos por sexos.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

11. Hacer difusion e informar acerca de los derechos de conciliacion establecidos por normativa legal y de las mejoras
establecidas por la entidad, para que la informacion este al acceso de todo el personal.

12. Realizar un seguimiento sobre el uso de los distintos permisos de conciliacion por parte del personal, desagregando los
datos por sexos.

SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

13. Actualizar el Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo. Hacer difusion del

Protocolo con el fin de que toda la plantilla lo conozca.

-'_“-‘ Ajuntament n
Eb de Mislata Florida
Funiacid




14. Realizar el Protocolo de prevencion del acoso por orientacion sexual, expresion de género y de actuacién para la atencion
del acoso y la violencia contra las personas LGTBI+.

15. Realizar acciones formativas en materia de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo,
dirigidas a personas en puestos de responsabilidad, a la representacion legal del personal y/o cualquier otra persona que
forme parte o que pueda formar parte de la Comision encargada de actuar frente a posibles situaciones de acoso.

16.Realizar acciones formativas en materia de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo

dirigidas al personal.

COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

17.Difundir entre la plantilla el Il Plan de Igualdad, mostrando el compromiso adquirido por la entidad y las acciones
establecidas.

18. Continuar utilizando imagenes y lenguaje no sexista tanto en las comunicaciones internas como externas.

VIOLENCIA DE GENERO

19. Ofrecer informacion, sensibilizar y asesorar sobre los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género.
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A continuacion, aparecen las fichas descriptivas, en las que se recogen cada una de las acciones contenidas en este Il Plan de

Igualdad, en las que se plasman la siguiente informacion:

e Area a la que pertenece.

e Denominacion de la accion.

e Fechas de inicio y fin.

e Objetivos.

e Descripcion.

e Personas responsables.

e Personas destinatarias.

e Recursos necesarios (humanos, materiales, economicos).
e Indicadores de Seguimiento y Evaluacion.

o Documentacion generada por la implantacion de la accion.
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AREA PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

A.1. Incorporar en las bases de los procesos selectivos la formacion en género, igualdad
y prevencion de la violencia de género como mérito.

DENOMINACION DE LA ACCION

FECHA DE INICIO Y FIN Desde la aprobacion definitiva del PIO hasta el 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA
= Promover que las candidaturas presentadas con conocimientos en igualdad de
OBJETIVOS oportunidades y prevencion de la violencia, también tengan una mayor valorizacion
en méritos.

Garantizar que, en las bases de los procesos selectivos, aquellas personas que cuenten con

DESCRIPCION conocimientos en materia de igualdad, estos se puntien como méritos para acceder al
empleo publico del Ayuntamiento de Mislata.
PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Candidaturas.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Bases de los procesos selectivos.
Econémicos 2.000.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y = N. ° de bases publicadas en las que se haya incluido entre el temario, normativa
EVALUACION vigente en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

DOCUMENTACION GENERADA POR = Ejemplo de bases de los procesos selectivos publicadas que contengan temarios en
LA IMPLANTACION DEL PLAN igualdad.
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AREA PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

A.2. Mantener en los temarios de las pruebas selectivas para el acceso al empleo

DENOMINACION DE LA ACCION publico temas relativos a la normativa vigente en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.
FECHA DE INICIO Y FIN Desde la aprobacion definitiva del PIO hasta el 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA

= Promover que el personal que se incorpore al ayuntamiento tenga conocimientos
OBJETIVOS respecto a la normativa legal vigente en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Garantizar que, en los temarios aprobados para las diferentes pruebas selectivas de acceso

DESCRIPCION al empleo publico del Ayuntamiento de Mislata, se incluyen temas relativos a la normativa
vigente en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Candidaturas.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.

RECURSOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.

NECESARIOS Bases de los procesos selectivos.
Econémicos 2.000.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y = N. ° de bases publicadas en las que se haya incluido entre el temario, normativa
EVALUACION vigente en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

= Ejemplo de bases de los procesos selectivos publicadas que contengan temarios que
incluyan la normativa vigente en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

DOCUMENTACION GENERADA POR
LA IMPLANTACION DEL PLAN
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AREA PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

A.3. Promover la composicion equilibrada entre mujeres y hombres en los tribunales

DENOMINACION DE LA ACCION de seleccion para el acceso al empleo publico, intentando llegar, si es posible, a la
paridad entre ambos sexos.
FECHA DE INICIO Y FIN Desde la aprobacion definitiva del PIO hasta el 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA
= Promover la paridad entre las personas responsables de llevar a cabo los procesos
OBJETIVOS de seleccion. . B B .
= Desarrollar y gestionar procesos de seleccion y contratacion desde la perspectiva de
género.

Se promovera la paridad en la composicion de los tribunales que intervengan en los
procesos de seleccion. En los casos en los que, debido a una justificacion objetiva, no sea
DESCRIPCION posible alcanzar la paridad, se promovera la composicion equilibrada de las personas que
constituyan el tribunal, es decir, la presencia de uno de los dos sexos no debera ser superior
al 60% y la presencia del otro sexo no debera ser inferior al 40%.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Candidaturas.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS - - n =
NECESARIOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
Econémicos 2.000.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y = N. °de tribunales constituidos indicando el proceso selectivo del que forman parte.
EVALUACION = N. °de personas desagregadas por sexo que constituyen cada tribunal.

DOCUMENTACION GENERADA POR
LA IMPLANTACION DEL PLAN

= Registro.
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACION,
PROMOCION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION
FEMEMNINA
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AREA CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACIQN, PROMOCION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

DENOMINACION DE LA ACCION A.4. Revisar la Relac1.on de Puestos de Trabajo (RPT) desde el enfoque de género,
comprobando que define todos los puestos de manera neutra.

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2027 al 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA

» Eliminar cualquier tipo de sesgo de género en la Relacion de Puestos de Trabajo que
pudiera dar lugar a la discriminacion, elaborando una RLT desde la perspectiva de
género

* Mejorar la gestion del personal y el aprovechamiento del talento.

Se garantizara que todos los puestos de trabajo se redactan desde la perspectiva de
género. Entendiendo por perspectiva de género la supresion de factores discriminatorios
DESCRIPCION por razon de sexo o género. Para cada puesto se estableceran las funciones,
responsabilidades, formacion requerida, competencias necesarias, perfil, etc., basandose
en criterios objetivos, y haciendo uso de un lenguaje no sexista.

OBJETIVOS

PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS - - - =
NECESARIOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y * N.° de puestos de trabajo descritos desde la perspectiva de género que constituyen
EVALUACION la RPT.

DOCUMENTACION GENERADA POR

LA IMPLANTACION DEL PLAN = Relacion de Puestos de Trabajo elaborada desde el enfoque de género.
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AREA CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACIQN, PROMOCION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

A.5. Hacer un seguimiento de los procesos de promocién, registrando el nimero de

DENOMINACION DE LA ACCION candidaturas presentadas y las promociones llevadas a cabo, desagregando los datos
por sexo.

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 hasta el 31 de diciembre de 2026 CRONOGRAMA

OBJETIVOS = Llevar a cabo un registro de los procesos de promocion.

» Desarrollar y gestionar procesos de promocion desde la perspectiva de género.

Se realizara un registro de los procesos de promocion. El registro contendra informacion
actualizada de cada uno de los procesos puestos en marcha en el Ayuntamiento de Mislata,

DESCRIPCION y permitira recoger datos de las candidaturas recibidas y las promociones llevadas a cabo,
desagregando los datos por sexos.
PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Registro de los procesos de promocion.
Econémicos 1.000.-€ PRESUPUESTO

* N.°y denominacion de los procesos publicados.
= N.° de candidaturas presentadas, desagregadas por sexo.
= N.° de promociones, desagregadas por sexo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

DOCUMENTACION GENERADA POR

LA IMPLANTACION DEL PLAN " Registro.
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AREA CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACIQN, PROMOCION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

A.6. Realizar el registro y seguimiento de la contrataciéon en los departamentos en los

DENOMINACION DE LA ACCION que las mujeres se encuentran infrarrepresentadas y desarrollar estrategias para el
aumento de su presencia.
FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 hasta el 31 de diciembre de 2026 CRONOGRAMA
* Llevar a cabo un registro de las contrataciones para el estudio de la composicion
OBJETIVOS por departamentos.

= Desarrollar y gestionar estrategias para aumentar la presencia de mujeres en
aquellos departamentos donde no se encuentran representadas.

Se realizara un registro de las contrataciones por sexo. El registro contendra informacion

DESCRIPCION actualizada de cada una de las personas contratadas en los diferentes departamentos, lo
que ayudara a determinar las medidas llevadas a cabo en los espacios que se precise.
PERSONAS RESPONSABLES Responsables de los Departamentos.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Registro de seguimientos de contrataciones.
Econémicos 1.000.-€ PRESUPUESTO
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y = N.° de contrataciones desagregadas por sexo.
EVALUACION = N.° de medidas llevadas a cabo para conseguir el objetivo.

DOCUMENTACION GENERADA POR = Registro.
LA IMPLANTACION DEL PLAN = Ejemplo de medida.
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AREA

CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACIQN, PROMOCION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

DENOMINACION DE LA ACCION

A.7. Hacer difusion de la oferta formativa especifica en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, promovidas externamente.

FECHA DE INICIO Y FIN

1 de enero de 2026 hasta el 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA

OBJETIVOS

» Asegurar que todo el personal tiene informacion respecto a las acciones formativas
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres.

* Promover la participacion del personal en acciones formativas en materia de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

DESCRIPCION

Se hara difusion mediante los canales establecidos (email, tablén de anuncios, etc.) de las
acciones formativas en materia de igualdad de oportunidades que se organicen
externamente, promoviendo la participacion del personal del Ayuntamiento en dichas
acciones formativas.

PERSONAS RESPONSABLES

Responsables de los Departamentos.
Unidad de Igualdad.

PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS . Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Materiales Canales de comunicacion para hacer difusion de la oferta formativa.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

*= N.° de acciones formativas que se han comunicado.

DOCUMENTACION GENERADA POR
LA IMPLANTACION DEL PLAN

* Ejemplos de las comunicaciones llevadas a cabo para hacer difusion de la oferta
formativa.
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AREA CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACIQN, PROMOCION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

DENOMINACION DE LA ACCION A.8. Orgamzar,.c.o?rdmar y difundir acciones formatlvas con perspectiva de género
homologadas, dirigidas al personal del Ayuntamiento.

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 hasta de 2025 al 31 de diciembre de 2026 CRONOGRAMA
* Promover la realizacion de formacion en materia de igualdad de oportunidades
OBJETIVOS entre mujeres y hombres.

= Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades.
Se garantizara que el personal del Ayuntamiento de Mislata participe en acciones
formativas de sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, con el objetivo de incorporar la perspectiva de género en la practica profesional,
estableciendo la igualdad como eje transversal en la administracion publica.
Responsables de los Departamentos.
Unidad de Igualdad.

DESCRIPCION

PERSONAS RESPONSABLES

PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS . Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Materiales Canales de comunicacion para hacer difusion de la oferta formativa.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y

EVALUACION = N.° de acciones formativas que se han organizado, coordinado o difundido.

DOCUMENTACION GENERADA POR = Ejemplos de las comunicaciones llevadas a cabo para hacer difusion de la oferta
LA IMPLANTACION DEL PLAN formativa.
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AREA CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACIQN, PROMOCION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

A.9. Elaborar un registro por departamentos, recogiendo la formacion realizada por el

DENOMINACION DE LA ACCION personal durante cada anualidad, desagregado por sexos y que contengan la duracion
y si dicha formacion se realiza dentro o fuera de la jornada.

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2027 al 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA

OBJETIVOS = Registrar las acciones formativas llevadas a cabo por el personal.

= Detectar las necesidades formativas de la plantilla.

Se elaborara un registro por departamento con el objetivo de conocer las acciones
formativas realizada por el personal, realizadas dentro o fuera de la jornada laboral. De
DESCRIPCION esta manera se pueden ver las necesidades formativas pudiendo tenerlas en cuenta de cara
a la organizacion/difusion de formacion. El registro se elaborara por parte de las Jefaturas/
Coordinaciones de departamento al finalizar la anualidad.

Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
Responsables de los Departamentos.

PERSONAS RESPONSABLES

PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
Humanos
RECURSOS Responsables de los Departamentos.
NECESARIOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y * N.°y denominacion de las acciones formativas realizadas.
EVALUACION * N.° de personas que han realizado formacion, desagregadas por sexo.

DOCUMENTACION GENERADA POR

LA IMPLANTACION DEL PLAN " Registro.
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AREA DE RETRIBUCIONES, CONDICIONES DE TRABAJO Y
AUDITORIAS SALARIALES




AREA RETRIBUCIONES, CONDICIONES DE TRABAJO, AUDITORIA SALARIAL

A.10. Llevar a cabo anualmente el registro retributivo del personal, incluyendo salario

DENOMINACION DE LA ACCION base, complementos salariales y percepciones extrasalariales de los distintos grupos
profesionales, desagregando los datos por sexos.

FECHA DE INICIO Y FIN Desde la aprobacion definitiva del PIO hasta el 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA

OBJETIVOS » Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria.

Para el desarrollo de esta accion sera necesario llevar a cabo un analisis del registro
retributivo del personal laboral del Ayuntamiento. El analisis debera tener en cuenta la
situacion retributiva, es decir, salario base, cada uno de los complementos y cada una de
DESCRIPCION las percepciones extrasalariales de hombres y mujeres, en cada grupo profesional,
especificando de modo diferenciado cada percepcion.

El objetivo sera analizar dicha situacion retributiva, pudiendo detectar la existencia de

brecha salarial, y exponiendo en tal caso una justificacion objetiva.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS - - n =
NECESARIOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
Econémicos 2.000.-€ PRESUPUESTO

= N. °de grupos profesionales analizados.
= N. ° de complementos salariales y percepciones extrasalariales percibidas.
= N. ° de diferencias salariales existentes, en el caso de que se produzcan.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

DOCUMENTACION GENERADA POR

LA IMPLANTACION DEL PLAN = Analisis del Registro Retributivo.
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AREA DEL EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS
DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL




" EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
AREA LABORAL

A.11. Hacer difusiéon e informar acerca de los derechos de conciliacién establecidos

DENOMINACION DE LA ACCION por normativa legal y de las mejoras establecidas por la entidad, para que la
informacion este al acceso de todo el personal.

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 al 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA

OBJETIVOS = Dar a conocer los diferentes permisos y/o medidas de conciliacion establecidos.

» Favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar.

Se hara difusion y se informara, acerca de los derechos de conciliacion establecidos por
normativa legal, y de las mejoras establecidas por la entidad. Para que la comunicacion

DESCRIPCION llegue a todo el personal se estableceran los canales de difusion pertinentes (email,
sesiones informativas, etc.).
PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos
RECURSOS - - - =
NECESARIOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y

EVALUACION = N. ° de comunicaciones realizadas para hacer difusion del documento.

DOCUMENTACION GENERADA POR

LA IMPLANTACION DEL PLAN = Ejemplos de las comunicaciones llevadas a cabo para hacer difusion del documento.
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" EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
AREA LABORAL

A.12. Realizar un seguimiento sobre el uso de los distintos permisos de conciliacion
por parte del personal, desagregando los datos por sexos.

DENOMINACION DE LA ACCION

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 al 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA
OBJETIVOS . Reali.ztar g} seguimiento de las solicitudes y concesiones de los distintos permisos de
conciliacion.

Se realizara un registro anual sobre el uso de los permisos de conciliacion, dicho registro
permitira realizar el seguimiento de las solicitudes/concesiones de los permisos, e
DESCRIPCION identificar las necesidades de conciliacion del personal. La recogida de indicadores puede
favorecer el estudio de las distintas realidades, pudiendo plantear la necesidad de aplicar
medidas para favorecer dicha conciliacion entre el ambito laboral, familiar y personal.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Responsable y personal técnico del Departamento de Recursos Humanos
RECURSOS . Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Materiales Registro
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y * N. ° de permisos de conciliacion solicitados por el personal, desagregando los datos
EVALUACION pOr Sexos.

DOCUMENTACION GENERADA POR
LA IMPLANTACION DEL PLAN

= Registro de las solicitudes/concesiones de permisos de conciliacion.
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AREA DE SALUD LABORAL, PREVENCION
DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO




AREA SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

A.13. Actualizar el Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el

DENOMINACION DE LA ACCION acoso por razoén de sexo. Hacer difusion del Protocolo con el fin de que toda la plantilla
lo conozca
FECHA DE INICIO Y FIN Desde la aprobacion definitiva del PIO hasta el 31 de diciembre de 2025 CRONOGRAMA
» Asegurar que el personal conoce el Protocolo de prevencion y actuacion contra el
OBJETIVOS acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

= Adaptar el Protocolo a la normativa vigente y garantizar las nuevas actualizaciones.
Se hara actualizara y se haré difusion del Protocolo de prevencién y actuacion frente al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, garantizando que todas las personas conocen su
DESCRIPCION contenido. Se debe tener en cuenta que la accion preventiva se dirigira no solo al personal
que actualmente forma la entidad, sino a también a cualquier persona que se incorpore
durante la vigencia del Plan.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Comision Negociadora del Plan de Igualdad.
RECURSOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y * N. ° de comunicados llevados a cabo para hacer difusion del Protocolo.
EVALUACION * N. °de actualizaciones en el Protocolo.
DOCUMENTACION GENERADA POR * Ejemplos de las comunicaciones llevadas a cabo para hacer difusion del documento.
LA IMPLANTACION DEL PLAN * Protocolo de Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo.
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AREA SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

A.14. Realizar el Protocolo de prevencion del acoso por orientacion sexual, expresion

DENOMINACION DE LA ACCION de género y de actuacion para la atencion del acoso y la violencia contra las personas
LGTBI+.
FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 hasta el 31 de diciembre de 2026 CRONOGRAMA
*= Generar el Protocolo de prevencion y actuacion contra el acoso por orientacion
OBJETIVOS sexual, expresion de género.

= Establecer las bases del procedimiento a seguir en casos de LGTBIfobia en el trabajo.
Se generara la herramienta y los procedimientos a llevar a cabo en casos de LGTBIfobia en
el trabajo y acoso por razon de orientacion sexual y expresion de género para cumplir con
DESCRIPCION la obligatoriedad que establece la Ley 4/2023, de 28 de febrero para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI en
su articulo 15, respecto a medidas en el ambito laboral.

PERSONAS RESPONSABLES Responsable del Departamento de Recursos Humanos.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Comision Negociadora del Plan de Igualdad.
RECURSOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada
NECESARIOS P JO equipacospara b P :
Econémicos 2.000.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO 'Y = N. ° de comunicados llevados a cabo anunciando la existencia del Protocolo.

EVALUACION
DOCUMENTACION GENERADA POR * Protocolo de prevencion del acoso por orientacion sexual, expresion de género y de
LA IMPLANTACION DEL PLAN actuacion para la atencion del acoso y la violencia contra las personas LGTBI+.
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-I_ SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

A.15. Realizar acciones formativas en materia de prevencién y actuacién frente al
acoso sexual y el acoso por razéon de sexo, dirigidas a personas en puestos de
DENOMINACION DE LA ACCION responsabilidad, a la representacion legal del personal y/o cualquier otra persona que
forme parte o que pueda formar parte de la Comision encargada de actuar frente a
posibles situaciones de acoso.

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 al 31 de diciembre de 2026 CRONOGRAMA

* Prevenir y actuar frente a situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de sexo.
= Exponer el procedimiento a seguir ante un posible caso de acoso.
Se organizaran acciones formativas en materia de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo, trabajando el contenido del Protocolo y mostrar
DESCRIPCION aquellas conductas que pudieran ser constitutivas de acoso. Ademas, se trabajara el
procedimiento a seguir ante una posible denuncia, ofreciendo herramientas para que las
personas responsables puedan dar respuesta.

OBJETIVOS

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Igualdad.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Unidad de Igualdad.
RECURSOS Materiales Despachos d<la trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Material didactico.
Econémicos 2.000.-€ PRESUPUESTO

= N.° de acciones formativas realizadas.
* N.° de personas que han realizado formacion, desagregadas por sexo.
* N.° de horas de formacion realizadas, desagregadas por sexo.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

DOCUMENTACION GENERADA POR * N.° de acciones formativas rgalizadas. By
= N.° de personas que han realizado formacion, desagregadas por sexo.

LA IMPLANTACION DEL PLAN = N.° de horas de formacion realizadas, desagregadas por sexo.
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AREA SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

DENOMINACION DE LA ACCION A.16. Realizar acciones forma’tlvas en maFe-.rl.a de prevencion y actuacion frente al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo dirigidas al personal.

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2027 al 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA
= Sensibilizar e informar al personal para prevenir situaciones de acoso sexual y de
OBJETIVOS acoso por razon de sexo.

= Exponer el procedimiento a seguir ante un posible caso de acoso sexual y/o por
razon de sexo.

Se organizaran acciones formativas en materia de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razdn de sexo, dirigidas a toda la plantilla, en las que se pretende
DESCRIPCION conceptualizar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, dando ejemplos que ayuden a
identificar ambas conductas. Ademas, se incidira en dar a conocer el procedimiento de
actuacion articulado en el Protocolo del Ayuntamiento.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Igualdad.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Humanos Unidad de Igualdad.
RECURSOS Materiales Despachos d<la trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Material didactico
Econémicos 3.000.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y u N.° de acciones formativas realizadas.
*= N.° de personas que han realizado formacion, desagregadas por sexo.

EVALUACION * N.°de horas de formacion realizadas, desagregadas por sexo.
DOCUMENTACION GENERADA POR » Registro de formaciones realizadas.
LA IMPLANTACION DEL PLAN = (Certificados de asistencia.
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AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA




AREA COMUNICACION Y LENGUAJENO SEXISTA

DENOMINACION DE LA ACCION A.17.. Plfundlr entrfe la plant1lla. el Il Plan de. Igualdad, mostrando el compromiso
adquirido por la entidad y las acciones establecidas.

FECHA DE INICIO Y FIN Desde la aprobacion definitiva del PIO hasta el 31 de diciembre de 2025 CRONOGRAMA
= Trasmitir a todo el personal del Ayuntamiento el compromiso adoptado por la
OBJETIVOS entidad respecto a la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

= Informar sobre el contenido del Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Mislata.

Una vez se haya puesto en marcha el Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres, se organizara su difusion, en la cual se expondra el compromiso adoptado por la

DESCRIPCION entidad, dando a conocer los objetivos que se pretenden alcanzar con su implantacion, asi
como las areas de actuacion contenidas en el Plan y las acciones establecidas.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Igualdad.
PERSONAS DESTINATARIAS Personal.

Humanos Unidad de Igualdad.

RECURSOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
NECESARIOS Il PIO del Ayuntamiento de Mislata.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y o . . . :
EVALUACION * N. °de comunicados llevados a cabo anunciando la existencia del Il PIO.

DOCUMENTACION GENERADA POR

LA IMPLANTACION DEL PLAN = Ejemplo de comunicaciones y difusion.
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AREA COMUNICACION Y LENGUAJENO SEXISTA

DENOMINACION DE LA ACCION A 18. Continuar utilizando imagenes y lenguaje no sexista tanto en las comunicaciones
internas como externas.

FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 al 31 de diciembre de 2027 CRONOGRAMA
* Contribuir a la eliminacidon de los usos sexistas del lenguaje y las imagenes en la
OBJETIVOS entidad publica.

* Mejorar la comunicacion interna y externa.

Se continuara haciendo un uso responsable del lenguaje y de las imagenes, tanto de manera
interna como externa. De esta manera se continuara teniendo en cuenta el uso de
imagenes representativas e inclusivas para todos los colectivos, eliminando también los
usos sexistas del lenguaje.

DESCRIPCION

Responsable de Departamento de Comunicacion.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Responsable de Departamento de Comunicacion.
Humanos .
RECURSOS Unidad de Igualdad.
NECESARIOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y * N°de apartados modificados en los que se incorpora la utilizacion tanto del lenguaje
EVALUACION como de las imagenes no sexistas.

= Ejemplos de la pagina web en los que se haga uso de una comunicacion inclusiva.
= Ejemplos de comunicaciones internas donde se hace uso de una comunicacion
inclusiva.

DOCUMENTACION GENERADA POR
LA IMPLANTACION DEL PLAN
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AREA DE VIOLENCIA DE GENERO




AREA VIOLENCIA DE GENERO

DENOMINACION DE LA ACCION A.19.. Ofrecer’mformacwr.\, sens.lblhzar’ y asesorar sobre los derechos laborales de las
trabajadoras victimas de violencia de género.
FECHA DE INICIO Y FIN 1 de enero de 2026 al 31 de diciembre de 2026 CRONOGRAMA

= Llevar a cabo sensibilizacion y prevencion en materia de Violencia de Género.
OBJETIVOS .
» Informar y asesorar a las trabajadoras de sus derechos laborales en estos casos.

Se realizaran campanas informativas para reconocer los derechos laborales de las
trabajadoras victimas de la Violencia de Género. De esta manera también se sensibiliza en
este tipo de violencia contra las mujeres generando una conciencia critica y evitando que
se normalizarse o que pase desapercibida.

DESCRIPCION

Responsable de Departamento de Recursos Humanos.

PERSONAS RESPONSABLES Unidad de Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS Personal.
Responsable de Departamento de Recursos Humanos.
RECURSOS Humanos Unidad de Igualdad.
NECESARIOS Materiales Despachos de trabajo equipados para poner en marcha la accion planteada.
Econémicos 500.-€ PRESUPUESTO

= N.° de campafas de sensibilizacion y prevencion frente a la Violencia de Género
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y dirigidas al personal.
EVALUACION * N.° de asesoramientos sobre los derechos laborales de las trabajadoras victimas de

violencia de género.

DOCUMENTACION GENERADA POR * Ejemplos de las campafas de sensibilizacion, informativas asesoramiento de los
LA IMPLANTACION DEL PLAN derechos laborales.
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8.Medios y recursos para la puesta en marcha del Il Plan de Igualdad

La aplicacion del 1l Plan de Igualdad necesita, para su correcta implantacion, seguimiento y evaluacion, de la asignacion de los

recursos necesarios, para garantizar la puesta en marcha de las medidas en él articuladas, consciente de ello, el Ayuntamiento de

Mislata, se compromete a poner a disposicion los medios suficientes para la efectiva aplicacion del Plan de Igualdad, facilitando

los recursos materiales, econdmicos, humanos o de cualquier otro tipo necesarios.
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PROCESOS DE SELECCION Y

CONTRATACION

DENOMINACION DE LA ACCION

2025

2026 2027 TOTAL

ACCION 1. Incorporar en las bases de los procesos
selectivos la formacion en género, igualdad vy
prevencion de la violencia de género como mérito.

2.000.-€

2.000.-€ 2.000.-€ 6.000.-€

ACCION 2. Mantener en los temarios de las pruebas
selectivas para el acceso al empleo publico temas
relativos a la normativa vigente en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres.

2.000.-€

2.000.-€ 2.000.-€ 6.000.-€

ACCION 3. Promover la composicion equilibrada
entre mujeres y hombres en los tribunales de
seleccion para el acceso al empleo publico,
intentando llegar, si es posible, a la paridad entre
ambos sexos.

2.000.-€

2.000.-€ 2.000.-€ 6.000.-€
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ACCION 4. Revisar la Relacion de Puestos de
Trabajo (RPT) desde el enfoque de género, 500.-€ 500.-€
comprobando que define todos los puestos de ’ )
manera neutra.

ACCION 5. Hacer un seguimiento de los procesos de
promocion, registrando el numero de candidaturas
presentadas y las promociones llevadas a cabo,
desagregando los datos por sexo.

1.000.-€ 1.000.-€

ACCION 6. Realizar el registro y seguimiento de la
contratacion en los departamentos en los que las
mujeres se encuentran infrarrepresentadas vy 1.000.-€ 1.000.-€
desarrollar estrategias para el aumento de su
presencia.

ACCION 7. Hacer difusion de la oferta formativa
especifica en materia de igualdad de oportunidades 500.-€ 500.-€ 1.000.-€
entre  mujeres 'y hombres, promovidas ) ) T
externamente.
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ACCION 8. Organizar, coordinar y difundir acciones
formativas con perspectiva de género homologadas, 500.-€ 500.-€
dirigidas al personal del Ayuntamiento.

ACCION 9. Elaborar un registro por departamentos,
recogiendo la formacion realizada por el personal
durante cada anualidad, desagregado por sexos y 500.-€ 500.-€
que contengan la duracion vy si dicha formacion se
realiza dentro o fuera de la jornada laboral.
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ACCION 10. Llevar a cabo anualmente el registro
retributivo del personal, incluyendo salario base,
complementos salariales y percepciones| 2.000.-€ 2.000.-€ 2.000.-€ 6.000.-€
extrasalariales de los distintos grupos
profesionales, desagregando los datos por sexos.

RETRIBUCIONES,
CONDICIONES DE
TRABAJO Y
AUDITORIA

ACCION 11. Hacer difusién e informar acerca de los
derechos de conciliacion establecidos por
normativa legal y de las mejoras establecidas por la 500.-€ 500.-€ 1.000.-€
entidad, para que la informacion este al acceso de
todo el personal.

EJERCICIO
CORREPONSABLE
DERECHO DE LA VIDA

ACCION 12. Realizar un seguimiento sobre el uso
de los distintos permisos de conciliacion por parte 500.-€ 500.-€ 1.000.-€
del personal, desagregando los datos por sexos.
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ACCION 13. Actualizar el Protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por 500.-€ 500.-€
razén de sexo. Hacer difusion del Protocolo con el ’ ’
fin de que toda la plantilla lo conozca.

ACCION 14. Realizar el Protocolo de prevencion del
acoso por orientacion sexual, expresion de géneroy
de actuacion para la atencion del acoso y la 2.000.-€ 2.000.-€
violencia contra las personas LGTBI+. encargada de
actuar frente a posibles situaciones de acoso.

SALUD LABORAL Y

PREVENCION DEL ACOSO

SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO
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ACCION 15. Realizar acciones formativas en
materia de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razéon de sexo, dirigidas a
personas en puestos de responsabilidad, a la
representacion legal del personal y/o cualquier otra
persona que forme parte o que pueda formar parte
de la Comision encargada de actuar frente a
posibles situaciones de acoso.

2.000.-€

2.000.-€

ACCION 16. Realizar acciones formativas en
materia de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razén de sexo dirigidas al
personal

3.000.-€

3.000.-€

ACCION 17. Difundir entre la plantilla el Il Plan de
Igualdad, mostrando el compromiso adquirido por la
entidad y las acciones establecidas.

500.-€

500.-€

ACCION 18. Continuar utilizando imagenes vy
lenguaje no sexista tanto en las comunicaciones
internas como externas.

500.-€

500.-€

1.000.-€
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ACCION 19. Ofrecer informacion, sensibilizar y
asesorar sobre los derechos laborales de las 500.-€ 500.-€
trabajadoras victimas de violencia de género.

VIOLENCIA DE
GENERO

9.000.-€ 17.000.-€ 14.000.-€ 40.000.-€
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9. Calendario para la implantacion del Il Plan de Igualdad

AREA DENOMINACION DE LA ACCION 2025 2026 2027

ACCION 1. Incorporar en las bases de los procesos
selectivos la formacion en género, igualdad vy X X X
prevencion de la violencia de género como mérito.

ACCION 2. Mantener en los temarios de las pruebas
selectivas para el acceso al empleo publico temas

relativos a la normativa vigente en materia de X X X
igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres.

ACCION 3. Promover la composicion equilibrada
entre mujeres y hombres en los tribunales de
seleccion para el acceso al empleo publico, X X X
intentando llegar, si es posible, a la paridad entre
ambos sexos.

PROCESOS DE SELECCION Y
CONTRATACION

ACCION 4. Revisar la Relacién de Puestos de Trabajo
(RPT) desde el enfoque de género, comprobando X
que define todos los puestos de manera neutra.

PROMOCION

FORMACION E
INFRAREPRESENTA
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ACCION 5. Hacer un seguimiento de los procesos de
promocion, registrando el nUumero de candidaturas
presentadas y las promociones llevadas a cabo, X
desagregando los datos por sexo.

ACCION 6. Realizar el registro y seguimiento de la
contratacion en los departamentos en los que las
mujeres se encuentran infrarrepresentadas y X
desarrollar estrategias para el aumento de su
presencia.

ACCION 7. Hacer difusion de la oferta formativa
especifica en materia de igualdad de oportunidades X X
entre mujeres y hombres, promovidas
externamente.

ACCION 8. Organizar, coordinar y difundir acciones
formativas con perspectiva de género homologadas, X
dirigidas al personal del Ayuntamiento.

ACCION 9. Elaborar un registro por departamentos,
recogiendo la formacidn realizada por el personal
durante cada anualidad, desagregado por sexos y X
que contengan la duracion y si dicha formacion se
realiza dentro o fuera de la jornada laboral.

T
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ACCION 10. Llevar a cabo anualmente el registro
retributivo del personal, incluyendo salario base,
complementos salariales y percepciones X X X
extrasalariales de los distintos grupos profesionales,
desagregando los datos por sexos.

RETRIBUCIONES,
CONDICIONES DE
TRABAJO Y
AUDITORIAS
SALARIALES

ACCION 11. Hacer difusion e informar acerca de los
derechos de conciliacién establecidos por normativa
legal y de las mejoras establecidas por la entidad, X X
para que la informacion este al acceso de todo el
personal.

LABORAL

ACCION 12. Realizar un seguimiento sobre el uso de
los distintos permisos de conciliacion por parte del X X
personal, desagregando los datos por sexos.

DERECHO DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y
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SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR

RAZON DE SEXO

ACCION 13. Actualizar el Protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon
de sexo. Hacer difusion del Protocolo con el fin de
que toda la plantilla lo conozca.

ACCION 14. Realizar el Protocolo de prevencion del
acoso por orientacion sexual, expresion de género 'y
de actuacién para la atencién del acoso y la
violencia contra las personas LGTBI+. encargada de
actuar frente a posibles situaciones de acoso.

ACCION 15. Realizar acciones formativas en
materia de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razon de sexo, dirigidas a
personas en puestos de responsabilidad, a la
representacion legal del personal y/o cualquier otra
persona que forme parte o que pueda formar parte
de la Comision encargada de actuar frente a
posibles situaciones de acoso.
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ACCION 16. Realizar acciones formativas en
materia de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razéon de sexo dirigidas al X
personal

ACCION 17. Difundir entre la plantilla el Il Plan de
Igualdad, mostrando el compromiso adquirido por la X
entidad y las acciones establecidas.

ACCION 18. Continuar utilizando imagenes y
lenguaje no sexista tanto en las comunicaciones
internas como externas.
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VIOLENCIA DE GENERO

ACCION 19. Ofrecer informacion, sensibilizar vy

asesorar sobre los derechos laborales de
trabajadoras victimas de violencia de género.
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10. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica del Il Plan de
lgualdad

El presente apartado establece el sistema de seguimiento, evaluacion y revision de las acciones contenidas en el Il Plan de Igualdad
de Oportunidades entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de Mislata, describiendo de forma detallada el procedimiento a

seguir durante cada una de las anualidades.

12 ANUALIDAD:

Se realizara la primera sesion de trabajo. En esta sesidn, se elaborara el calendario de trabajo anual, identificando:

e las acciones que se deben poner en marcha en la anualidad y los objetivos a cumplir con la implantacion de dichas acciones,
e el periodo de ejecucion,

e las personas responsables y destinatarias,

e los recursos necesarios (humanos, materiales y economicos),

e los indicadores de evaluacion que deben de recogerse,

e vy la documentacién que se generara con la implantacion de las acciones.

Se realizara una sesion de trabajo coincidiendo con el final de la anualidad. En esta sesion, se realizara el seguimiento de las

acciones implantadas durante la anualidad, esto permitira:

e recopilar los indicadores y la documentacion generada con la implantacion de las acciones,
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e valorar el impacto que ha tenido la implantacion de cada una de las acciones,
e identificar las posibles barreras o impedimentos en la aplicacion de las acciones, con el fin de corregir o modificar los

aspectos necesarios.

Coincidiendo con el final de la anualidad se realizara un Informe de Evaluacion. La confeccion del Informe nos permitira valorar el
grado de consecucion de los objetivos previstos, el grado de implantacion de las acciones, el impacto que ha tenido la implantacion

de cada una de ellas, las dificultades encontradas, pudiendo llevar a cabo propuestas de mejora.

Si se estima oportuno, y por una causa justificada, en el caso de que no se cumpliera con los objetivos o los plazos planteados
inicialmente, se valorara llevar a cabo las modificaciones pertinentes, también sera posible proponer nuevas medidas, a fin de
adaptar el Plan a las necesidades que vayan surgiendo, teniendo en cuenta que las entidades son cambiantes y que el Plan debe

adaptarse a la realidad del Ayuntamiento.

22 ANUALIDAD:

Se realizara una sesion de trabajo coincidiendo con el inicio de la anualidad. En esta sesion, se elaborara el calendario de

trabajo anual, identificando:

e las acciones que se deben poner en marcha en la anualidad y los objetivos a cumplir con la implantacion de dichas acciones,
e el periodo de ejecucion,
e las personas responsables y destinatarias,

e los recursos necesarios (humanos, materiales y economicos),
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e los indicadores de evaluacion que deben de recogerse,

e y la documentacion que se generara con la implantacion de las acciones.

Se realizara una sesion de trabajo coincidiendo con el final de la anualidad. En esta sesion, se realizara el seguimiento de las

acciones implantadas durante la anualidad, esto permitira:

e recopilar los indicadores y la documentacion generada con la implantacion de las acciones.
e valorar el impacto que ha tenido la implantacion de cada una de las acciones.
e identificar las posibles barreras o impedimentos en la aplicacion de las acciones, con el fin de corregir o modificar los

aspectos necesarios.

Coincidiendo con el final de la anualidad se realizara un Informe de Evaluacion. La confeccidn del Informe nos permitira valorar el
grado de consecucion de los objetivos previstos, el grado de implantacion de las acciones, el impacto que ha tenido la implantacion

de cada una de ellas, las dificultades encontradas, pudiendo llevar a cabo propuestas de mejora.

Si se estima oportuno, y por una causa justificada, en el caso de que no se cumpliera con los objetivos o los plazos planteados
inicialmente, se valorara llevar a cabo las modificaciones pertinentes, también sera posible proponer nuevas medidas, a fin de
adaptar el Plan a las necesidades que vayan surgiendo, teniendo en cuenta que las entidades son cambiantes y que el Plan debe

adaptarse a la realidad del Ayuntamiento.
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32 ANUALIDAD:
Se realizara una sesion de trabajo coincidiendo con el inicio de la anualidad. En esta sesidn, se elaborara el calendario de

trabajo anual, identificando:

e las acciones que se deben poner en marcha en la anualidad y los objetivos a cumplir con la implantacion de dichas acciones,
e el periodo de ejecucion,

e las personas responsables y destinatarias,

e los recursos necesarios (humanos, materiales y economicos),

e los indicadores de evaluacion que deben de recogerse,

e y la documentacién que se generara con la implantacion de las acciones.

Se realizara una sesion de trabajo coincidiendo con el final de la anualidad. En esta sesion, se realizara el seguimiento de las

acciones implantadas durante la anualidad, esto permitira:

e recopilar los indicadores y la documentacion generada con la implantacion de las acciones,
e valorar el impacto que ha tenido la implantacion de cada una de las acciones,
e identificar las posibles barreras o impedimentos en la aplicacion de las acciones, con el fin de corregir o modificar los

aspectos necesarios.

En esta 32 anualidad se realizara un Informe de Evaluacion de final. La confeccion del Informe nos permitira valorar el grado de

consecucion de los objetivos previstos, el grado de implantacion de las acciones, el impacto que ha tenido la implantacion de cada

una de ellas, las dificultades encontradas, pudiendo llevar a cabo propuestas de mejora de cara a un Il Plan de Igualdad.
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Para el seguimiento de las acciones contenidas en el Plan de Igualdad, se utilizaran las siguientes herramientas:

e Calendario de trabajo, que se empleara para organizar el trabajo y repartir responsabilidades, tal y como se ha indicado

anteriormente.
e Ficha de ejecucion por cada una de las acciones, que servira para facilitar el desarrollo y seguimiento de las acciones.

e Actas de las reuniones, que permitiran dejar constancia de las actuaciones realizadas y de los compromisos acordados.
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11.Composicion y funcionamiento de la Comision de seguimiento, evaluacion
y revision periodica del Il Plan de Igualdad

La Comision Negociadora del PIO sera también la responsable de llevar a cabo el seguimiento, la evaluacion y la revision periodica
del Plan Igualdad. Actualmente, la Comision Negociadora esta compuesta de forma paritaria por la representacion de la entidad y

por la representacion legal del personal:

Por un lado, en representacion de la entidad:

e M.? Luisa Martinez Mora. Vicealcaldesa, Tenienta de alcalde y concejala de politicas de igualdad
e Joaquin Moreno Porcal. Concejal RR.HH.

e M.? Amparo Hernandez Cadroy. Jefa del servicio de RR.HH.

e Agnés Talaya Sanchez. Jefa del servicio, Politicas para las personas.

Por otro lado, en representacion legal del personal:

e Marta Jorda Tercero en representacion de UGT.

e Pere Germa Peris Llorca en representacion de CCOO.

e José Manuel Castro Navarro en representacion de CSIF.

e Pilar Carrasco Santos en representacion de SPPLB.
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Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutoras validas, para llevar a cabo el
seguimiento, la evaluacion y la revision periddica del Il Plan Igualdad del Ayuntamiento de Mislata, siguiendo el procedimiento

establecido en el apartado de Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica del presente Plan de Igualdad.
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12. Procedimiento de modificacion del Il Plan de Igualdad

De acuerdo a lo establecido en el articulo 8.2, apartado k del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
Planes de Igualdad vy su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depodsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres del
Ayuntamiento de Mislata, constituida, por un lado, por la representacion de la empresa, y por otro lado, por la Representacion
Legal de las personas Trabajadoras, expone, el presente procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar
las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal
o convencional no obligue a su adecuacion.

La Comision Negociadora acuerda que, si se estima oportuno, y por una causa justificada, se valorara llevar a cabo las
modificaciones pertinentes del Il Plan de Igualdad, siendo posible proponer nuevas medidas, a fin de adaptar el Plan a las
necesidades que vayan surgiendo, teniendo en cuenta que las organizaciones son cambiantes y que el Plan debe adaptarse a la

realidad del Ayuntamiento.

La Comision podra plantear dichas modificaciones en cualquiera de las reuniones establecidas, levantando un acta en la que se
hara constar:

= El resumen de las materias tratadas.

= Los acuerdos totales o parciales adoptados.

= Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras reuniones.

Las actas seran aprobadas y firmadas por la Comision.
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En cada una de las reuniones llevadas a cabo, las partes negociaran de buena fe, para la consecucion de un acuerdo.
En cualquier caso, el resultado de las negociaciones llevadas a cabo para efectuar las modificaciones pertinentes del Il Plan de

Igualdad, se plasmara por escrito mediante un acta.

En caso de que fuera necesario, los resultados de las modificaciones podran remitirse por la Comisién Negociadora a la autoridad
laboral competente a los efectos de registro, deposito y publicidad del Il Plan de Igualdad, en los términos previstos en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Por Gltimo, senalar que los conflictos de interpretacion, aplicacion, seguimiento, revision o evaluacion del presente Plan de
Igualdad seran resueltos por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, requiriéndose acuerdo por unanimidad de la
Comision. El procedimiento de revision y/o modificacion del Plan de Igualdad, en los supuestos legalmente previstos en el articulo
9.2 del RD 901/2020 requerira acuerdo en los términos anteriormente senalados de la comision de Seguimiento, que debera emitir
informe al respecto debidamente motivado, y en el plazo maximo de 30 dias proceda a la convocatoria de la Comision Negociadora
del Il Plan de lgualdad, para su tratamiento y en su caso aprobacion por la comision negociadora. En caso de desacuerdo de la
Comision de Seguimiento, el tema debera ser sometido a la consideracion del organismo previsto. Se utilizara la via de la mediacion,
siendo la via del arbitraje en todo caso voluntaria para ambas partes. Las Partes se someten a la intervencion del SISTEMA
EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS LABORALES ESTATAL (SIMA), en caso de conflicto entre las partes en relacion con la aplicacion y/o
interpretacion del presente Plan de Igualdad. La intervencion de la Comision es preceptiva con caracter previo a acudir a dichos

medios de solucion extrajudicial de conflictos o a la jurisdiccion.
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