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1. INTRODUCCION

A continuacion, se resume el marco legal en materia de igualdad para las administraciones publicas que se ha venido
desarrollando desde diferentes ambitos: internacional, comunitario y nacional.

A. AMBITO INTERNACIONAL:

Naciones Unidas (ONU). El principio de igualdad se reconoce en diversos textos internacionales sobre derechos
humanos, entre los que se destaca, la Primera Declaracion de Derechos Humanos, ¢! Convenio Internacional sobre
Derechos Politicos y Civiles y la Convencion sobre [a eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer (CEDAW), aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1979 y ratificada por Espafia en 1984,

Ademas, hasta la fecha se han celebrado cuatro conferencias mundiales sobre las mujeres (México 1975, Copenhague
1980, Nairobi 1985 y Beijing 1995). Estas conferencias han impulsado las politicas de igualdad entre mujeres y
hombres, fundamentalmente la celebrada en Beijing, donde el objetivo prioritario fue la eliminacion de todos aquellos
obsticulos que dificultan la participacion de las mujeres en la vida piiblica y privada.

La organizacion internacional del trabajo (OIT), considera a la igualdad como un derecho humano y fundamental para
alcanzar el objetivo mundial de que todas las personas cuenten con un trabajo decente, respondiendo asi, al objetivo
principal de la OIT.

B. AMBITO COMUNITARIO:

La igualdad ha constituido uno de los principios fundamentales de la Constitucion de la Unidn Europea, y asi queda
reflejado en el Tratado de Amsterdam (1990) donde se conceptualiza las discriminaciones indirectas aiin persistentes,
para cuya eliminacion resulta preciso reconocer y legitimar las acciones positivas. En la Union Europea se ha
desarrollado un marco juridico normativo comunitario en materia de igvaldad de oportunidades entre mujeres y
hombres y de trato relativas a ampliacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacidn, a la promocion profesional y a las condiciones de trabajo y al acceso a
bienes y servicios y su suministro, respectivamente.

C. AMBITO NACIONAL:

La Constitucion Espaiiola proclama el derecho a la igualdad y hace una prohibicién expresa a la discriminacién por
razén de sexo (articulo 14) y establece la obligacion de los poderes pablicos para que la igualdad sea real y efectiva
(articulo 9.2). Desarrollando esta obligacion se ha aprobado la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH) que incorpora al ordenamiento espaiiol dos directivas europeas en materia
de igualdad de trato.

En esta Ley se ratifica la necesidad de fortalecer la lucha por la eliminacion de cualguier forma de discriminacidn por
razon de sexo y de modificar los estereotipos sociales que impiden alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres.

La LOIEMH integra el principio de igualdad y la perspectiva de género en la ordenacion general de las politicas
publicas. Debido a su dimensidén transversal, proyecta su influencia sobre todos los dmbitos de la vida, especialmente
en las esferas politicas, civiles, laborales, econdmicas y sociales. Lleva a cabo, ademas, la definicion de conceptos
claves en materia de igualdad: principio de igualdad de trato, discriminacion directa e indirecta, acoso sexual y por
razén de sexo, acciones positivas, elc. Entre las principales materias relacionadas que regula se encuentra:

o La transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (Art 15): “El principio de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informard, con caracter transversal, la actuacién
de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones pablicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion
y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas piblicas en
todos los dmbitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.”

e |as acciones positivas (Art 11) “Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en
cada caso.

(...)” Una vez definidas en estos términos, esta Ley invita a que estas medidas sean utilizadas en diferentes ambitos:
mujeres de colectivos de especial vulnerabilidad (art.14.6) produccion y creacion intelectual artistica y cultural (art.
26.2.), la cooperacion (art. 32.3) o la formacion en el empleo piiblico (art. 60).



Ajuntament de
Callosa d’en Sarria

* La formacion para la igualdad (Art 61): “Todas las pruebas de acceso al empleo piblico de la
Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella
contemplardn el estudio y la aplicacién del principio de igualdad entre mujeres y hombres en los diversos
dmbitos de Ia funcién piblica. La Administracién General del Estado y los organismos piblicos vinculados
o dependientes de ella impartiran cursos de formacion sobre la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hotbres y sobre prevencion de la violencia de género, que se dirigiran a todo su personal.”

s El Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo (Art. 62): “Para la prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones publicas negociarin con la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores.

o La evaluacién sobre la igualdad en el empleo publico (Art 63). “Todos los Departamentos Ministeriales y
Organismos Publicos remitiran, al menos anualmente, a los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales y
de Administraciones Publicas, informacion relativa a la aplicacion efectiva en cada uno de ellos del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, con especificacién, mediante la desagregacion por sexo de
los datos, de la distribucién de su plantilla, grupo de titulacion, nivel de complemento de destino y
retribuciones promediadas de su personal.”

e El derecho de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal y el fomento de la corresponsabilidad
entre mujeres y hombres (Art 44.1) “Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.” “Para contribuir a un
reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un
permiso y una prestacién por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad
Social.” (Art.3)

® Los planes de igualdad (Art. 46): “Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y pricticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Para la consecucion de los objetivos fijados,
los planes de igualdad podrin contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Los planes de igualdad incluirin la totalidad de una empresa,
sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo.”

Sobre Planes de lgualdad en la Administracion publica también se pronuncia el Real Decreto Legislativo 52015, de
30 de octubre, con el texto refundido de la Ley Estatuto Basico del Empleado Publico (Disposicion adicional séptima.
Planes de igualdad):

1. Las Administraciones Plblicas estin obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
imbito laboral y, con esta finalidad, deberin adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Piblicas deberan elaborar y
aplicar un plan de igualdad 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.”

En relaciéon con la Administracion publica local, la Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacién y
sostenibilidad de la Administracion Local, establece como competencia delegable en los municipios la “Prestacion de
servicios sociales, promocion de la igualdad de oportunidades y la prevencion de la violencia contra la mujer” (Art
27.3.c).

En el dmbito nacional, la iltima legislacion a tener en cuenta es la siguiente:

Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombre en el empleo y la ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
D. AMBITO AUTONOMICO:

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres. (DOCV nim. 4474 de
04.04.2003)
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Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de lgualdad
de las Empresas de la Comunitat Valenciana. (DOCV nim. 5567 de 31.07.2007)

Orden 18/2010, de 18 de agosto, de la Conselleria de Bienestar Social, por la que se regula el uso del sello "Fent
Empresa. Iguals en Oportunitats”. (DOCV niim. 6346 de 02.09.2010).

Por su parte, la Ley 9/2003 de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres persigue “regular
y hacer efectivo el principio de igualdad de mujeres y hombres en la Comunidad Valenciana, establecer los principios
generales que deben orientar dicha igualdad {...}, asi como establecer la organizacion administrativa de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la Comunidad Valenciana.” (Art 1). Algunas de las materias relacionadas
que esta Ley establece son:

» La iguvaldad en los procesos de formacion y promocion de puestos de trabajo (Art 44). “Las
administraciones publicas valencianas estableceran planes plurianuales de formacién con el fin de
promover, dentro del respeto a los principios de mérito y capacidad, el acceso de las mujeres a la promocion
interna de la funcion publica.”

» La igualdad en la promocion interna (Art 44). Las administraciones publicas establecerin planes
plurianuales de los distintos departamentos con el fin de promover el acceso de las mujeres a la promocién
interna de la funcion publica. Cada departamento debera fijar en los respectivos planes los indicadores y
objetivos, -

¢ El fomento de la igualdad en el ambito de la contratacion (Art 44}. “1. En caso de empate en la puntuacion
obtenida por dos o mas empresas a las que les hubiera correspondido la maxima puntuacion, tendran
preferencia en la adjudicacién de los contratos administrativos de la Generalitat, las proposiciones de los
licitadores que con la solvencia técnica de la empresa presenten un Plan de Igualdad previamente aprobado
por cualquier Administracidn pablica u 6rgano competente, siempre que las mismas igualen en sus términos
a las mas ventajosas desde el punto de vista de los criterios objetivos que sirven de base para la adjudicacion.
2. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, el drgano de coniratacién podra acordar el
establecimiento de otros criterios adicionales de desempate de las empresas, incluida su prelacién. La
adopcion de cualquier criterio adicional debera constar, en todo caso, en el anuncio de licitaciéon.”

s El acoso sexual {Art 47). “La Administracién autondmica incorporara en el Régimen de la Funcién Publica
Valenciana €l codigo de conducta contra el acoso sexuval recegido en la Recomendacion de la Comision de
las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién de la dignidad de la mujer
y del hombre en el trabajo,”

s El lenguaje no-sexista en los escritos administratives (Art 47). Las administraciones publicas valencianas
pondrdn en marcha los medios necesarios para que toda norma o escrito administrativo respeten en su
redaccion las normas relativas a la utilizacidn de un lenguaje no-sexista.

Esta Ley también regula el establecimiento de Planes de Igualdad en las empresas como medida en el ambito laboral
y a estos efectos define como Planes de Igualdad, aguellos * documentos en los que se vertebran las estrategias de las
entidades para la consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, ¥
que necesariamente deberdn contener medidas concretas para hacer efective dicho principio” (Art 20). Determina,
ademds, que las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital publico estin obligadas a la
elaboracién de un Plan de [gualdad (Art 20.4)

También la Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de Ordenacion y Gestion de la Funcién Piblica Valenciana
establece sobre los Planes de Igualdad (DA 11): “Las administraciones piblicas elaboraran y aprobardn Planes de
Igualdad de género que contendra un conjunto de medidas que posibiliten la eliminacién de los obstaculos que impiden
o dificultan la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en su
desarrollo profesional.” Por su parte el Decreto 133/2007, de 27 de julio del Consell, sobre condiciones y requisitos
para el visado de los Planes de [gualdad en las Empresas, regula el procedimiento para su obtencidn,

6 32
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2. ENTIDAD

2.1. Ficha de datos

Denominacién social Ayuntamiento de Catlosa d’en Sarria
C.IF. P0304800F
Direccién Plaza de Espaiia, | - 03510
Municipio Callosa d’en Sarria
Provincia Alicante
Teléfono 965 88 00 50
Persona de contacto Dila. Rosa Vicenta Montiel
E-mail personalcallosa@gmail.com
Web https://www.callosa.es
Actividad Administracion pablica local
Fecha de recogida diagnéstico Mayo 2021
f:glrl:n dee finalizacion del 20/09/2021

Persona responsable del Plan
Nombre D. Andrés Molina Ferrandiz
Cargo Alcalde
Departamento Corporacién Municipal

2.2. Presentacion

Callosa d'en Sarrid es un municipio espafiol de la Comunidad Valenciana, situado en el norte de la provincia de
Alicante, en la comarca de la Marina Baja. Cuenta con 7.257 habitantes (INE 2018).

La corporacion municipal est4 integrada por 12 Concejales y el Alcalde. Estos no formardn parte de este diagnéstico,
abarcando solo a la plantilla fija y al personal laboral de los contratos temporales derivados de la contratacién externa.

El Ayuntamiento de Callosa d’en Sarria se ha propuesto el desarrollo de medidas para promover la igualdad real en
el seno del Consistorio, estableciendo la igualdad entre mujeres y hombres como principio rector de su politica
corporativa de Recursos Humanos,

Este [ Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Callosa den Sarria se alinea con la normativa en la materia, pero ademas
da respuesta al compromiso de igualdad que consideramos imprescindible aplicar en la gestion interna de Recursos
Humanos.

El Plan de Igualdad, constituido por un diagnéstico de situacion y un plan de accién, constituye el instrumento esencial
para la gestion de la igualdad, permitiendo al Ayuntamiento desarrollar de forma programada las acciones adecuadas
a la situacidn existente en la organizacién, e integrandose dentro de la estructura y del sistema de gestion municipal.

Para la elaboracion de este Plan de lgualdad se ha realizado un profundo analisis de la situacion real del Ayuntamiento
en esta materia, llegéndose a un diagnéstico claro de la situacion presente. Los datos para el diagnéstico de situacién
se han obtenido a lo largo del afio 2020 y 2021, y se ha finalizado su redaccién el 29 de septiembre de 2021. Es
importante recordar que el afio 2020 fue, desde el mes de marzo hasta el mes de junio, atipico laboralmente por la
pandemia debida al virus SARS-CoV-2.

7|32
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Se han valorado como fuentes de informacidon el organigrama funcional del Ayuntamiento, el registro retributivo y
siguiendo [a metodologia aplicable a los estudios de género, se han recogido los datos desagregados por sexos
facilitados por el departamento de recursos humanos y las opiniones recogidas en entrevistas y cuestionarios.

El diagnéstico ha contado con la participacion de la consultoria de Igualdad del Grupo Esoc a partir de los datos
proporcionados por el Ayuntamiento. Para ello, en virtud del articulo 46 de la de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se ha procedido a recabar toda la informacion y a su andlisis
posterior de forma cuantitativa y cualitativamente.

Gracias a este diagnostico, se ha llevado a cabo un listado de objetivos de mejora, incidiendo sobre todo en aquellos
campos que han obtenido peores resultados en el diagndstico de situacidn.

Ligados a estos objetivos van las acciones que se han establecido para paliar las carencias halladas y conseguir una
efectiva igualdad de oportunidades entre todas las personas trabajadoras del Consistorio.

Este Plan nace con el propdsito de ser una herramienta efectiva de trabajo, y para ello, se ha constituido una Comisién
para el seguimiento del Plan que se reunira de forma periddica y velara por la realizacién de lo contemplado en el
mismo,

En conclusion, nos encontramos con un instrumento de trabajo consensuado por los/as integrantes de la Comision
Negociadora del Plan y con vocacion de continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres.

Una vez finalizado este primer Plan, se procederd a la realizacién de otras lineas de actuacion en base a la evaluacion
de resultados y de impacto del Plan.

Con base a las necesidades deiectadas v las posibilidades del consistorio, este Plan se ha planteado con una vigencia
de 4 afios. Las dreas de intervencién contemplan las materias de acceso al empleo y promocion, formacion,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y corresponsabilidad, salud laboral y proteccion frenie al acoso
sexual y acoso por razon de sexo, comunicacion, lenguaje e imagen no sexista, contratacion y retribuciones y
transversalidad de género,

El calendario de puesta en practica de las medidas abarca los afios 2021, 2022, 2023, 2024 y parte de 2025. A finales
de cada afio se elaborard un Informe con los resultados del seguimiento de las acciones puestas en marcha y al concluir
se llevara a cabo la evaluacion final de los resultados obtenidos y la definicién del nuevo Plan de Igualdad. En caso
de retraso en la evaluacion y definicion del nuevo Plan, continuardn en vigencia las presentes medidas hasta que se
produzca su aprobacion.

Se agradece al personal del Ayuntamiento, Diia. Rosa Vicente Montiel Pérez, Diia. Maria [sabel Ferrando Pérez y
Diia. Ana Fe Guardiola Pérez por su ayuda y colaboracion en la obtencién de los datos iniciales para poder realizar el
Informe de diagnéstico y el Plan de Igualdad.
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2.3. Estructura Organizativa

Los puestos presentes en el Ayuntamiento son:

— U1 Servicios Juridico-Administrativos:

— U2 Servicios Econémico-Financieros:

=13 Obras y Urbanismo:

—U4 Seguridad Ciudadana:

—=US5 Cultura y Educacidn:

- U6 Deporte y Juventud:

— U7 Promocion Turistica:

- U8 Conservacion y Mantenimiento:

Ajuntament de

Callosa d'en Sarria

Adjunto/a Jefeia seccion

Jefela RRHH

Jefe/a Régimen interior

Auxiliar de gestion
Administrativo/a

Adjunto/a Jefe/a seccién

Jefe/a dpto. Economico-Financiero
Auxiliar administrativo/a

Auxiliar de gestién

Técnico Medio Arquitectura o Ingenieria
Adjunto/a Jefe/a seccién

Jefe/a dpto. Urbanismo e infraestructuras
Agente Policia local

Oficial Policia local

Inspector/a Jefe’a Policia local
Conserje

Ayudante de oficios

Oficial de oficios

Auxiliar de gestién

Tec. Espe. Jardin de infancia

Tec. Medio de Biblioteca y Archivo
Profesor/a EPA

Tec. Superior de Biblioteca

Jefe/a dpto. Cultura y Educacion
Psicélogo/a

Jefe/a Escuela infantil

Oficial de oficios

Coordinador/a Oficina Deportes
Ayudante de oficios

Auxiliar administrativo/a

Auxiliar de gestion

Jefe/a Oficina Turismo

Operario/a de limpieza

Encargado/a personal limpieza
Ayudante de oficios

Oficial de oficios

Encargado/a brigada obras y servicios generales

1n
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MUNICIPAL

SEGURIDAD
CIUDADANA
Y TRAFICO

POLICIA LOCAL

OFICINA ADMI-
NISTRATIVA

POLICIA LOCAL

SERVICIOS

SECRETARIA

HACIENDA

GENERALES

GENERAL INTERVENCION

MUNICIPAL

DEPARTAMENTO
DE REGIMEN
INTERIOR 7
ECONOMICO-
FINANCIERQ

NEGOCIADO
DE SERVICIDS

INTERKOS NEGOCIADO DE

CONTABILIDAD

OFICINA DE
ATENCION

AL CIUDADANO

AGENCIA AMICS

TESORERIA

DEPARTAMENTO
DE RECURSOS
HUMANOS

OFICINA
INFORMATICA

ORDENACION DEL
TERRITORIO Y
SERVICIOS PUBLICOS

SERVICIOS A
LA PERSONA

SERVICIOS DELEGADOS
A LA MANEDMUNIDAD

SERVICIO DE URBANIS-

MO INFRAESTRUCTURAS
¥ MEDIO AMBIENTE

NEGOCIADO DE PLA-
NEAMIENTO, GESTION
Y DISCIPLINA

NEGOCIADO DE LICEN-
CIAS, AUTORIZACIO-
NES ¥ ACTIVIDADES

NEGOCIADD DE OBRAS
PUBLICAS, INFRAES-
TRUCTURAS Y MEDIO
AMBIENTE

BRIGADA DE
OBRAS Y
SERVICIOS

GENERALES

DEPARTAMENTO DE
SERVICIOS SOCIALES

DEPARTAMENTO DE
CULTURA Y FIESTAS Y
PROMOCIO DEL VALENCIA

AGENCIA PROMOCIO

VALENCIA

DEPARTAMENTO ARCHI-
VOS5 Y BLIBLIOTECAS

DEPARTAMENTO DE
EDUCACION Y JUVENTUD

GABINETE
PSICOPEDAGOGICO

ESCUELA M ADULTOS
[CENTRO JUVENIL

ESCUELA INFANTIL

QFICINA MUNICIPAL
DE DEPORTES

PARAJE DEL
ALGAR

OFICINA DE
TURISMO

El convenio laboral de aplicacion en el Ayuntamiento de Callosa d’en Sarrid es el Acuerdo de condiciones de trabajo
de los funcionarios del Ayuntamiento de Callosa d’en Sarria. BOP n° 18 de 23/01/2004 y el Convenio colectivo del
personal laboral del Ayuntamiento de Callosa d’en Sarria BOP n®144 de 26/06/2003.
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3. COMPROMISO DE IGUALDAD

El Ayuntamiento de Callosa d’en Sarria declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa
0 indirectamente por razdn de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir ia
iguatdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos,
de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIHM).

El articulo 1.1 de la Constitucion Espariola establece que “Espafia se constituye en un Estado social y
democrético de Derecho, que propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico |a libertad,
la justicia, la igualdad y el pluralisma politico”. Asi mismo, el articulo 14 proclama ef derecho a |a iguaidad
y a la no discriminacion por razon de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra ta obligacion de los
poderes publicos de premaover las condiciones para que la igualdad del individuo v de los grupos en que
se integra sean reales y efeclivas.

En el mismo sentido, el articuio 15 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, establece que “E! principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres informard, con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las
Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucion de sus disposiciones
normativas, en la definicién y presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo
def conjunto de todas sus actividades”.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de oclubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro y
se modifica el Rea!l Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, ha desarrollado reglamentariamente los Planes de Igualdad, asi como su
diagnéstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a lo previsto en la citada
LOIHM, en las previsiones contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre vy en el apdo. 2
D.A. 7* 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, todo ello sin perjuicio de las disposiciones que
establezcan al respecto los convenios colectivos, dentro del &mbito de sus competencias.

De acuerdo con lo expuesto, en todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de este
Ayuntamiento, desde ia seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, ias
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, 1a ordenacion del tiempo de trabajo vy la conciliacidn, asi
como en todo lo que ataie a las politicas enfocadas a la ciudadania, asumimes el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a ta discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone
a una persona de un sexc en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen del Ayuntamiento de Callosa d’en Sarria acorde con
este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se lfevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a través
de la tmplantacion de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecio a la situacion presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con |a finalidad de avanzar en |la consecucion
de la igualdad real entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Callosa d'en Sarria y por extension
en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se ha puesto en marcha conjuntamente con |las representaciones sociales
y los distintas departamentos municipales de una comision negociadora para elabarar este | Plan Municipal
de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de la Plantilla del Ayuntamiento de Callosa d’en
Sarria. (ANEXAR ACTA DE CONSTITUCION)

L]
Existe el pleno convencimiento de que el desarrollo de las medidas y acciones contenidas en este Plan -
que nos comprometemos a difundir- promoveran una mayor responsabilidad social en el Ayuntamiento de
Callosa d’en Sarria, en beneficio de las empleadas y empleados plblicos y del conjunto de la sociedad en
general.
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4. COMISION NEGOCIADORA Y COMISION DE SEGUIMIENTO

4.1. Comision Negociadora

El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado y negociado en el seno de la Comision de Igualdad, constituida el 12
de mayo de 2021, la cual esta presidida por Dia. Maria Carmen Bou Ortega (Concejala de Igualdad), y actuando como
secretaria Dila. Maria Concepcion Doménech Berenguer, y a Técnicas del Grupo ESOC, Dfia. Rosa Vicenta Montiel
(Responsable RRHH) y Dita. Maria Isabel Ferrando (Psic6loga) como asesoria, integrada por:

NOMBRE CARGO DEPARTAMENTO
Diia. Maria Carmen Bou Ortega Presidencia Corporacién Municipal
Representacién de la Diia, Rosa Maria Savall Vicepresidencia Corporacién Municipal
Corporacién Dita. Marisa Sellés Guardiola Vocal Corporacién Municipal
Dia. Montsercat Romeu Sanchez Vocal Corporacion Municipal
D. Juan Vicente Benimeli Mira Vocal UGT
Dia. Concepeion Domeénech
Representacién de la Berenguer Vocal uGgT
parte social
Dia. Ana Montiel Mancera Vocal CC.00.
D. Juan Pedro Troyano Labrador Vocal CSIF

4.2. Comisiéon de Seguimiento

La comision de Seguimiento del Plan de Igualdad se constituira al mes de su aprobacién y debe estar integrada por
los mismos miembros de la Comision.
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5. AMBITO DE APLICACION Y PERIODO DE VIGENCIA
AMBITO

El presente Plan de Igualdad se aplicara al Ayuntamiento de Callosa d’en Sarria en todos y cada uno de los centros de
trabajo y entrard en vigor al dia siguiente a su firma por las personas integrantes de la Comision de Igualdad.

VIGENCIA
Este Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios.

Las medidas deberdn ser revisadas y evaluadas con una periodicidad anual.

6. INFORME DEL DIAGNOSTICO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA CON ENFOQUE DE
GENERO

En el Informe de Diagnéstico y Auditoria Retributiva de fecha 29/09/2021, con un total de 62 piginas, se recogen
los siguientes aspectos:

1. INTRODUCCION
2. CONTEXTO

3. ENTIDAD
3.1 Datos de la entidad
3.2. Estructura organizativa

4. INFORME DIAGNOSTICO
4.1. Valoracion de la [gualdad en la empresa (Administracién local)
4.1.1. Cuestionario de opinién sobre lgualdad para la plantilla
4.1.2. Cuestionario para la representacion legal de las personas trabajadoras
4.1.3. Cuestionario para la direccién de la empresa
4.2. Mapa de género
4.2.1. Ocupacion y Contratacion
4.2.2. Conciliacion y Corresponsabilidad
4.2.3. Seleccién y Promocion
4.2.4. Formacion
4.2.5. Comunicacién y lenguaje no sexista
4.2.6. Seguridad, Salud laboral y Prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo
4.3. Auditoria Retributiva con perspectiva de género
4.3.1. Sistema de valoracion de los puestos de trabajo (SVPT)
4.3.2. Anilisis de la retribucion en la entidad. Estudio de brecha salarial

5. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE ACTUACION
ANEXO I. Cuestionario Igualdad en la empresa para los trabajadores y trabajadoras
ANEXO II. Cuestionario para la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras

ANEO I1I. Cuestionario Igualdad para la empresa

Las conclusiones de dicho diagndstico han sido:

—  Desigualdad en la representacion del género femenino en los puestos de responsabilidad y mayor retribucion.
Cuando existan posibilidades de promocion en la empresa, asi como vacantes en los niveles altos de la jerarquia
de ésta, se tendra en cuenta este factor.

—  Diferencias en complementos salariales. Se velara que las diferencias salariales por complementos no se den
entre hombres y mujeres reciente incorporacion, y se corregiran también en el resto de personal ya en plantilla.
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= Entre los puntos de mejora del drea de formacion destacaremos la posible imparticion de formacién en Igualdad
de Oportunidades.

—  Deficiente implantacién del protocolo de prevencion de acoso sexual y por razdn de sexo. Se debera subsanar a
la mayor rapidez, procediendo a la difusion de este de manera que su conocimiento se extienda a toda la plantilla.

= No utilizacién de lenguaje inclusivo en la comunicacién de la entidad pablica.
Por lo tanto, la empresa deberi:

— Fomentar la diversidad en la empresa con la presencia de mujeres en la empresa en las dreas con menos
representacion. Incrementando en la medida de lo posible la contratacién de mujeres.

= Prevenir y evitar cualquier tipo de acoso sexual a través de su deteccién precoz mediante un procedimiento de
actuacion eficaz.

—  Conseguir que la plantilla sepa como actuar y a quién dirigirse ante un caso de acoso sexual.

— Integrar la perspectiva de género en la gestion de los recursos de la empresa, prestando especial atencién a los
procesos de comunicacion.

- Difundir la cultura de igualdad en la empresa y al exterior, implicando a todos los y las integrantes de la
organizacion, desde ia direccion, pasando por los mandos intermedios y resto de trabajadores y trabajadoras.

= Introducir la formacion en igualdad en el Plan de Formacioén de la empresa.
— Introducir el lenguaje inclusivo en la comunicacion interna y externa de la empresa.

— Se velard que las diferencias salariales por complementos no se den entre hombres v mujeres de reciente
incorporacién, y se corregiran también en el resto de personal ya en plantilla.

Las dreas en las que se deben introducir mejoras son:
—  Acceso al empleo/Contratacion de mujeres

= Promocién de mujeres

- Formacién

— Comunicacion y Lenguaje no sexista

- Acoso sexual

—~  Brecha salarial

Para cada una de estas dreas, en el seno de la Comision Negociadora de Igualdad, se debatiran posibles
propuestas concretas de actuacién adaptadas a la realidad de la entidad que, tras su valoracién y aprobacidn,
seridn recogidas en el Plan de Igualdad, para su programacién y ejecucién, indicando plazos y recursos.

7. OBJETIVOS DEL PLAN

El objetivo principal que guia este Plan de Igualdad es la promocion de la igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres en la entidad y evitar cualquier tipo de discriminacion laboral. Més concretamente, se establecen:

7.1.  Objetivos cualitativos

— Impulsar la igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la institucién y garantizar la ausencia de
sesgos discriminatorios por razoén de sexo promoviendo el acceso de hombres y mujeres al empleo publico en
condiciones de igualdad, en especial, en las dreas en las que tanto unos como las otras se encuentran
infrarrepresentadas.

— Prevenir y evitar cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo a través de su deteccién precoz con una labor
continua de sensibilizacion,

1532



Ajuntament de
Callosa d'en Sarria

~ Integrar la perspectiva de género en la gestion municipal, prestando especial atencion a los procesos de
comunicacién.

= Difundir y visibilizar una cultura comprometida con la igualdad de género y de oportunidades entre todo el
personal funcionarial, laboral y entre las personas con responsabilidad politica tratando de eliminar cualquier
obstaculo que dificulte la consecucion de la equidad real.

7.2.  Objetivos cuantitativos (concretos y coherentes con los generales)

— Introducir la formacién en igualdad en el Plan de Formacion municipal.

— Introducir el lenguaje inclusivo en la comunicacién interna y externa de la entidad.

- Conseguir que la plantilla sepa cémo actuar y a quién dirigirse ante un caso de acoso sexual y velard que las
diferencias salariales por complementos no se den entre hombres y mujeres de reciente incorporacidn, y se corregiran
también en el resto de personal ya en plantilla.
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8. MEDIDAS
8.1.  Acciones para implantar
|
ACCIONES
Areas de actuacién N°® Denominacion
Seleccion (acceso al empleo) 1 Lenguaje inclusivo en ofertas de empleo.
Promocion (clasificacion 2 | Planes de formacion de [gualdad.
rofesional, promocion . . L. . . .
: Sl / 3 Presencia equilibrada en la constitucién del Gobierno municipal.
formacion) 9 P
Ordenacion del tiempo de 4 | Campaiias de fomento de la corresponsabilidad.
trabajo (conciliacion) 5 | Reuniones en horario laboral.
SAa'iZ?i:Ie LR ZE T 6 | Seguimiento de complementos salariales.
Riesgos laborales y salud laboral | 7 gzﬁglr difundiendo el Pratocolo de Acoso Sexual o por Razén de
Comunicacién, lenguaje e 8 | Adaptacion de la web al lenguaje inclusivo.
Imagen no sexista 9 | Difusion del Plan de Igualdad.
Politicas transversales 10 | Contemplar coste Plan en los presupuestos anuales.
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FICHA ACCION
AREA ACCESO AL EMPLEOQ. CONTRATACION
ACCION 1 Uso lenguaje no sexista en las ofertas de empleo
Inicio
Fecha T
Finalizacién Permanente
® Evitar la adscripcion de determinados puestos de trabajo a un sexo
L determinado.
Objetivos . . .. . .
¢ Incentivar la incorporacién femenina en puestos masculinizados y la
incorporacién de hombres en puestos feminizados.
Descrinci ®  Garantizar que la denominacion de los puestos de trabajo incluidos en fas
escripcion . - .
ofertas de empleo estd formulada con lenguaje inclusivo.
Mecanismos de seguimiento y o  Audit '1 1 ie utilizad las ofertas d |
evaluacion. Indicadores uditar y evaluar el lenguaje utilizado en las ofertas de empleo.
i dirigida 1 . .
:’ce:is(;):al A quicn va diNgiCa 1 | o Todala plantilla y plantilla futura.
Personal responsable ® Responsable de contratacion.
Medios y materiales previstos e R int Si e adicional
para la realizacion de Ia accion ecursos internos. Sin cosle adicional.
Mecanismos de difusién. | ® Portales de empleo, web de la entidad, anuncios en medios de

Comunicacion

comunicacion.
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FICHA ACCION
AREA CLASIFICACION PROFESIONAL. PROMOCION Y FORMACION
ACCION p Planes de formacién de Igualdad
Inicio
Fech
e Finalizacion 2024
Objetivos Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de género.
Con la intencidn de introducir la igualdad y la perspectiva de género en
Descripcién Ja entidad realizar una formacion de dos horas a toda la plantilla.

Realizar la formacion en horario laboral.

Mecanismos de seguimiente y
evaluacién. Indicadores

Memoria de la formacion que incluya el alumnado asistente desagregado
por sexo.

Informacion sobre 1a convocatoria de la formacién a la plantilla.

Personal a quien va dirigida la
aecién

Toda la plantilla.

Personal responsable

Responsable del departamento de formacion.

Medios y maieriales previstos
para la realizacién de la aceién

Empresa externa de formacion. Coste aproximado de 500 euros.

Mecanismos de difusion.

Comunicacidn

Mail con la fecha y contenido de la formacion a los/as componentes de
la organizacién.
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FICHA ACCION
AREA CLASIFICACION PROFESIONAL. PROMOCION Y FORMACION
ACCION 3 Presencia equilibrada en la constitucién Gobierno municipal
- Inicio
Fecha —
Finalizacién Permanente
A Alcanzar la presencia equilibrada en la representacién o composicion de
| Objetivos . . ]
todos los organos de Gobierno municipal.
Se procurara cumplir con el principio de presencia equilibrada en la
composicion del Gobierne municipal que surja tras las primeras
elecciones municipales que se celebren tras la aprobacion del Plan, asi
Descripcién como en la comision de comisiones informativas, cargos de libre

designacion, comisiones especiales o excepcionales, composicion de
jurados, tribunales de seleccion, consejos municipales, organos de

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

participacion ciudadana, y cualquier drgano administrativo municipal.

Datos de cumplimiento con composicién de organismos en las diferentes
dreas.

Personal a quien va dirigida la
accion

Toda la plantilla y plantilla futura.

Personal responsable

Comision de Igualdad.

Medios y materiales previstos
para la realizacién de la accién

Recursos internos.
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FICHA ACCION
AREA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR
ACCION 4 Campaiias de fomento de corresponsabilidad
Inicio
Fech
et Finalizacién Permanente

Objetivos ¢ Promover la comresponsabilidad desde el Ayuntamiento tanto a nivel
! intermo como con camparias externas.
Descripcion ® Realizacion de campaiias anuales para el fomento de 1a conciliacion y de

la corresponsabilidad con carteleria y charlas.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

e Numero y canales de comunicacion utilizados para la difusion de las
campaiias de conciliacion.

Campaiias realizadas.
¢ Evolucion en el uso de las medidas de conciliacion,

Personal a quien va dirigida la
accién

® Toda la plantilla actual y futura.

Personal responsable

e  Personal de fa Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Medios y materiales previstos
para la realizacién de la accidén

e  Recursos propios,

Mecanismos de difusion.
Comunicacién

e Recursos propios
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FICHA ACCION

AREA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR
ACCION 5 Reuniones horario laboral
Fech Inicio
echa
Finalizacién Permanente
Objetivos ®  Facilitar la conciliacion de la vida familiar y laboral.
®  Las reuniones con personal técnico y politico se hardn respetando, en lo
Descripcion posible, el horario laboral con el objetivo de facilitar la conciliacion de la

vida personal y laboral.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

*  Numero de reuniones entre personal técnico y politico y horario de estas.

Personal a quien va dirigida la
accién ’

* Toda la plantilla actual y futura.

Personal responsable

*  Personal de la Comision de Seguimiento del Plan de [gualdad.

Medios y materiales previstos
para la realizacién de la accion

*  Recursos propios.

Mecanismos de difusién.
Comunicacifn

e  Recursos propios
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FICHA ACCION
AREA RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL
ACCION 6 | Seguimiento de complementos salariales
Fecha Inicio
Finalizacién Permanente
Objetivos Garantizar que las diferencias salariales por complementos no se den entre
hombres y mujeres.
Descripcién Prestar especial atencién a los complementos salariales para que no se

produzca brecha salarial en el futuro.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacién. Indicadores

Comparativa desagregada por sexo de los complementos salariales de todo
el personal.

Personal a quicen va dirigida la
accion

Personal de reciente incorporacién y también en el resto de personal va en
plantilla.

Personal responsable

Recursos Humanos.
Comisién de Seguimiento.

Medios y materiales previstos
para la realizacion de la accién

Recursos propios.

[
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FICHA ACCION
AREA SALUD LABORAL
ACCION 7 Difusién del Protocolo de Acoso
Inicio
Fecha T
Finalizacitn Anual
¢ Potenciar un clima laboral libre de Violencia de Género previniendo
cualquier situacién de acoso sexual y/o hostigamiento sexual y por razén
Objetivos de sexo.
e Velar por el cumplimiento de las Medidas de Proteccién Integral contra
la Violencia de Género (Ley Orgdnica 1/2004 de 28 de diciembre).
e Realizar acciones de divulgacion y sensibilizacion a toda la plantilla
Descripeién sobre la existencia del Protocolo y sus consecuencias. Posibilidad de

alojar el protocolo en web y facilitar el enlace para su consulta.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

Nitmero de acciones realizadas y caracteristicas de estas.

Personal a quien va dirigida la
accion

Toda la plantilia.

Personal responsable

Comisién de Igualdad.
Area de salud laboral.

Medios y materiales previstos
para la realizacién de la accién

Recursos propios o cuantificar empresa externa.
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FICHA ACCION
AREA SENSIBILIZACION Y COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA
ACCION 8 Adaptacién de la web institucional al lenguaje inclusivo
Fecha lnicio. = |
Finalizacién Permanente
Objetivos ® Eliminar cualquier manifestacién del lenguaje sexista en la web |

institucional.

Adaptar la web al lenguaje inclusivo.
Descripeion ®  Suprimir términos de masculino genérico.
Realizar un tratamiento no sexista de las imagenes.

Mecanismos de seguimiento y

evaluacion. Indicadores *  Web modificada.

Personal a quien va dirigida la

i e Todo el que visite la web,
accion

| Personal responsable e Responsable de la gestion de la web.

! Medios y materiales previstos | «  Recursos propios o personal de la empresa responsable de la web, a cargo

para la realizacién de la accién del presupuesto de mantenimiento web.
|
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FICHA ACCION
AREA COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA
| ACCION 9 Difusion del Plan de Igualdad
Inicio
Fech
eeha Finalizacién Permanente
Objetivos Potenciar una imagen no sexista del Ayuntamiento tanto a nivel interno
como cara al exterior.
Deserinci Utilizar los medios de comunicacion internos (tablones de anuncios,
escripcién

mail...) y externos (web y RR.SS) para difundir el Plan de lgualdad.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

Publicacion del Plan de Igualdad en la web.

Exposicion de las medidas del Plan en los tablones de anuncio de la
entidad.

Encuesta a toda la plantilla tras un periodo de un aiio sobre el grado de
conocimiento de la existencia de un Plan de lpualdad.

Personal a quien va dirigida la
accién

Toda la plantilla.
Ciudadania.

Personal responsable

Comisién de Igualdad.

Medios y materiales previstos
para la realizacién de la accién

Impresién de los documentos para el tablon de anuncios.
Publicacion del Plan en la web,
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FICHA ACCION
AREA POLITICAS TRANSVERSALES
ACCION 10 Contemplar coste Plan en los presupuestos anuales
Fecha Inicio
- Finalizacién Anual
| Objetivos e  Garantizar el cumplimiento del Plan de Igualdad.
e En el periodo de elaboracién de los presupuestos municipales se prevera
Descripcion el coste de implementacidon del Plan de lgualdad en funcion del

calendario de acciones y se incluira en los mismos. De manera anual.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

s Datos del coste de implementacion del Plan en los presupuestos,

Personal a quien va dirigida la
accion

e Toda la plantilla.

Personal responsable

e Comisién de Seguimiento.
¢  Area de Hacienda.

Medios y materiales previstos
para la realizacién de la accién

*  Propios.
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9. PROCEDIMIENTO DE SEGUIMIENTO Y MODIFICACION

Es imprescindible establecer un sistema eficaz de seguimiento de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad. El
seguimiento es un proceso intemo de observacion permanente del Plan y se desarrolla de forma paralela a su ejecucidn,
Es un analisis continuado para verificar lo que se esta realizando, asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y
los objetivos previstos, y detectar posibles problemas.

Esta labor sera liderada y desarrollada por la Comision de Seguimiento (designada a tal efecto por la Comision
Negociadora y que se constituira al mes siguientes de la firma del Plan de Igualdad), que supervisari que se recabe la
informacion necesaria a partir de los indicadores propuestos en las fichas de cada accidn planificada. Para ello, se
guiaran por la ficha de seguimiento, en base al modelo que adjuntamos a continuacién:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

AREA
ACCION

Fecha implantacién

Fecha seguimiento

Persona/Departamento
responsable

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados
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Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacidn

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desiguaidades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién acreditativa de
la ejecucion de la medida

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad va a facilitar:

- Garantizar la viabilidad de la implantacién del Plan.

—  Garantizar la efectividad de este.

- Tener informacidn actualizada relativa al desarrollo del proyecto,

—  Adaptar el Plan a las necesidades que van surgiendo, es decir, redisefiar los elementos que sean precisos para
conseguir los objetivos propuestos (temporales, de recursos u otros).

— lIdentificar puntos de mejora de forma periddica y continuada.

-  Conocer los resultados del proyecto, es decir, ¢l grado de cumplimiento de los objetivos marcados para cada
accion,

—  Definir nuevas necesidades y propuestas de mejora.

Con el objetivo de llevar a cabo el seguimiento de las acciones previstas en Plan de lgualdad del Ayuntamiento de
Callosa d’en Sarri, al finalizar cada aiio del Plan, la Comisién de Seguimiento elaborari un Informe con los resultados
del seguimiento de las acciones puestas en marcha, el grado de cumplimiento de cada una, las dificultades encontradas
a la hora de ejecutarlas, en qué areas hay que incidir mas, la participacién obtenida, etc., con el objetivo de confirmar
las acciones, proponer nuevas o modificar las que existen, y también de informar a la representacion de toda la plantilla
de la marcha de los objetivos del Plan de lgualdad.

Cualquier MODIFICACION legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente Plan de
lgualdad quedara incorporada automdticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui
previsto.

Asimismo, a peticion de una de las partes y en caso de ser consensuado por la Comisién, se podran redactar los
acuerdos necesarios para afiadir, reorientar, mejorar, comregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
de las medidas originales del Plan de Igualdad y ello, en su caso, por otras futuras incorporadas por necesidades
derivadas de la legislacion, como resultado de la negocion colectiva aplicable, o en funcién del grado de consecucion
de los objetivos y medidas concretas establecidas del Plan de lgualdad.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad serd revisado siempre que:
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~  Asi lo determine o sea consecuencia de una decision de una autoridad competente.

= Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo, organizacion
o sistemas retributivos, y que altere las situaciones analizadas en el Diagndstico de situacion.
En caso de que la revision del Plan de Igualdad resulte necesaria, también se procedera a la actualizacion del
Diagnéstico de situacion y, en su caso, de las medidas de! Plan de Igualdad.

10. SISTEMA DE EVALUACION DE LAS MEDIDAS

Los métodos € instrumentos que van a utilizarse para la evaluacidn del Plan son los que se detallan a continuacidn.

10.1. Evaluacion de Resultado. Indicadores

— Nivel de ejecucion del Plan. Namero total de acciones por areas implantadas en la entidad:

Acciones Acciones
Nuevas Antiguas

Area de intervencién

Area de seleccion / Acceso al empleo

Area de clasificaciéon profesional, promocidn, formacion y representacion
femenina

Area de conciliacion y corresponsabilidad

Area de retribuciones y auditoria salarial

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

Area de comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

TOTAL

= Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas:

PERSONAS BENEFICIARIAS
Areas de actuacién N° mujeres N® hombres Total

TOTAL

— Namero y sexo de las personas beneficiarias por categoria:

PERSONAS BENEFICIARIAS
Categorfa Profesional N° mujeres N? hombres Total

TOTAL

Grado de desarrollo de los objetivos planteados.
Efectos no previstos del Plan en la entidad.
Otros.

10.2. Evaluacién de proceso

= Grado de sistematizacion de los procedimientos.

— Grado de informacion y difusién entre la plantilla.

- Grado de adecuacion de los recursos humanos,

— Grado de adecuacion de los recursos materiales.

- Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

— Mecanismos de seguimiento peridédico puestos en marcha (sélo enumeracion ya que las fichas individuales recogen
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los detalles).
— Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
— Soluciones aportadas respecto a [as incidencias y dificultades en la puesta en marcha.
- Oftros.

10.3. Evaluacion de impacto

~ Reduccion de desigualdades entre mujeres v hombres en la plantilla.

— Disminucion segregacion vertical,

~ Disminucion segregacion horizontal.

— Cambios en los comportamientos. interaccion y relacion tanto de la plantilla como de la Direccion en los que se
identifique una mayor igualdad entre mujeres v hombres.

- Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.

~ Cambios en la cultura de la entidad.

— Cambios en la imagen de la entidad.

= Cambios en las relaciones externas de la entidad.

~ Mejora de las condiciones de trabajo.

— Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades.

~  Otros.

11. CALENDARIO

Periodos

. . Octubre - Dic, Ene.- Octubre
Acciones Previstas 2021 Aiio 2022 Afio 2023 Ao 2024 2025
Al

A2
A3
Ad
AS
A6
A7
A8
A9

Evaluacion anual
Evaluacion intermedia
Evaluacion final

12. PRESUPUESTO

Detalle del presupuesto previsto para la realizacion del Plan de lgualdad (impuestos incluidos):

CONCEPTO TOTAL
Elaboracion del Plan de lgualdad y Auditoria retributiva 2450€
TOTAL 2450€
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13. CONFORMIDAD

En sefial de conformidad. la Comision de Negociacion del Plan de Igualdad del Ayuntamienio de Callosa d en Sarria
firma el presente documento que se comprometen a cumplir [eal y fielmente, en el lugar y fecha abajo indicados

Calios' n Sarria, a 2 de diciembre de 2021

Me] 1o

— ;
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ANEXO. Protocolo de actuacion frente al acoso en el irabajo

1. EXPOSICION DE MOTIVOS

La empresa se encuentra especialmente concienciada en acometer cuantas actuaciones y medidas sean necesarias para el
mas profundo respeto de la seguridad y salud en el trabajo, de todo su personal y del resto de personas que, de un modo
u otro, preste sus servicios o mantenga relacion con la empresa.

El objetivo del presente protocolo es definir las pautas que permitan a las personas que trabajan en la empresa,
identificar una potencial situacién de accso moral, sexual o por razén de sexo, con e] fin de solventar situaciones
discriminatorias y, en su caso, minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos de las personas.

Los procedimientos de actuacién deben desarrollarse bajo los principios de rapidez, confidencialidad, credibilidad y
deben garantizar y proteger tanto la intimidad como la dignidad de las personas objeto de acoso. Ademds, se
garantizardn y respetardn los derechos de las personas denunciadas.

2. PRINCIPIOS INSPIRADORES DEL IPROTOCOLO

La empresa asume el compromiso de velar porque en el seno de la misma exista un ambiente laboral exento de
violencia y acoso, estableciendo el procedimiento para prevenir, controlar y sancionar todo tipo de actuaciones que se
produzcan,

Asimismo, reconoce que ser tratado con dignidad es un derecho de toda persona; por ello, la empresa se compromete a
mantener un entorng laboral donde se respete la dignidad del conjunto de personas que trabajen en su dmbito, evitando
y persiguiendo aquellas conductas vulneradoras de los derechos fundamentales protegidos por la Constitucién Espaiiola
y el resto del ordenamiento juridico, especificamente los de igualdad, integridad fisica y moral, y dignidad.

La empresa reconoce el derecho de toda persona que considere que ha sido objeto de violencia o acoso en el entorno
laboral a prestar la denuncia correspondiente y garantizar el derecho a invocar el procedimiento acordado al efecto.

La empresa se propone articular los medios necesarios para ofrecer la informacién, educacién, capacitacidn,
seguimienio y evaluacion adecuada para prevenir el acoso y la violencia y, también, para influir sobre las actitudes y
comportamientos de las personas que prestan servicios en la misma.

La empresa considera a los/as integrantes de la plantilla que la componen su principal activo y estimula el desarrolio del
potencial humano y profesional de sus trabajadores/as, no admitiendo conductas que atenten contra los derechos
fundamentales y la dignidad.

La empresa se compromete a promover que su personal pueda disfrutar de unas condiciones de trabajo que no afecten
negativamente a la salud y se permita trabajar sin intimidaciones, discriminaciones y acoso,

Con el compromiso de preservar la salud, la dignidad, la integridad [isica y moral de toda la plantilla, la empresa
reconoce la necesidad de prevenir todo tipo de acoso, imposibilitando la aparicién y erradicando todo el
comportamiento que se manifieste en este sentido. Pero el éxito de la prevencidn de este tipo de conductas tan solo es
posible con la plena concienciacién de todos los miembros que forman parte de la empresa.

Con eslte objetivo se necesita disponer de un mecanismo interno de actvacién, con la maxima pgarantia de
confidencialidad y de proteccién de las personas afectadas, con el fin de afrontar las quejas que puedan producirse, y
que estas se canalicen y se resuelvan dentro de la empresa. Por lo tanto, se ha desarrollado un protocolo de actuacion
que garantice un clima adecuado de convivencia, igualdad de oportunidades, libre de acoso, de intimidacién y sin
discriminacién. Este protocolo se ha realizado para desarrollar la prevencién del acoso en el entorno laboral.

La empresa se compromete a prevenir los comportamientos constitutivos de acoso y atender las peticiones que se
puedan producir, de acuerdo con los principios siguientes principios:

Considerar que el acoso es una conducta que atenta contra los derechos y la dignidad de la persona, que afectan a la
salud y que, por tanto, son inaceptables.

0 Amparar a las personas afectadas, desde los indicios de cualquier conducta que se pueda considerar acoso, creando
un marco de confianza, de atencion y de asesoramiento.

O Considerar el acoso como uno de los posibles efectos de los riesgos psicosaciales que hay que prevenir y corregir.
Adoptar las medidas necesarias que permitan garantizar un entorno libre de intimidacién y de violencia verbal o



O

O

fisica.

Considerar cualquier practica de acoso o intimidacién, extremadamente seria, como falta laboral, dando lugar a las
sanciones correspondientes, todo ello de acuerdo con el Convenio Colectivo estatal del sector.

Si se aprecia que las denuncias son falsas y malintencionadas, podrd iniciarse expediente disciplinario contra quien
las haya promovido.

Cualquier acto de represalia hacia las personas relacionadas con el expediente de investigacién de posible acoso,
que sea constatado por la empresa, se considerara falta grave o muy grave y podrd conllevar la consecuente sancion
disciplinaria.

Garantizar la presunci6n de inocencia de la persona acusada de un posible acoso, mientras no quede mostrado lo
contrario.

Establecer el protocolo de prevencién y de resolucién de conflicto en materia de acoso, para salvaguardar los
derechos de las personas afectadas, en el necesario contexto de prudencia y de confidencialidad.

Asimismo, siempre que sea necesario, en virtud de los establecido en el presente protocolo, que algin/a
trabajador/a facilite alguin dato de naturaleza personal, asi como datos personales de los ofendidos/as y agresores/as
que se obtengan de terceros (p.ej. otro/a empleado/a) y de las investigaciones que se ileven a cabo, se acatard
estrictamente lo estipulado en la Ley de Protleccién de Dalaos.

3. DEFINICIONES.

o

Acoso lahoral ¢ mobbing: Consiste en toda conducta, prictica o comportamiento realizado de modo
sistemdtico o recurrente en el seno de una relacién de trabajo que suponga directa o indirectamente un menoscabo o
atentado a la dignidad del trabajador/a, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u
hostil con el &nimo de anular su capacidad, promocidn profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,
afectando negativamente al entorno laboral.

Asimismo, conviene hacer mencién a la definicién de mobbing contenida en la Nota Técnica de Prevencidn
niimero 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (y su actualizacidn por la Nota nimero
854), que se expresa en los siguientes términos: “una situacién en la que una persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicolégica extrema (en una o mds de las 45 formas o comportamientos descritos por el
Leymann Inventory of Psychological Terrorization, LIPT), de forma sistematica (al menos, una vez por semana),
durante un tiempo prolongado {mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo”, tomando como acose
psicolégico en el trabajo a la “exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra’s que actlian frente aquella’s desde una
posicion de poder (no necesariamente jerdrquica). Dicha exposicidn se da en el marco de una relacién laboral y
supone un riesgo importante para la salud”,

Acoso sexual: Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el ambito de organizacién y direccién de un
empresario 0 empresaria o en relacién o como consecuencia de una relacién de trabajo o de otro tipo, respecto de la
que la posicion de la victima determina una decisién que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta o
que, en todo caso, tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entomo laboral ofensivo, hostil,
intimidatoric o humillante, poniendo en peligro su empleo.

La definicioén dada por el articulo 7.1 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, al acoso sexual consiste en “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”,

Acoso por razém de sexo: Toda conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud, realizada tanto por
superiores jerdrquicos, como por compaiieros o compafieras o inferiores jerdrquicos, que tiene relacién o como
causa los esterectipos de género, que atenta por su repeticidn o sistematizacién contra la dignidad y la integridad
fisica o psiguica de una persona, que se produce en el marco de organizacién y direccién empresarial, degradando
las condiciones de trabajo de la victima y pudiendo poner en peligro su empleo, en especial, cuando estas
actuaciones se encuentren relacionadas con las situaciones de matemidad, patemidad o de asuncién de otros
cuidados familiares.

La definicién dada por el articulo 7.2 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, al acoso por razén de sexo consiste en “cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorne intimidatorio, degradante u
ofensivo”.

De este modo, y a mero titulo ejemplificativo y no exhaustiva, se entendera por conductas constitutivas de acoso, las
que, a continuacidn, se pasan a detallar;

a) El acoso sexual, en todas sus vertientes, entendiéndose como tal cualquier conducta no deseada y que se dirige

contra una persona por razén de su sexo y con la finalidad de atentar contra su dignidad, con el objetivo de
intimidarla, degradarla, humillarla u ofenderla. A los meros efectos ejemplificativos, se entenderd acoso sexual o
por razén de sexo, comportamientos como los que se detallan a continuacién:



b)

La peticién de favores sexuales, directa o insinuada.

La agresi6n sexual.

La denigracidn de la persona por su condicién sexual o por razén de so sexo.

El acoso laboral, en cualquiera de sus manifestaciones, considerindose como tal cualquier tipo de atague o
conducta que, de modo persistente y de manera continuada en el tiempo, persigue minar la integridad o dignidad de
una persona y generdndole un entomo discriminatorio, hostil, humillante o degradante. A titulo meramente
ejemplificativo, se considerara acoso laboral, conductas reiteradas tales como:

Atentados contra la dignidad de la persona.

La denigracién consciente de la persona.

La violencia verbal.

La generacidn de situaciones de aislamiento o separacidn.

Asi como cualesquiera otros actos y/o conductas, que puedan considerase como vejatorios, discriminatorios,
humillantes, degradantes, intimidatorios, ofensivos o violentos.

CoO0
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4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

En caso de que un/a trabajador/a sienta que esid siendo objete de acoso o que lo sospeche sobre una situacién de acoso
sufrido/infligido por parte de un/a compaiiero/a, se establece el siguiente protocolo:

1.

Comunicar la situacién a través del Anmexo 1. (Ver punto 5.1 Comunicacién del PROCEDIMIENTO DE
SOLUCION DE CONFLICTOS EN EL AMBITO LABORAL), ya sea directamente o a través de la representacion
de los/las trabajadores/as.

El protocolo se iniciara a propuesta de la jefatura de personal o del Comité de Seguridad y Salud o Comisidn de
Igualdad, tras analizar la situacién de conflicto y considerar la posibilidad de que estuviera relacionado con Acaso
Laboral.

Se convocard y constituird una Comisién de Investigacién (drgano encargado de tramitar el procedimiento, se
constituye en el centro de trabajo y estard forrmada, como minimo por dos personas miembros del Comilé de
Seguridad y Salud o la Comisién de Igualdad si los hubiese) con la consecuente apertura del correspondiente
"Expediente de Investigacién por causa de presunto acoso".

Se nombrard a un/a instructor/a y secretario/a de la comisién. Las personas que ocupen estos cargos serdn
designadas atendiendo a su grado de objetividad e imparcialidad, segiin la vinculacién que pudiera tener con la
situacién denunciada y las personas implicadas. Podrén ser internas o externas a la organizacién. El/La Instructor/a
y el/la Secretario/a deberan garantizar la independencia de la investigacién y la confidencialidad y sigilo de la
informacion relativa a las intervenciones que se lleve a término, de acuerdo con los que se prevé en el protocolo,

Los miembros de la Comisién de Investigacion tendran asignadas las siguientes funciones:

]

o

Instructor/a; Llevar a cabo la investigacién de los hechos denunciados, con total objetividad, independencia y
confidencialidad, con el objetivo de esclarecer lo sucedide y determinar si ha habido una situacién propia de acoso
laboral o sexual.

Secretario/a: Llevar a cabo la gestion documental del Expediente de Acoso y de apoyar al/la Instructor/a en las
labores que le sean requeridas con total objetividad, independencia y confidencialidad.

El llamado "Expediente" es el conjunto de documentos que constituyen una serie ordenada de actuaciones que deben ser
practicadas por la Comision de Investigacién, tales como declaraciones testificales, relacién cronolégica de hechos y
cuanias se consideren oportunas para la elucidacion de los hechos.

4,

La Comisién de Investigacion, una vez constituida y a la vista de la solicitud de intervencion, como primera
actuacién, debe de citar, por separado, a comparecencia para su entrevista: al/la denunciante, a la presunta victima
del acoso, al/la presunto/a acosador/a y cuantos testigos de los hechos puedan aportar algiin tipo de informacion al
Instructor/a sobre la trascendencia de los mismos.

Todas las actuaciones de la Comisién se documentaran por escrito, levantdndose las correspondientes actas que, en
los casos de incluir testimonios o declaraciones, serdn suscritas, ademds de por el/la Instructor/a y el/al Secretario/a,
por quienes los hubieran emitido, dando conformidad a que lo trascrito corresponde fielmente con las alegaciones o
declaraciones efectuadas.

Iniciado el procedimiento, o durante la tramitacién del mismo, la Comisién de Investigacién, a propia iniciativa o a
solicitud de parte, podrd proponer a la jefatura de personal de la empresa, el cambio de puesto o la adopcién de
otras medidas que considere pertinentes para garantizar los derechos, tanto del/la trabajador/a solicitante como
del/la imputado/a, asi como para garantizar la confidencialidad de la investigacién y de cuanta informacidén se
contenga en el Expediente.

El proceso de investigacién finalizaré con la elaboracién de un acta o informe de conclusiones que se remitird a la
jefatura de personal, para la toma de la decisién final, la cual se pondrd en conocimiento del solicitante y de la



persona contra la que se dirigié la solicitud. Dependiendo de la gravedad de los hechos investigados, el/la
Instructor/a podra proponer medidas temporales y/o cautelares hasta la finalizacién del proceso de investigacidn.
Cuando se constate la existencia de acoso, se adoptardn cuantas medidas correctoras se estimen oportunas,
incluyéndose en su caso la movilidad funcional y/o la imposicién de sanciones disciplinarias. Por el contraria, si no
se constata la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su verificacion, se archivard dando por finalizado
el proceso.

5. MEDIDAS PREVENTIVAS.

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso en el trabajo, la empresa divulgard este Protocolo y, ademds, se
compromete a fomentar el respeto y la consideracion entre todos sus colaboradores, realizando cualquier accién,
formativa o de cualquier Lipo, que estime necesaria para el cumplimienio de los fines de este Protocolo.

Este Protocolo serd actualizado con la periodicidad que proceda, con el objetivo de que todos los miembros de la
empresa se conciencien y se responsabilicen en ayudar a garantizar un entorno de trabajo en el que se respete la
dignidad de todas las personas de la organizacidn.

Por iltimo, la empresa se compromete a seguir trabajando en lo que se requiera sobre nuevas medidas para prevenir el
acoso y a implementarlas oportunamente, asi como a mantenerse informada sobre los avances que se produzcan en la
sociedad al respecto.

ANEXO I: DOCUMENTO DE SOLICITUD DE INTERVENCION POR CONFLICTO INTERPERSONAL

Datdos de la persona solicitante
Nombre y apellidos

NIF

Sexo H M

Teléfono de contacto

Correo electrénico:

Puesto de trabajo:

Departamenio al que perienece:

Daitos del representante. en caso de ser distinto de la persona solicitanie
Nombre y apellidos

NIF

Sexo HM

Teléfono de contacto

Coireo electronico:

Delegada/a sindicales:

Delegado/a prevencion:

Deseripeion de los heches

En ¢l caso de considerar que los heches pudieran scer acose en el irabajo, indigoe eual:

. or razén de otras discriminaciones:
laboral sexual | ] or razén de sexo : p .. '
— P orientacion sexual

Documentacién anexn I:] Si [_No

Solicitud



Solicito la activacién del Procedimiento para resolucién del conflicto o la prevencidn, actuacién y la resolucién de
situacion de acoso psicoldgico, sexual, por razdn de sexo u orientacidn sexual y otras discriminaciones en el trabajo.

Localidad, fecha y firma de la persona interesada

ANEXO II: LISTA NO EXAHUSTIVA DE CONDUCTAS RELACIONADAS CON SITUACIONES DE ACGSO,
CLASIFICADAS POR TIPOS.

La expresi6n de las situaciones de hostigamiento psicolégico hacia una persona es susceptible de ser manifestada de
muy diversas maneras. Las conductas relacionadas a continuacién, se pueden producir aisladamente, simultineamente o
de manera consecutiva. En el acoso psicolégico, lo habitual es que el individuo que es victima de una situacién de
acoso, sea objeto de varias de las conductas que a continuacidn se describen.

a) Ataques a las victimas con medidas orgoanizacionales:

0 Medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una persona.

0 El/La superior de forma continuada restringe a la persona las posibilidades de hablar.

0 El abuso de poder a través del menosprecio persistente, o la fijacion de objetivos con plazos inalcanzables, o la
asignacion de tareas imposibles de realizar.

O El abuso de autoridad al dejar alla trabajador/a de forma continuada sin ocupacidn efectiva o incomunicada, sin
causa alguna que lo justifique,

01 El abuso de poder al asignarle de modo permanente una ocupacién en tareas indtiles o sin valor productivo con el
fin de humillarlo.

0 El control desmedido del rendimiento de una persona.

O Se reparte la carga de trabajo de manera desproporcionada, asigndndole una cantidad excesiva en relacion a los
demds compaiieros.

0 No se le convoca a reuniones con el resto de la plantilla.

1 No se le transmiten las instrucciones u érdenes necesarias para la realizacion de su trabajo, o se le transmiten de
forma equivocada. Se le dan 6rdenes contradictorias.

O Se le asignan trabajos para los que el empleado o bien carece de cualificacién, o bien la que tiene es mayor que la
requerida para la realizacién de las tareas encargadas.

O Se prohibe a los demas miembros de la plantilla que se relacionen con él/ella o que se le facilite informacidn sobre
el trabajo.

0 Se le atribuyen errores no cometidos, aireandolos y difundiéndolos ante los/as jefes/as y en el interior y/o exterior
de la unidad.

=
-

Ataques a las relaciones sociales de la vietima:

Prohibir a los colaboradores/as que hablen a una persona determinada o restringir el trato del resto de la plantilla.
Rehusar la comunicacién con la victima a través de miradas y gestos.

Rehusar la comunicacién con una persona negandole la posibilidad de comunicarse directamente con ella.

No dirigir la palabra a una persona,

Tratar a una persona como si no existiera. (Ningunear).

OooOooogo

2]
-

Ataques a la vida privada de la vietima:

Criticar permanentemente la vida privada de una persona.

Mofarse sistematicamente de la vida privada de una persona.
Comentarios acerca de que la persona tiene problemas psicolégicos.
Mofarse de las discapacidades de una persona.

Imitar los gestos, voces, elc. de una persona.

Hacer parecer estiipida a una persona de forma repetida y reiterada.
Terror telefénico llevado a cabo por la persona hostigadora,

Se propagan rumores sobre su vida personal

0 o

Agresiones verbales:

Gritos o insultos repetidos.
Criticas permanentes y en mal tono acerca del trabajo de la persona.
Amenazas verbales reiteradas, coacciones o intimidaciones.

OooOono

¢) Rumores:

[m]

Hablar mal de la persona a su espalda, reiteradamente.
Difundir rumores falsos sobre el trabajo o vida privada de la victima.



LISTA NO EXAHUSTIVA DE SITUACIONES QUE NO SON CONSIDERADAS COMO ACOSO PSICOLOGICO

Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo)

Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo

La presidn legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan

Un conflicto

Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

La supervision-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto interpersonal.
Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la colectividad, en general.

Oococoooo
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CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA
DEL PLAN DE IGUALDAD

Expediente n.%: 23572021

Acta de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad

Dia y hora de la reunion: 09/09/2021 a las 12.00H

Lugar de celebracion: Casa de Cultura Municipal

Asistentes :M2 Carmen Bou, Rosa M2 Savall, Maria Isabel Sellés, M3 Concepcién
Doménech, Juan Vte. Benimeli, Juan Pedro Troyano, Ana Montiel, M2 Isabel Ferrando
v Rosa Vicenta Montiel

Ausentes: Monserrat Romeu Sanchez y Técnica GRUPO ESOC

Documento firmado por: E! Secretario, la Presidenta y los Vocales

ACTA DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

En Callosa d’en Sarria, a 9 de septiembre de 2021.

Reunidos en Callosa d’en Sarria, a las 12.00 horas, bajo la presidencia de Mari
Carmen Bou Ortega, al objeto de tratar los puntos del orden del dia de |a convocatoria
de reunion de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento.

La presidenta, M2 Carmen Bou, pregunta si se aprueba o no el acta de la
Comision anterior, pero como muchos de los nuevos miembros no formaban parte de
esa comision se decide anularla por mayoria.

Asimismo, por acuerdo de la mayoria se respeta el cargo de secretario,
aprobado en la sesion anterior, que recae en M2 Concepcion Doménech, miembro
representante del Comité de Empresa de UGT.

Ma Carmen Bou procede a la lectura de la nueva composicion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad:

Cargo Identidad

Por parte del ayuntamiento

Presidenta M2 Carmen Bou Ortega, concejala de Igualdad
Vicepresidenta Rosa M2 Savall, repres. grupo politico PSOE

Vocal M2 Isabel Sellés, repres. grupo politico COMPROMIS
Vocal Montserrat Romeu, concejal no adscrita

Por parte de la representacion sindical

vocal Ma Concepcion Doménech, rep. C.E. de UGT
vocal Juan Vte. Benimeli Mira, repres. C.E. de UGT
vocal Juan Pedro Troyano, delegado personal CSIF
vocal Ana Montiel Mansera, repr. C. E. de CCOO
Secretaria

Ayuntamiento de Callosa d'en Sarria
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secretaria M2 Concepcién Domeénech, rep. C.E. de UGT

Asesoria M2 Isabel Ferrando Pérez, psicéloga del gpsm
Rosa Vta. Montiel Pérez, dep. personal y RRHH
Nurla Pastor Ramaos, técnica GRUPO ESQC

La nueva composicion queda aprobada por mayoria.

Se procede a la aprobacién del reglamento interno de la Comision y Marisa Sellés
propone cambiar del articulo 4 la linea donde se especifica en quien recae la
presidencia y la vicepresidencia de la Comisién, ademas de informar también de las
funciones de |la vicepresidencia. Estas seran las de suplir al presidente/a cuando no
esté.

Queda pendiente de aprobar el reglamento cuando se hagan los cambios oportunos.

Rosa Vicenta, explica la situacion en la que se encuentra el Plan de Igualdad en la
actualidad y cree que, sequramente, a mediados de octubre estara ya terminado el
diagnéstico y la técnica del GRUPQO ESOC podra venir a explicarlo. Nada mas esté
terminado el borrador, nos lo pasara todo por correo electrénico para que podamos
revisarlo y llevarlo a la mesa.

Marisa Sellés pide que se envie con tiempo suficiente antes de la convocatoria para
poder asi revisarlo.

La asesora de CCOO dice que ellos le pasaron a la técnica del GRUPQ ESOC todo lo
que consideraban que debia de estar en el diagnostico del Plan de Igualdad.

La presidenta, M3 Carmen Bou, da por finalizada la reunidn a las 12.25h

Ayuntamiento de Callosa d'en Sarria
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DOCUMENTO FIRMADO

Representacion Corporacion Representacion empleados publicos

Presidenta: M* Carmen Bou Secretaria: M Concepcion Doménech

Rosa M* Savall

Ana Montiel
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