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La Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz reafirma su compromiso firme
e inequivoco con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres como un principio
fundamental, irrenunciable y transversal en el ejercicio de sus competencias y en la
prestacion de servicios publicos a la ciudadania.

Conscientes del papel clave que desempefian las administraciones locales en la
construccion de sociedades mas justas y equitativas, asumimos la responsabilidad
de impulsar politicas publicas que garanticen la eliminacion de cualquier forma de
discriminacion por razon de sexo.

El presente Plan de Igualdad nace con el proposito de consolidar una cultura
institucional basada en el respeto, la corresponsabilidad, la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion. Su elaboracion refleja la voluntad de integrar
de manera efectiva la perspectiva de género en todas nuestras actuaciones, reforzar
la participacion activa de hombres y mujeres y promover un desarrollo equilibrado y
sostenible en todo el territorio.

La Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz se compromete a implementar
las medidas recogidas en este Plan, dotarlas de los recursos necesarios, evaluarlas
periodicamente y garantizar su actualizacion, con el fin de avanzar hacia un modelo
de convivencia que reconozca y valore la diversidad, la inclusion y los derechos de
todas las personas.

Con esta declaracion, expresamos nuestra voluntad de seguir construyendo un
territorio mas justo, iqualitario y sostenible, en el que mujeres y hombres puedan
desarrollar plenamente sus derechos, capacidades y proyectos de vida.

El Presidente,
Angel Andrés Gonzalez
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1. INTRODUCCION

La Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, en cumplimiento de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y de acuerdo
con el marco normativo vigente en materia de igualdad en el empleo publico, impulsa la
elaboracion de su | Plan de Igualdad como instrumento estratégico para garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

Las administraciones publicas, como garantes de los derechos fundamentales, tienen la
responsabilidad de integrar el principio de igualdad en su organizacion y en la gestion de
los recursos humanos. En este sentido, el Texto Refundido del Estatuto Basico del
Empleado Publico establece la obligacion de respetar la igualdad de trato y de adoptar
medidas activas para prevenir cualquier forma de discriminacion por razon de sexo.

El presente Plan de Igualdad se inicia con una justificacion de su necesidad, que pone de
relieve la importancia de contar con una herramienta planificada y evaluable que permita
avanzar hacia la igualdad efectiva, mas alla del cumplimiento formal de la normativa. A
continuacion, se define su ambito de aplicacion, especificando las personas destinatarias,
el alcance territorial y el periodo de vigencia del Plan, asi como las partes suscriptoras
que han participado en su negociacion y aprobacion.

El Plan se fundamenta en un diagndéstico de situacion, elaborado a partir del analisis
cuantitativo y cualitativo de la realidad de la plantilla, que permite identificar
desigualdades, necesidades y areas de mejora en materias como el acceso al empleo, la
promocion profesional, la formacion, la conciliacion y corresponsabilidad, la salud laboral
0 la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Sobre la base de este diagnostico se establecen los objetivos generales y especificos del
Plan, asi como un conjunto de medidas de igualdad estructuradas por areas de actuacion,
disefiadas para corregir las desigualdades detectadas y promover una gestion mas
equitativa e inclusiva. Estas medidas incorporan indicadores, responsables, plazos y
recursos que facilitan su seguimiento.

Finalmente, el Plan regula los mecanismos de implantacion, seguimiento y evaluacion,
definiendo el papel de la Comision de Igualdad y estableciendo un sistema que permite
valorar periodicamente el grado de cumplimiento y el impacto de las actuaciones, asi
como introducir mejoras cuando resulte necesario.

De este modo, el | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de
Ademuz se configura como un instrumento técnico y dinamico al servicio de la mejora
organizativa, la modernizacion administrativa y la garantia de un entorno laboral
respetuoso, equitativo y libre de discriminaciones.







2. JUSTIFICACION

La elaboracion del | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincén de
Ademuz responde, en primer lugar, al cumplimiento de las obligaciones legales
establecidas en la normativa vigente en materia de igualdad entre mujeres y hombres, asi
como al compromiso institucional de garantizar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito del empleo publico.

No obstante, la necesidad de contar con un Plan de Igualdad trasciende el mero
cumplimiento normativo. La adopcion de este instrumento permite a la Mancomunidad
disponer de un marco estructurado, planificado y evaluable para identificar y corregir
posibles desigualdades existentes en la organizacion, prevenir situaciones de
discriminacion por razon de sexo y promover una gestion de los recursos humanos mas
equitativa, transparente y eficiente.

El Plan de Igualdad se concibe como una herramienta clave para integrar de manera
transversal la perspectiva de género en todos los procesos organizativos, tales como el
acceso al empleo, la promocion profesional, la formacién, las condiciones de trabajo, la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y la prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo. De este modo, se favorece la mejora del clima laboral, el bienestar de la
plantilla y la calidad de los servicios publicos prestados.

Asimismo, el Plan permite avanzar hacia un modelo de organizacion mas moderno y
alineado con los principios de buen gobierno, responsabilidad social y calidad en la
gestion publica, contribuyendo a reforzar el papel de la Mancomunidad como entidad
comprometida con la igualdad efectiva y con el respeto a los derechos fundamentales.

Por todo ello, el | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz
se configura como un instrumento necesario para impulsar cambios reales y sostenibles,
garantizando que las politicas de igualdad se desarrollen de forma planificada, coherente
y adaptada a la realidad y necesidades de su plantilla.




3. AMBITO DE APLICACION

El presente | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz
establece su ambito de aplicacion atendiendo a los criterios personal, territorial y
funcional, con el fin de delimitar con claridad las personas destinatarias, los espacios
organizativos y los procesos sobre los que despliega sus efectos.

3.1. Ambito personal

El Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de la plantilla de la Mancomunidad de
Municipios Rincon de Ademuz, con independencia de la naturaleza juridica de la relacion
de servicios, la modalidad contractual, la duracion del vinculo o la forma de acceso al
puesto de trabajo.

En este sentido, quedan incluidas:

e Las personas que integran la plantilla con caracter fijo, indefinido, temporal o
interino.

e El personal funcionario y laboral que preste servicio en cualquiera de las areas,
servicios, programas o unidades organizativas de la Mancomunidad.

o Las personas que se incorporen a la plantilla con posterioridad a la entrada en
vigor del Plan, durante todo su periodo de vigencia.

e El personal procedente de otras administraciones publicas, entidades u
organismos que preste servicio temporalmente en la Mancomunidad, durante el
periodo efectivo de prestacion.

Asimismo, y en lo que resulte procedente, el ambito personal del Plan se extiende a las
personas que participen en procesos de seleccion, provision, promocion, formacion o
movilidad gestionados por la Mancomunidad, garantizando en todo momento la
aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

3.2. Ambito territorial

El' | Plan de Igualdad se aplicara en la totalidad de los centros de trabajo, dependencias,
servicios y ambitos de actuacion gestionados por la Mancomunidad de Municipios Rincon
de Ademuz, con independencia del municipio en el que se ubiquen.

Este ambito territorial comprende tanto los centros existentes en el momento de
aprobacion del Plan como aquellos que pudieran crearse, modificarse o reorganizarse
durante el periodo de vigencia de este, asegurando la aplicacion homogénea de las
medidas de igualdad en todo el ambito territorial de actuacion de la Mancomunidad.
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3.3. Ambito funcional

El @mbito funcional del | Plan de Igualdad alcanza a la totalidad de los procesos, politicas
y actuaciones relacionadas con la gestion de los recursos humanos y con la organizacion
interna de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, incorporando de manera
transversal la perspectiva de género en su disefio, desarrollo y evaluacion.

En particular, el Plan se aplicara a los siguientes ambitos de actuacion:
e Elacceso al empleo publico y los procedimientos de seleccion y contratacion.

e La clasificacion profesional, la promocién interna y el desarrollo de la carrera
profesional.

« Laformacion, capacitacion y actualizacion de competencias del personal.

e Las condiciones de trabajo, incluidas la jornada, los horarios y el sistema
retributivo.

e Las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, asi como el
fomento de la corresponsabilidad.

e Lasalud laboral y la prevencion de riesgos laborales, integrando la perspectiva de
genero.

e La prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon
de sexo.

e La comunicacion interna, la cultura organizativa y las acciones de sensibilizacion
en materia de igualdad.

1"




4. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

El presente | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz es
suscrito por las partes legitimadas para su negociacion y aprobacion, en cumplimiento de
lo dispuesto en los articulos 45y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro.

A continuacion, se detallan las partes suscriptoras:
En representacion institucional de la Mancomunidad suscriben el Plan:
« Carlos Alvaro Blasco, Técnico de Marca Territorial.
« Montserrat Anton Pérez, Trabajadora Social del Equipo de Servicios Sociales.

Ambas personas intervienen en funcion de sus cargos y competencias, actuando en
representacion de la entidad empleadora en el marco del proceso negociador.

Por parte de la representacion de la plantilla suscriben el Plan las personas integrantes
de la Comision Negociadora, legitimadas conforme a lo establecido en el Real Decreto
901/2020:

e Vicente Aras Arnal, en representacion del sindicato CCOO.
o Mari Pau Garcia Cupertino, en representacion del sindicato UGT.

Estas personas ejercen la representacion sindical en el ambito de la Mancomunidad,
actuando como interlocucion valida en la negociacion del Plan y la aprobacion del
documento final.

Con la firma de ambas representaciones queda formalizado el acuerdo alcanzado en el
proceso de negociacion, otorgando plena validez al | Plan de Igualdad y comprometiendo
a las partes a su implantacion, seguimiento y evaluacion durante el periodo de vigencia
establecido.’

1 El Acta de aprobacion del Plan de Igualdad, debidamente firmada por las partes legitimadas, se incorpora como Anexo
del presente documento, en cumplimiento de los requisitos establecidos para su inscripcion y registro oficial.
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5. VIGENCIA

El' | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz tendra una
vigencia de cuatro afios, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 9.1 del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

El Plan entrara en vigor el dia siguiente al de su aprobacion por los érganos competentes
de la Mancomunidad, manteniéndose plenamente vigente y operativo durante el periodo
establecido, sin perjuicio de las actuaciones de seguimiento, evaluacion y revision que se
desarrollen a lo largo de su aplicacion.

Con el fin de garantizar su adecuacion a la realidad organizativa y normativa, el Plan podra
ser objeto de revision o modificacion durante su vigencia cuando concurran cambios
relevantes en la estructura organizativa, en la normativa aplicable o cuando los resultados
del seguimiento y de las evaluaciones intermedias asi o aconsejen. Estas revisiones
deberan ser acordadas en el seno de la Comisién de Igualdad, conforme a los
procedimientos establecidos.

Una vez finalizado el periodo de vigencia previsto, el Plan de Igualdad se mantendra en
vigor hasta la aprobacion de un nuevo Plan que lo sustituya, sin que dicha prérroga
implique, en ningun caso, la superacion del plazo maximo establecido en la normativa
vigente. Este enfoque garantiza la continuidad de las politicas de igualdad y evita vacios
temporales en la aplicacion de las medidas adoptadas.
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6. FUNDAMENTACION JURIDICA

La elaboracion del Plan de Igualdad para la plantilla de la Mancomunidad de Municipios
Rincon de Ademuz se sustenta en un conjunto amplio de disposiciones normativas de
caracter internacional, europeo, estatal, autonomico e institucional que configuran la
igualdad de trato y de oportunidades como un principio juridico esencial y un mandato de
obligado cumplimiento para todas las administraciones publicas.

Este marco juridico establece las obligaciones, competencias y procedimientos que
deben guiar el diagnostico, la planificacion, la implementacion y la evaluacion del presente
Plan de Igualdad, garantizando que todas las actuaciones desarrolladas por la
Mancomunidad respondan a los estandares legales y a los compromisos institucionales
en materia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La fundamentacion juridica que se presenta a continuacion recoge de forma ordenada y
sistematica las normas que dan soporte legal al Plan, asi como aquellas que orientan las
politicas publicas de igualdad en el ambito del empleo publico. Su inclusion permite
contextualizar el marco de actuaciéon de la Mancomunidad, asegurar el cumplimiento de
sus obligaciones legales y reforzar la coherencia y legitimidad del presente documento.

6.1. Marco Internacional

El compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres se fundamenta, en primer lugar,
en los principales instrumentos internacionales de derechos humanos, que constituyen la
base sobre la que se articulan las politicas publicas en esta materia. Estos marcos
juridicos establecen principios universales que orientan la actuacion de los Estados y, por
tanto, de todas sus administraciones publicas, incluidas las entidades locales vy
supramunicipales como la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz.

La Carta de las Naciones Unidas (1945) y la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos (1948) reconocen la igualdad en dignidad y derechos de todas las personas,
asi como la prohibicion de cualquier forma de discriminacion, incluida la basada en el
sexo. Estos principios son el pilar de todas las politicas publicas de igualdad.

La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW, 1979) —ratificada por Espafia en 1984— constituye el principal tratado
internacional en esta materia. Establece obligaciones claras para los Estados, entre ellas
la adopcion de planes, politicas y medidas destinadas a eliminar la discriminacion vy
avanzar hacia la igualdad real y efectiva.

Asimismo, la Plataforma de Accion de Beijing (1995) introdujo los principios del enfoque
de género, la transversalidad y el empoderamiento como bases estratégicas para las
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politicas publicas, comprometiendo a los gobiernos y administraciones a integrarlos en su
funcionamiento.

En el ambito laboral, los Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) —
especialmente los Convenios n.° 100 (igualdad de remuneracion) y n.° 111
(discriminacion en el empleo)— refuerzan la obligacion de garantizar la igualdad en las
condiciones de trabajo, aplicable también al empleo publico.

6.2. Marco Europeo

La igualdad de género se configura como uno de los valores fundamentales de la Unidn
y como un principio transversal que debe integrarse en todas las politicas publicas,
incluidas las relativas al empleo publico y a la gestion de personal en las administraciones
locales y supramunicipales.

El Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (TFUE) establece, en su articulo 157,
la obligaciéon de garantizar la igualdad de trato y de retribucion entre mujeres y hombres
en el ambito laboral. Este principio se ve reforzado por la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea (2000), cuyo articulo 23 reconoce expresamente la
igualdad entre mujeres y hombres y exige su aplicacion en todas las acciones de la Unién
y de los Estados miembros.

Diversas directivas europeas desarrollan este mandato, entre las que destacan:

« Directiva 2006/54/CE, relativa a la igualdad de oportunidades e igualdad de trato
en el empleo y la ocupacion.

« Directiva 2010/41/UE, sobre igualdad de trato entre hombres y mujeres en el
trabajo autbnomo y la proteccion de la maternidad.

« Directiva 2019/1158/UE, relativa a la conciliacion de la vida familiar y profesional,
que refuerza la corresponsabilidad, los permisos y los derechos derivados de los
cuidados.

Ademas, la Estrategia Europea para la Igualdad de Género establece lineas prioritarias
que los Estados y sus administraciones deben seguir, incluyendo la reduccion de brechas
de género, la prevencion de la violencia contra las mujeres y la eliminacion de
estereotipos.

6.3. Marco estatal

La Constitucién Espafiola de 1978 reconoce en su articulo 14 la igualdad ante la ley sin
discriminacion por razon de sexo y establece, en su articulo 9.2, la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones necesarias para que la igualdad sea real
y efectiva, asi como de adoptar las medidas necesarias para remover los obstaculos que
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la dificulten. Asimismo, el articulo 23 garantiza la igualdad en el acceso a las funciones y
cargos publicos, fundamento esencial para la organizacion del empleo publico.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
constituye el marco legal basico en materia de igualdad. Su articulo 46 define los Planes
de Igualdad como un conjunto ordenado de medidas adoptadas tras un diagnostico de
situacion, destinadas a eliminar la discriminacion por razon de sexo y a garantizar la
igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral. La ley establece, ademas, la
obligacion de los poderes publicos de integrar el principio de igualdad en la totalidad de
sus actuaciones y politicas.

En el ambito del empleo publico, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico
(TREBEP), refuerza este compromiso. El Estatuto sefiala expresamente que las
administraciones publicas estan obligadas a respetar y promover la igualdad en sus
relaciones laborales, debiendo adoptar medidas activas para evitar cualquier forma de
discriminacion y garantizar condiciones laborales equitativas para mujeres y hombres.
Entre estas medidas se incluye la elaboracion, aprobacion y aplicacion de planes de
igualdad en el ambito de la funcion publica.

Los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020 complementan este marco normativo.

« El Real Decreto 901/2020 regula el contenido, procedimiento y estructura de los
planes de igualdad, estableciendo las fases de su elaboracion, el papel del
diagnostico, el disefio de medidas y los sistemas de seguimiento y evaluacion.

« ElReal Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, obliga
a las administraciones a garantizar la transparencia y a adoptar mecanismos de
evaluacion retributiva que permitan detectar y corregir posibles brechas salariales.

Asimismo, otras normas estatales completan el marco juridico, como la Ley Organica
1/2004, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, que impone
obligaciones de prevencion, sensibilizacion y formacion para todas las administraciones
publicas.

6.4. Marco autondmico

La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres,
constituye la norma autondmica basica en igualdad de género. Esta ley establece
medidas orientadas a eliminar cualquier forma de discriminacion y a garantizar el pleno
ejercicio de los derechos de las mujeres, promoviendo la igualdad real y efectiva.

Asimismo, la Ley 7/2012, de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la mujer,
articula un marco de intervencion global que contempla actuaciones de prevencion,
sensibilizacion, proteccion y atencion en todos los ambitos de la vida publica.
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En el ambito organizativo, la Generalitat cuenta con estructuras especificas que orientan
y coordinan las politicas publicas de igualdad, como el Observatorio de Género, el Consell
Valencia de les Dones o la Comision de Impacto de Género en los Presupuestos.

Finalmente, la Diputacion de Valencia desarrolla programas y lineas de apoyo a los
municipios y mancomunidades en materia de igualdad. Entre estos destaca la Red de
Municipios Protegidos contra la Violencia de Género, un marco institucional que exige el
cumplimiento de criterios especificos en materia de prevencion, sensibilizacion,
coordinacioén interinstitucional y actuacion ante la violencia de género.

El conjunto de normas y marcos juridicos expuestos conforma un sistema coherente y
complementario que establece la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres como wun principio estructural de obligado cumplimiento para las
administraciones publicas. Este entramado normativo no solo legitima, sino que exige la
elaboracion y aplicacion de planes de igualdad en el ambito del empleo publico,
definiendo sus contenidos minimos, sus procedimientos y sus mecanismos de
seguimiento y evaluacion.

En este contexto, el presente Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon
de Ademuz se configura como la respuesta institucional a dichas obligaciones legales y
compromisos publicos, constituyéndose en el instrumento estratégico destinado a
integrar de manera sistematica la perspectiva de género en la gestion de los recursos
humanos y en el funcionamiento interno de la entidad, avanzando asi hacia la igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres.
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7. COMISION NEGOCIADORA

De conformidad con lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, la Mancomunidad de Municipios Rincon de
Ademuz ha constituido la Comision Negociadora del | Plan de Igualdad como 6rgano
paritario responsable de dirigir, coordinar y supervisar el proceso de elaboracion del
diagnostico y del Plan de Igualdad.

La Comision Negociadora garantiza la participacion equilibrada de la representacion
institucional y de la representacion legal de la plantilla, asegurando un proceso
negociador, transparente y conforme a la normativa vigente.

7.1.  Composicion de la Comision Negociadora

La Comision Negociadora esta integrada por la representacion institucional de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz y por la representacion legal de la
plantilla, conforme a los principios de participacion paritaria y equilibrio entre mujeres y
hombres.

a) Representacion de la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz

« Carlos Alvaro Blasco, Técnico de Marca Territorial.

o Montserrat Anton Pérez, Trabajadora Social del Equipo de Servicios Sociales.
b) Representacion legal de la plantilla

« Vicente Aras Arnal, en representacion de CCOO-PV.

e Mari Pau Garcia Cupertino, en representacion de UGT.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020, la Comision
podra contar con el apoyo de personal técnico especializado en igualdad, interno o
externo, que participara en las reuniones con voz pero sin voto.

7.2. Funciones de la Comision Negociadora

La Comision Negociadora desempefia un papel central en el desarrollo del | Plan de
Igualdad, asumiendo, entre otras, las siguientes funciones:

e Participar en la negociacion y elaboracion del diagnostico de situacion, incluyendo
el analisis cuantitativo y cualitativo de la plantilla y de los procesos organizativos.

e Analizar y validar la informacion necesaria para la elaboracion del diagnostico,
garantizando su calidad y el respeto a la normativa de proteccion de datos.
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e Negociar y consensuar los objetivos y medidas que integran el | Plan de Igualdad.

« Definir criterios de priorizacion de las actuaciones en funcion de los resultados del
diagnostico.

« Participar en la Descripcion de indicadores y mecanismos de seguimiento y
evaluacion.

« Validar el contenido final del Plan de Igualdad antes de su aprobacion institucional
y registro.

e Resolver las dudas o discrepancias que puedan surgir durante el proceso
negociador, actuando conforme a los principios de buena fe, colaboracion y
corresponsabilidad.

7.3. Reégimen de funcionamiento

El funcionamiento interno de la Comisibn Negociadora se rige por un Reglamento
especifico aprobado en la sesion constitutiva, en el que se establecen, entre otros
aspectos, la organizacion interna, la designacion de la Presidencia y la Secretaria, la
periodicidad y modalidad de las reuniones, el procedimiento de convocatoria, el régimen
de adopcion de acuerdos, el levantamiento de actas y las obligaciones de
confidencialidad.

Cada reunion de la Comisién queda documentada mediante la correspondiente acta, en
la que se recogen los asuntos tratados, los acuerdos alcanzados y las validaciones
realizadas en cada fase del proceso. ?

Gracias a la actuacion de la Comision Negociadora, la elaboracion del | Plan de Igualdad
de la Mancomunidad de Municipios Rincéon de Ademuz se ha desarrollado de forma
coordinada, participativa y conforme a derecho, asegurando la legitimidad del proceso
negociador y la calidad técnica del resultado final.

2 El Acta de constitucion de la Comision Negociadora, junto con su Reglamento de funcionamiento debidamente
firmado, se incorporan como Anexo del presente Plan de Igualdad, en cumplimiento de los requisitos exigidos para su
inscripcion y registro oficial.
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8. DIAGNOSTICO

El diagnéstico constituye la base técnica y analitica del | Plan de Igualdad de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz. A traves de este proceso se analiza la
situacion real de la plantilla desde una perspectiva de genero, con el objetivo de identificar
posibles desigualdades, detectar necesidades especificas y establecer las areas
prioritarias de intervencion.

El diagnodstico se ha elaborado conforme a los requisitos establecidos en la normativa
vigente y combina el analisis de informacion cuantitativa y cualitativa, permitiendo obtener
una vision integral de la organizacion y de los procesos que inciden en la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres. Los resultados derivados de este analisis
constituyen el punto de partida para la Descripcion de los objetivos y de las medidas que
integran el presente Plan de Igualdad.

8.1. Metodologia

El diagnostico del | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios del Rincén de
Ademuz se ha desarrollado mediante un proceso sistematico, planificado y estructurado,
con el objetivo de establecer una fotografia fiel y rigurosa de la situacion de partida de la
organizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Este proceso se ha llevado
a cabo conforme a los criterios establecidos en el Real Decreto 901/2020 y en el Real
Decreto 902/2020, incorporando de forma transversal la perspectiva de género y
garantizando la desagregacion por sexo de la totalidad de los datos analizados.

Para la elaboracion del diagnostico se ha utilizado una metodologia mixta, de caracter
cuantitativo y cualitativo, que permite enriquecer el analisis al combinar indicadores
objetivos sobre la estructura y los procesos organizativos con las percepciones,
experiencias y valoraciones de la plantilla. EI analisis cuantitativo ha permitido obtener
informacion objetiva y comparable sobre la composicion de la plantilla, la distribucion por
sexos en los distintos grupos y categorias profesionales, los tipos de contrato y jornada,
la participacion en acciones formativas, los procesos de seleccion y promocion, el uso de
medidas de conciliacion y los aspectos vinculados a la salud laboral. Por su parte, el
analisis cualitativo ha aportado informacion relevante sobre el clima laboral, la cultura
organizativa, la percepcion de trato igualitario, la existencia de posibles barreras internas
y las experiencias del personal, facilitando una comprension mas profunda de los factores
que inciden en la igualdad de oportunidades.

La recogida de informacion se ha realizado durante el segundo trimestre de 2025y se ha
basado en datos correspondientes al ejercicio 2024, comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre. Durante este periodo se han recopilado y analizado los datos
administrativos de personal, asi como los registros internos relativos a los procesos de
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seleccion y contratacion, promocion profesional, formacion, conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y salud laboral. De forma complementaria, se ha llevado a cabo
una revision sistematica de la documentacion interna de la Mancomunidad, incluyendo la
Relacion de Puestos de Trabajo, los procedimientos y protocolos vigentes y la normativa
interna aplicable en materia de gestion de personal.

Para la obtencion de informacion estructurada sobre las politicas de gestion de recursos
humanos, se han utilizado cuestionarios especificos dirigidos a la entidad, que han
permitido recabar datos relativos a los criterios y procedimientos de seleccion,
contratacion, promocion, formacion, conciliacion, prevencion de riesgos laborales,
comunicacion interna y cultura organizativa. Asimismo, con el objetivo de incorporar la
percepcion y experiencia directa de la plantilla, se ha aplicado un cuestionario anénimo y
confidencial dirigido al conjunto del personal, que ha permitido recoger informacion
cuantitativa y cualitativa sobre el acceso al empleo, la formacién, la promocion
profesional, la conciliacion, la transparencia retributiva, el clima laboral, el uso del lenguaje
inclusivo, la percepcion de trato igualitario y la existencia de posibles situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo.

De manera complementaria, se han realizado entrevistas y consultas técnicas con
personal responsable de area y perfiles técnicos clave, orientadas a contextualizar la
informacién obtenida, contrastar los datos recopilados y profundizar en determinados
aspectos organizativos relevantes para el diagnostico. La elaboracion del diagnostico se
ha desarrollado durante el tercer trimestre de 2025, fase en la que se ha procedido al
tratamiento y analisis de la informacion recopilada, al contraste de los datos desde una
perspectiva de género y a la identificacion de posibles brechas y desigualdades entre
mujeres y hombres, asi como a la delimitacion de los ambitos prioritarios de actuacion
que serviran de base para la Descripcion de los objetivos y medidas del Plan de Igualdad.

Este proceso ha contado con la participacion activa de la Comision Negociadora, que ha
supervisado y validado las distintas fases del diagnéstico, asi como con la colaboracion
del personal técnico de la Mancomunidad, responsable de facilitar la informacion
necesaria. Asimismo, se ha contado con el apoyo de personal técnico externo
especializado en igualdad entre mujeres y hombres, encargado del analisis de los datos
y de la redaccion del documento final. Esta combinacion de agentes garantiza la
objetividad del proceso, el rigor técnico del analisis y la coherencia del diagnostico con la
normativa vigente.

Ademas de los ambitos tradicionalmente vinculados al empleo publico, el diagnostico ha
incorporado el analisis de otros elementos relevantes, como la comunicacion interna, la
imagen institucional y el uso del lenguaje inclusivo, dada su influencia en la construccion
de entornos laborales igualitarios. La metodologia empleada asegura que el diagnéstico
refleje de manera fiel y rigurosa el grado de integracion del principio de igualdad en la
organizacion, permitiendo identificar con claridad los retos existentes y las areas que
requieren una intervencion prioritaria en el marco del | Plan de Igualdad.
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8.2. Ficha técnica

DATOS DE LA ADMINISTRACION

Razoén social Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz

NIF P - 9600101A

Domicilio social Avenida Diputacion, 28, 46147, Casas Altas, Valencia
Forma juridica Mancomunidad

Ano de constitucion 2004

Responsable de la Entidad

Nombre Angel Andrés Gonzalez
Cargo Presidente

Telf. 978 78 24 25

e-mail mancorincon.adl@gmail.com

Responsable de Igualdad

Nombre Silvia Gil Diaz

Cargo AEDL

Telf. 978 78 24 25

e-mail mancorincon.adl@gmail.com

Sector Actividad Entidad local

CNAE 8411 — Actividades generales de la Administracion Publica

Prestacion y coordinacion de servicios supramunicipales y apoyo

Descripcion de la actividad |, . S
técnico a los municipios mancomunados

Dispersién geogréafica y Ambito comarcal / intermunicipal, correspondiente a los municipios

ambito de actuacion integrantes de la Mancomunidad del Rincon de Ademuz.
Personas Trabajadoras Mujeres 25 Hombres 7 Total 32
Centros de trabajo 1

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal No

Certificados o reconocimientos de igualdad
obtenidos

Representacion Legal y/o sindical de las

Trabajadoras y Trabajadores Mujeres 0 Hombres 0 Total 0
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8.3. Organigrama
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8.4. Informacion cuantitativa de la administracion

El presente apartado recoge el analisis de la informacion cuantitativa relativa a la
plantilla de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, elaborado a partir
de los datos facilitados por la propia entidad y desagregados por sexo, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

El objetivo de este analisis es identificar posibles desigualdades, desequilibrios o
brechas de género existentes en la estructura organizativa y en las condiciones
laborales de la plantilla de la Mancomunidad, asi como detectar la posible
presencia de fendmenos de segregacion horizontal y vertical, diferencias en la
estabilidad del empleo, en las condiciones de trabajo y en las medidas de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Para ello, se analizan distintos indicadores cuantitativos relacionados, entre otros
aspectos, con la composicion de la plantilla, la distribucion por puestos y
departamentos, la edad, la antigliedad, el nivel formativo, las responsabilidades
familiares, el tipo de vinculo contractual, la jornada y los horarios, 1o que permite
obtener una vision objetiva y comparada de la situacion de mujeres y hombres en
la organizacion.

La informacion se presenta a través de tablas estadisticas, graficos y cruces de
variables, constituyendo la base objetiva sobre la que se sustenta el diagnostico
de situacion y la posterior Descripcion de objetivos y medidas del | Plan de Igualdad
de la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz.

a) Composicion de la plantilla por sexo

La plantilla de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz esta integrada
por un total de 32 personas trabajadoras, de las cuales 25 son mujeres (78,13%)
y 7 son hombres (21,88%).

Los datos reflejan una presencia mayoritaria de mujeres en la plantilla, lo que pone
de manifiesto una clara feminizacién de la organizacion.

Esta composicion sera un elemento relevante para tener en cuenta en el analisis
del resto de indicadores incluidos en el diagnéstico, especialmente en aquellos
relacionados con la distribucion del personal por areas, puestos, condiciones de
trabajo, acceso a la formacion y medidas de conciliacion, con el fin de detectar
posibles desigualdades o desequilibrios de género.
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Gréfico 1. Distribucion de la plantilla por sexo

m Mujeres

21 88% m Hombres
y (]

Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

b) Distribucion de la plantilla por departamentos y puestos de trabajo

El analisis de la distribucion de la plantilla por departamentos y puestos de trabajo
permite identificar la posible existencia de segregacion horizontal por razon de
sexo, asi como la concentracion diferencial de mujeres y hombres en las distintas
areas funcionales de la Mancomunidad.

En relacion con la distribucion de las mujeres respecto al total de la plantilla, se
observa una clara concentracion en el departamento de servicios sociales, donde
se localizan 15 mujeres, lo que representa el 46,88% del total de la plantilla. Se
trata de un departamento integrado exclusivamente por mujeres.

Asimismo, las mujeres estan presentes en los departamentos de juventud y empleo
y emprendimiento, con 3 mujeres en cada uno, lo que supone en ambos casos el
9,38% del total de la plantilla. En el EEIIA, la presencia femenina asciende a 2
mujeres, que representan el 6,25% del total de la plantilla.

Por ultimo, los departamentos de educacion y desarrollo Local cuentan con 1
mujer en cada caso, lo que equivale al 3,13% del total de la plantilla. No se registra
presencia femenina en los departamentos de secretaria ni medio ambiente.
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Gréfico 2. Distribucion de la plantilla por departamento y sexo (porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

Analizando la distribucion interna por sexo, se observa que el 60% de las mujeres
de la plantilla se concentran en servicios sociales, seguido de los departamentos
de juventud y empleo y emprendimiento, que agrupan cada uno al 12% del total
de muijeres. El 8% de las mujeres se localiza en el EEIIA, mientras que educacion
y desarrollo local concentran un 4% cada uno.

En el caso de los hombres, la distribucion es mas dispersa: el 28,57% se concentra
en juventud y otro 28,57% en medio ambiente. Los departamentos de empleo y
emprendimiento, EEIIA y secretaria agrupan cada uno al 14,29% del total de
hombres de la plantilla.

Gréfico 3. Distribucion de la plantilla por departamento y sexo (porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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Desde una perspectiva global, la distribucion de la plantilla por puestos de trabajo
muestra una clara concentracion en el puesto de auxiliar de ayuda a domicilio, que
representa el 37,5 % del total de la plantilla y esta ocupado exclusivamente por
mujeres. Le siguen los puestos de técnico o técnica (18,75 %) y psicologo o
psicologa (12,5 %), ambos con una presencia mayoritariamente femenina, asi
como el puesto de trabajador o trabajadora social, que supone el 9,38 % del total
y presenta una composicion mixta, aunque con predominio de mujeres.

El resto de puestos analizados —administrativa, maestra infantil, AEDL, secretaria,
educador o educadora ambiental, dinamizador o dinamizadora y monitor o
monitora de mantenimiento fisico— tienen un peso individual reducido dentro de
la plantilla, con un 3,13 % cada uno, si bien algunos de ellos presentan una clara
segregacion por sexo.

Gréfico 4. Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo y sexo (porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

Atendiendo a la distribucion interna por sexo, se observa que el 48 % del total de
mujeres se concentra en el puesto de auxiliar de ayuda a domicilio, lo que
evidencia una fuerte feminizacion de este perfil profesional. Asimismo, las mujeres
se concentran en los puestos de psicologia (16 %) y técnico o técnica (16 %), asi
como, en menor medida, en trabajo social (8 %) y en otros puestos de caracter
administrativo y educativo.

Por su parte, los hombres se concentran principalmente en el puesto de técnico o
técnica, que agrupa el 28,57 % del total de hombres, mientras que el resto se
distribuye entre los puestos de trabajador o trabajadora social, secretaria,
educador o educadora ambiental, dinamizador o dinamizadora y monitor o
monitora de mantenimiento fisico, cada uno de ellos con un 14,29 % del total de
hombres. Cabe destacar que estos Uultimos puestos estan ocupados
exclusivamente por hombres.
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Gréfico 5. Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo y sexo (porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

c) Edad de la plantilla

El analisis de la edad de la plantilla permite identificar la estructura etaria de la
Mancomunidad y detectar posibles diferencias en la distribucion de mujeres y
hombres segun los distintos tramos de edad.

Atendiendo a la distribucion de mujeres y hombres respecto al total de la plantilla,
el tramo de edad comprendido entre 30 y 45 afios concentra el mayor peso, con
un 50,00% de mujeres y un 12,50% de hombres, lo que supone en conjunto el
62,50% del total de la plantilla. Le sigue el grupo de personas mayores de 45 afos,
que representa el 28,13% de mujeres y el 6,25% de hombres, alcanzando un
34,38% del total. Por ultimo, el tramo de menores de 29 anos tiene una presencia
muy reducida, con un 3,13% de hombres y sin presencia femenina.

Gréfico 6. Distribucion de la plantilla por edad y sexo (porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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Analizando la distribucion interna por sexo, se observa que, dentro del total de
mujeres, el 64,00% se situa en el tramo de 30 a 45 afos, mientras que el 36,00%
tiene mas de 45 afnos, no registrandose mujeres menores de 29 afios. En el caso
de los hombres, el 57,14% se concentra en el tramo de 30 a 45 anos, seguido del
grupo de mayores de 45 afios, que representa el 28,5%, y del tramo de menores
de 29 anos, con un 14,29%.

En conjunto, la distribucion por edades muestra una plantilla mayoritariamente
adulta, con una presencia reducida de personas jovenes, lo que resulta relevante
de cara al disefio de medidas del Plan de Igualdad vinculadas al relevo
generacional y a la garantia de igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres en todos los tramos de edad.

Gréfico 7. Distribucion de la plantilla por edad y sexo (porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz. Elaboracién propia.

Si se analizan de forma conjunta y se cruzan los datos relativos a la edad y a los
puestos de trabajo, diferenciando siempre por sexo, se obtiene una vision mas
detallada de la estructura de la plantilla, que permite identificar posibles
concentraciones, desequilibrios y patrones diferenciados entre mujeres y hombres
en funcién tanto del perfil profesional como del tramo de edad.

Atendiendo al total de la plantilla, se observa que la mayor concentracion de
mujeres se situa en el tramo de edad 30-45 anos dentro del puesto de Auxiliar de
ayuda a domicilio, que representa el 21,88% del total de la plantilla, seguido del
mismo puesto en el tramo de mas de 45 afnos, con un 15,63% de mujeres.
Asimismo, destacan las mujeres de entre 30-45 afios en los puestos de
Psicologo/a y Técnico/a, que suponen respectivamente un 12,50% del total de la
plantilla en cada caso.

En el caso de los hombres, su presencia respecto al total de la plantilla es reducida
y se concentra principalmente en el tramo de 30-45 anos en los puestos de
Técnico/a, Secretaria, Dinamizador/a y Monitor/a de Mantenimiento Fisico, cada
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uno de ellos con un 3,13%. Asimismo, se identifica un 3,13% de hombres mayores
de 45 anos en los puestos de Trabajador/a Social y Técnico/a, asi como un 3,13%
de hombres menores de 29 anos en el puesto de Educador/a ambiental.

Tabla 1. Andlisis de la distribucion por puestos de trabajo, edades y sexo (porcentaje horizontal)

< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0,00%
A“Xagrig’l‘f:a d 30-45 arfios 7 21,88% 0 0,00% 7 21,88%
> 45 afios 5 15,63% 0 0,00% 5  1563%
< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
Psicologo/a 30-45 anos 4 12,50% 0 0,00% 4 12,50%
> 45 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
Trazgﬁgf’r/ a 30-45 afios 2 6,25% 0 0,00% 2 6,25%
> 45 afios 0 0,00% 1 3,13% 1 3,13%
< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
Técnico/a 30-45 afios 4 12,50% 1 3,13% 5  1563%
> 45 afios 0 0,00% 1 3,13% 1 3,13%
< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
Administrativa  30-45 afios 1 3,13% 0 0,00% 1 3,13%
> 45 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
Maostra Infangl | 30-45 anos 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
> 45 afios 1 3,13% 0 0,00% 1 3,13%
<29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
AEDL 30-45 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
> 45 afios 1 3,13% 0 0,00% 1 3,13%
< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
Secretaria 30-45 afnos 0 0,00% 1 3,13% 1 3,13%
> 45 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afios 0 0,00% 1 3,13% 1 3,13%
E:r‘;‘é?:n‘i;/f 30-45 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
> 45 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
Dinamizador/a 30-45 afos 0 0,00% 1 3,13% 1 3,13%
> 45 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
MO”'tF'i,;/iioMa”t' 30-45 afios 0 0,00% 1 3.13% 1 3.13%
> 45 afios 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
TOTAL 25 78,13% 7 21,88% 32 100,00%

Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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Atendiendo a la distribucién interna por sexo, se observa que, dentro del total de
mujeres, el 28,00% se concentra en el puesto de Auxiliar de ayuda a domicilio en
el tramo de 30-45 anos, seguido del 20,00% en el mismo puesto en el tramo de
mas de 45 anos. Asimismo, el 16,00% de las mujeres se situa en los puestos de
Psicologo/a y Técnico/a en el tramo de 30-45 afos, mientras que el resto de
mujeres se distribuye de forma mas dispersa entre otros puestos con una
presencia menor.

En el caso de los hombres, la distribucion interna muestra una mayor dispersion,
concentrandose el 14,29% en distintos puestos y tramos de edad, como Técnico/a
(30-45 afios y >45 anos), Trabajador/a Social (>45 afnos), Secretaria (30-45 afos),
Educador/a ambiental (<29 afos), Dinamizador/a (30-45 afos) y Monitor/a de
Mantenimiento Fisico (30-45 afnos). No se observa una concentracion mayoritaria
de hombres en un unico puesto o tramo de edad.

Tabla 2. Analisis de la distribucion por puestos de trabajo, edades y sexo (porcentaje vertical)

< 29 anos 0,00% 0 0,00%
Aux. de ayuda a domicilio 30-45 anos 7 28,00% 0 0,00%
> 45 afios 5 20,00% 0 0,00%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
Psicélogo/a 30-45 afos 4 16,00% 0 0,00%
> 45 afos 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
Trabajador/a social 30-45 anos 2 8,00% 0 0,00%
> 45 afos 0 0,00% 1 14,29%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
Técnico/a 30-45 afios 4 16,00% 1 14,29%
> 45 afos 0 0,00% 1 14,29%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
Administrativo/a 30-45 afios 1 4,00% 0 0,00%
> 45 afos 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
Maestra Infantil 30-45 afnos 0 0,00% 0 0,00%
> 45 afos 1 4,00% 0 0,00%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
AEDL 30-45 afos 0 0,00% 0 0,00%
> 45 afios 1 4,00% 0 0,00%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
Secretaria 30-45 afnos 0 0,00% 1 14,29%
> 45 afos 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afos 0 0,00% 1 14,29%
Educador/a ambiental 30-45 afos 0 0,00% 0 0,00%
> 45 afos 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
Dinamizador/a 30-45 afios 0 0,00% 1 14,29%
> 45 afos 0 0,00% 0 0,00%
< 29 afos 0 0,00% 0 0,00%
Monitor/a Mant. Fisico 30-45 afos 0 0,00% 1 14,29%
> 45 afos 0 0,00% 0 0,00%
TOTAL 25 100,00% 7 100,00%

Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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En conjunto, la distribucion cruzada de la plantilla por edades y puestos de trabajo
pone de manifiesto una mayor concentracion de mujeres en determinados puestos
y tramos de edad, especialmente en el ambito de los cuidados, asi como una
presencia masculina mas limitada y dispersa, lo que refuerza la existencia de
patrones diferOenciados por sexo que deberan ser tenidos en cuenta en el disefo
de las medidas del Plan de Igualdad.

d) Antiguiedad en la organizacion

A continuacion, se analiza la distribucion de la plantilla en funcion de la antiguedad
con el objetivo de identificar la presencia de mujeres y hombres en los distintos
tramos temporales y detectar posibles desequilibrios relacionados con la
estabilidad en el empleo.

Respecto al total de la plantilla, se observa que el tramo de 1 a 5 afos de
antigledad concentra el mayor peso, con un 34,38% de mujeres y un 12,50% de
hombres, lo que supone conjuntamente el 46,88% del total de la plantilla. Le sigue
el tramo de 6 a 10 afos, que agrupa a un 18,75% de mujeres y un 3,13% de
hombres, alcanzando el 21,88% del total.

Por otro lado, el tramo de mas de 10 afos de antigledad representa un 12,50%
de mujeres y un 3,13% de hombres, mientras que el tramo de 6 meses a 1 afno
supone un 12,50% de mujeres y un 3,13% de hombres respecto al total de la
plantilla. No se registran personas con una antigiedad inferior a 6 meses.

Gréfico 8. Distribucion de la plantilla por antigledad y sexo (porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

Analizando la distribucion interna por sexo, se observa que, dentro del total de
mujeres, el 44,00% se situa en el tramo de 1 a 5 afios de antigledad, seguido del
24,00% en el tramo de 6 a 10 anos, y del 16,00% tanto en el tramo de 6 meses a
1 afno como en el de mas de 10 afios.
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En el caso de los hombres, la mayor concentracion se produce también en el tramo
de 1 a 5 afnos de antigledad, que agrupa al 57,14%, seguido de los tramos de 6
a 10 anos y de més de 10 afnos, ambos con un 14,29%, asi como del tramo de 6
meses a 1 afno, que igualmente representa un 14,29%. No se observan hombres
con una antigtiedad inferior a 6 meses.

Gréfico 9. Distribucion de la plantilla por antigliedad y sexo (porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

En conjunto, la distribucion de la plantilla por antigedad muestra una estructura
relativamente equilibrada, con un peso significativo de personas con antigiedades
medias, lo que indica un grado de estabilidad consolidada en la organizacion.
Asimismo, se aprecia una distribucion similar entre mujeres y hombres en los
distintos tramos.

Si se analiza la antigledad de la plantilla municipal atendiendo a los tramos de
permanencia establecidos, cruzando esta variable con el puesto de trabajo y el
sexo, respecto al total de la plantilla, se observa que la mayor concentracion de
mujeres se sitla en el tramo de 1 a 5 anos de antigledad dentro del puesto de
Auxiliar de ayuda a domicilio, que representa el 25,00% del total de la plantilla. En
este mismo puesto, el tramo de 6 meses a 1 afio y el de mas de 10 anos
concentran respectivamente un 6,25% de mujeres en cada caso.

Asimismo, destacan las mujeres con una antiguedad de 1 a 5 afios en los puestos
de Psicologo/a y Técnico/a, que suponen respectivamente un 9,38% del total de
la plantilla en cada caso. También se identifica un 3,13% de mujeres en los tramos
de 1 a 5 anos en los puestos de Trabajador/a Social y Administrativo/a, asi como
un 3,13% de mujeres con mas de 10 afos de antigliedad en los puestos de
Maestra Infantil y AEDL.

En el caso de los hombres, su presencia respecto al total de la plantilla es mas
reducida y se concentra de forma puntual en determinados puestos y tramos de
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antigledad. Destaca un 3,13% de hombres en el tramo de 6 meses a 1 afo en los
puestos de Trabajador/a Social y Secretaria, asi como un 3,13% de hombres en el
tramo de 1 a 5 afos en los puestos de Dinamizador/a y Monitor/a de
Mantenimiento Fisico. Asimismo, se observa un 3,13% de hombres con una
antigledad inferior a 6 meses en el puesto de Educador/a ambiental, y un 3,13%
de hombres con mas de 10 afos de antigliedad en el puesto de Técnico/a.

Gréfico 10. Distribucion de la plantilla por antigiiedad, puesto de trabajo y sexo (porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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Atendiendo a la distribucion interna por sexo, se observa que, entre las mujeres,
la mayor concentracion se produce en el puesto de Auxiliar de ayuda a domicilio
en el tramo de 1 a 5 anos de antigiedad, que agrupa el 32,00% del total de
mujeres.

En el caso de los hombres, la distribucion interna es mas dispersa, sin que se
observe una concentracion mayoritaria en un unico puesto o tramo de antigiiedad,
repartiéndose entre distintos puestos y niveles de antiguedad con porcentajes
similares.

Gréfico 11. Distribucion de la plantilla por antigiiedad, puesto de trabajo y sexo (porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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En conjunto, la distribucion cruzada de la plantilla por antigedad y puesto de
trabajo pone de manifiesto una mayor concentracion de mujeres en determinados
puestos con antigledades medias, especialmente en el ambito de la ayuda a
domicilio, asi como una presencia masculina mas reducida y dispersa, lo que
refuerza la necesidad de incorporar la variable de antigliedad en el andlisis de la
estabilidad y la carrera profesional desde una perspectiva de igualdad.

e) Nivel formativo

El analisis del nivel formativo de la plantilla permite identificar la cualificacion de la
plantilla y detectar posibles diferencias en la distribucion de mujeres y hombres en
funcion de su formacion académica.

Atendiendo a la distribucion de mujeres y hombres respecto al total de la plantilla,
se observa que el nivel formativo predominante es el de Estudios Universitarios,
que concentra un 43,75% de mujeres y un 12,50% de hombres, alcanzando en
conjunto el 56,25% del total de la plantilla.

En segundo lugar se situa la Formacion Profesional, que agrupa a un 34,38% de
mujeres y un 9,38% de hombres, lo que supone el 43,75% del total de la plantilla.

No se registran mujeres ni hombres con niveles formativos correspondientes a sin
estudios, primaria, secundaria, FP Media diferenciada, postgrado universitario o
doctorado, respecto al total de la plantilla.

Gréfico 12. Distribucion de la plantilla por nivel formativo y sexo (porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

Desde una perspectiva interna, dentro del total de mujeres, el 56,00% cuenta con
Estudios Universitarios, mientras que el 44,00% dispone de Formacion Profesional,
no registrandose mujeres en otros niveles formativos.

En el caso de los hombres, la distribucion interna es similar, concentrandose el
57,14% en Estudios Universitarios y el 42,86% en Formaciéon Profesional, sin
presencia masculina en el resto de niveles de estudios.
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Gréfico 13. Distribucion de la plantilla por nivel formativo y sexo (porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

En conjunto, la distribucion de la plantilla por nivel formativo muestra un elevado
nivel de cualificacion, tanto entre mujeres como entre hombres, con predominio
de estudios universitarios y una presencia significativa de formacion profesional.
La ausencia de niveles formativos basicos pone de manifiesto una plantilla
altamente cualificada, aspecto relevante a considerar en el disefio de medidas
relacionadas con la formacion, la promocion profesional y el desarrollo de carrera
desde una perspectiva de igualdad.

El analisis conjunto de las variables puesto de trabajo y nivel de estudios permite
identificar la relacion existente entre la formacion académica y la ocupacion de los
distintos puestos, asi como posibles diferencias en esta distribucion entre mujeres
y hombres.

Desde una perspectiva global, la plantilla presenta un alto nivel formativo,
concentrandose exclusivamente en Formacion Profesional y Estudios
Universitarios.

Los estudios universitarios representan el 56,25% del total de la plantilla, con una
mayor presencia femenina (14 mujeres; 43,75%) frente a los hombres (4 hombres;
12,50%). Este nivel formativo se asocia principalmente a puestos de caracter
técnico, social y especializado, como Psicologo/a, Trabajador/a social, Técnico/a,
AEDL, Administrativo/a, Maestra Infantil y otros perfiles técnicos y educativos.

Por su parte, la Formacion Profesional concentra el 43,75% del total de personas
trabajadoras, correspondiendo 11 mujeres (34,38%) y 3 hombres (9,38%). Este
nivel formativo se encuentra especialmente vinculado al puesto de Auxiliar de
ayuda a domicilio, donde se concentra la mayor parte de las mujeres con
Formacion Profesional, asi como a algunos puestos masculinizados de caracter
operativo.
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No se observan personas con niveles formativos inferiores (sin estudios, estudios
primarios u otros niveles intermedios), lo que evidencia una plantilla cualificada en
su conjunto.

Grafico 14. Distribucion de la plantilla por nivel formativo, puesto de trabajo y sexo (porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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Atendiendo a la distribucion interna por sexos, evidencia una segmentacion
formativa vinculada al puesto de trabajo, con una mayor presencia de mujeres en
puestos feminizados asociados tanto a Formacion Profesional como a titulaciones
universitarias del ambito social, y una presencia masculina concentrada en
determinados perfiles técnicos y operativos.

Gréfico 15. Distribucion de la plantilla por nivel formativo, puesto de trabajo y sexo (porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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El cruce entre puesto de trabajo y nivel de estudios pone de manifiesto que la
asignacion de puestos se encuentra alineada con el nivel formativo requerido, sin
apreciarse desequilibrios significativos por razén de sexo en cuanto al acceso a
puestos en funcion de la formacion.

Este analisis constituye una base adecuada para el disefio de medidas orientadas
a favorecer la diversificacion profesional y el acceso equilibrado de mujeres y
hombres a los distintos puestos de trabajo, en coherencia con los objetivos del
Plan de Igualdad.

f) Conciliacion y responsabilidades familiares

El analisis de las responsabilidades familiares de la plantilla permite identificar la
situacion de conciliacion de mujeres y hombres, asi como posibles diferencias en
funcion del sexo que puedan tener impacto en la organizacion del trabajo y en el
ejercicio de los derechos de conciliacion.

En términos generales, mas de la mitad de la plantilla no tiene hijos/as,
representando este grupo el 53,13% del total. Dentro de este porcentaje, las
mujeres suponen el 40,63% del total de la plantilla, mientras que los hombres
representan el 12,50%. El segundo grupo mas numeroso es el de personas con
un hijo o hija, que concentra el 40,63% del total de la plantilla, con una presencia
mayoritaria de mujeres (31,25%) frente a los hombres (9,38%). La presencia de
personas con dos hijos/as es minoritaria, suponiendo el 6,25% del total, y
corresponde exclusivamente a mujeres. No se registran personas con tres o mas
hijos/as en la plantilla.

Gréfico 16. Distribucion de la plantilla segun responsabilidades familiares segun nimero de hijos/as menores
de 25 afios (porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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Si se analiza la distribucion interna por sexos, se observa que, entre las mujeres,
el 52,00% no tiene hijos/as, el 40,00% tiene un hijo o hija y el 8,00% tiene dos
hijos/as. En el caso de los hombres, el 57,14% no tiene hijos/as y el 42,86% tiene
un hijo o hija, no existiendo hombres con dos o mas hijos/as.

Gréfico 17. Distribucion de la plantilla segun responsabilidades familiares segin numero de hijas/os menores
de 25 afios (porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

El analisis de la distribucion de la plantilla segun el numero de hijas/os menores de
25 anos, respecto al total de la plantilla, muestra que la mayor concentracion de
personas trabajadoras se situa en los tramos de 0 y 1 hija/o, sin registrarse
presencia significativa en los tramos de dos 0 més hijas/os.

El puesto de Auxiliar de ayuda a domicilio, ocupado exclusivamente por mujeres,
concentra el mayor peso relativo, representando un 18,75% del total de la plantilla
tanto en el tramo de O hijas/os como en el de 1 hija/o. Asimismo, el puesto de
Psicologo/a, también feminizado, concentra un 9,38% de la plantilla en el tramo de
0 hijas/os y un 3,13% en el de 1 hija/o.

En los puestos mixtos de Trabajador/a social y Técnico/a se observa una
distribucion diferenciada por sexo, con una mayor presencia masculina en el tramo
de 0 hijas/os en el caso de Técnico/a, y una presencia equilibrada de mujeres y
hombres con 1 hija/o en el puesto de Trabajador/a social.

Por ultimo, los puestos ocupados exclusivamente por hombres (Secretaria,
Educador/a ambiental, Dinamizador/a y Monitor/a de Mantenimiento Fisico)
representan cada uno un 3,13% del total de la plantilla, concentrandose en los
tramos de 0 0 1 hija/o.
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Grafico 18. Distribucion de la plantilla segun puesto de trabajo, n.° de hijas/os menores de 25 afios y sexo
(porcentaje horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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El analisis de la distribucion del numero de hijas/os menores de 25 afos en relacion
con el total de mujeres y hombres de la plantilla muestra diferencias relevantes en
funcion del sexo y del puesto de trabajo.

En el caso de las mujeres, se observa que una parte significativa se concentra en
los puestos feminizados, especialmente en Auxiliar de ayuda a domicilio, donde las
mujeres con 0y 1 hija/o representan, respectivamente, el 24% del total de mujeres
de la plantilla en cada tramo. Asimismo, los puestos de Psicélogo/a, Técnico/a,
Administrativa, Maestra Infantii y AEDL concentran porcentajes menores,
fundamentalmente en los tramos de 0 y 1 hija/o, sin presencia significativa de
mujeres con dos 0 mas hijas/os.

Por su parte, entre los hombres, la distribucion se concentra en un numero
reducido de puestos, observandose que los hombres con 1 hija/o se localizan
principalmente en Secretaria, Educador/a ambiental, Dinamizador/a y Monitor/a de
Mantenimiento Fisico, representando en cada caso el 14,29% del total de hombres
de la plantilla. En el puesto de Técnico/a, destaca la presencia de hombres sin
hijas/os, que representa el 28,57% del total de hombres.

En conjunto, el andlisis vertical pone de manifiesto que las responsabilidades
familiares se concentran mayoritariamente en los tramos de 0 y 1 hija/o tanto en
mujeres como en hombres, si bien las mujeres con hijas/os se concentran
principalmente en puestos feminizados, mientras que los hombres con hijas/os se
distribuyen en puestos tradicionalmente masculinizados.
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Grafico 19. Distribucion de la plantilla segun puesto de trabajo, n.° de hijas/os menores de 25 afios y sexo
(porcentaje vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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Ademas del analisis del numero de hijas/os menores de 25 anos, se ha tenido en
cuenta la posible existencia de otras responsabilidades de cuidado, tales como:

e Hijos/as con diversidad funcional.
o Familiares mayores de 65 afos a cargo.

Segun los datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de
Ademuz, no se registran en la plantilla personas trabajadoras con este tipo de
responsabilidades de cuidado en el momento del analisis.

No obstante, se ha identificado la existencia de tres mujeres con reducciéon de
jornada, circunstancia que, si bien no esta asociada en los datos disponibles al
cuidado de personas con diversidad funcional o familiares mayores, pone de
manifiesto la presencia de necesidades de conciliacion en la plantilla,
especialmente entre las mujeres.

En este sentido, el analisis de las reducciones de jornada y otras medidas de
conciliacion se abordara de forma mas detallada en apartados posteriores del
diagnostico, con el fin de profundizar en las causas, caracteristicas y posibles
impactos diferenciados por sexo.

g) Modalidades de contratacion y jornada laboral

El analisis de las modalidades de contratacion y de la jornada laboral permite
identificar posibles diferencias en la estabilidad del empleo y en el tipo de jornada
entre mujeres y hombres, asi como su posible relacion con la conciliacion y la
calidad del empleo.

Atendiendo al porcentaje horizontal respecto al total de la plantilla, se observa que
las mujeres representan el 78,13% del total del personal, concentrandose
mayoritariamente en contratos indefinidos a tiempo completo, que suponen el
43,75% del total de la plantilla. Asimismo, el 25,00% del total de la plantilla
corresponde a mujeres con contrato temporal a tiempo completo.

La contratacion a tiempo parcial entre las mujeres tiene un peso reducido,
representando el 3,13% en el caso de contratos temporales y el 6,25% en
contratos indefinidos. No se registran mujeres en modalidades de fijo discontinuo,
practicas, aprendizaje u otras férmulas contractuales.

En el caso de los hombres, que representan el 21,88% del total de la plantilla, la
modalidad contractual predominante es la de contrato temporal a tiempo
completo, que concentra el 18,75% del total de la plantilla. La presencia masculina
en contratos indefinidos a tiempo completo es inexistente.

45




Asimismo, el 3,13% del total de la plantilla corresponde a hombres con contrato
indefinido a tiempo parcial, no registrandose hombres con contrato temporal a
tiempo parcial ni en otras modalidades contractuales.

Gréfico 20. Distribucion de la plantilla segun modalidad de contratacion, tipo de jornada y sexo (porcentaje
horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz. Elaboracién propia.

Si se analiza la distribucion interna por sexos, se observa que, entre las mujeres,
el 56,00% cuenta con un contrato indefinido a tiempo completo, mientras que el
32,00% tiene un contrato temporal a tiempo completo. La contratacion a tiempo
parcial afecta al 12,00% del total de mujeres, repartida entre contratos indefinidos
y temporales.

Por su parte, entre los hombres, la contratacion se concentra mayoritariamente en
la temporalidad, de modo que el 85,71% de los hombres dispone de un contrato
temporal a tiempo completo, frente a un 14,29% que cuenta con contrato
indefinido a tiempo parcial. No se registran hombres con contrato indefinido a
tiempo completo.

Estas diferencias ponen de manifiesto la necesidad de analizar de forma especifica
el impacto de la contratacion y la jornada desde una perspectiva de geénero,
especialmente en relacion con la estabilidad y la conciliacion.
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Gréfico 21. Distribucion de la plantilla segun modalidad de contratacion, tipo de jornada y sexo (porcentaje

vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

h) Distribucion de la jornada laboral, horarios y turnos por sexo

El analisis de la distribucion de la jornada laboral, los horarios y los turnos de
trabajo por sexo pone de manifiesto una homogeneidad total en la organizacion
del tiempo de trabajo en la Mancomunidad.

Segun los datos disponibles, el 100% de la plantilla desarrolla su actividad en
régimen de jornada continua, no existiendo diferencias entre mujeres y hombres
en cuanto al tipo de jornada, horarios 0 turnos de trabajo. Asimismo, no se
registran jornadas partidas, turnos rotatorios ni trabajo a turnos.

Esta configuracion de la jornada laboral constituye un elemento favorable para la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, al facilitar una mayor
previsibilidad y organizacion del tiempo fuera del ambito laboral. Desde la
perspectiva de género, la ausencia de diferencias entre mujeres y hombres en la
distribucion de la jornada permite afirmar que la organizacion del tiempo de trabajo
no genera, en este aspecto, desigualdades directas por razon de sexo.

No obstante, este analisis debera complementarse con el estudio de otras medidas
de conciliacion, como las reducciones de jornada, permisos Yy flexibilidades
horarias, que se abordan en apartados posteriores del diagnostico, a fin de evaluar
posibles impactos diferenciados en funcion del sexo.
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8.5. Analisis de Igualdad por materias

8.5.1. Procesos de seleccion y contratacion

El presente apartado analiza los procesos de seleccion y contratacion
desarrollados en la Mancomunidad desde la perspectiva de género, con el fin de
detectar posibles desigualdades en el acceso al empleo y en las condiciones de
incorporacion a la organizacion. Para ello, se examinan distintos indicadores
relacionados con las incorporaciones realizadas, tales como el volumen de
contrataciones, su distribucion por sexo, el tipo de contrato y otras variables
relevantes que permiten obtener una vision global y detallada de esta materia.

El analisis se realiza a partir de diferentes enfoques porcentuales, lo que facilita
una lectura tanto del impacto de las incorporaciones en el conjunto de la plantilla
como de su incidencia especifica en mujeres y hombres. Esta metodologia permite
identificar posibles desequilibrios y valorar si los procesos de seleccion vy
contratacion se desarrollan de manera equitativa, sentando las bases para la
Descripcion de medidas correctoras en caso de que resulte necesario.

En relacion con las incorporaciones realizadas durante el afio 2024 y atendiendo
al porcentaje horizontal respecto al total de la plantilla, se observa que se han
producido 7 incorporaciones, lo que representa el 21,88% del total del personal.
De estas incorporaciones, 6 corresponden a mujeres, que suponen el 18,75% del
conjunto de la plantilla, mientras que 1 incorporacion corresponde a un hombre,
representando el 3,13% del total.

Esta distribucion refleja que el peso de las incorporaciones realizadas en el ultimo
ano recae mayoritariamente en mujeres, en consonancia con la composicion
feminizada de la plantilla.

Gréfico 22. Distribucion de las Ultimas incorporaciones por sexo respecto al total de la plantilla
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

0,00%

Atendiendo a la distribucion de las incorporaciones realizadas en funcion del sexo,
se observa que del total de 7 incorporaciones efectuadas, 6 corresponden a
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mujeres, lo que representa el 85,71% del total, mientras que 1 incorporacion
corresponde a un hombre, suponiendo el 14,29%.

Esta distribucion evidencia que la mayoria de las incorporaciones realizadas en el
periodo analizado han recaido en mujeres, lo que resulta coherente con la
composicion mayoritariamente feminizada de la plantilla. No obstante, el reducido
numero de incorporaciones limita la posibilidad de identificar tendencias
consolidadas en los procesos de seleccion, por lo que sera necesario continuar
observando este indicador en futuros ejercicios para valorar la evolucion del
acceso al empleo desde la perspectiva de género.

Grafico 23. Distribucion de las Ultimas incorporaciones por sexo respecto al total de las
incorporaciones
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz. Elaboracién propia.

Por ultimo, atendiendo al porcentaje vertical respecto al total de mujeres y de
hombres en la plantilla, se observa que las 6 mujeres incorporadas durante el ano
2024 representan el 24,00% del total de mujeres, mientras que la incorporacion
masculina supone el 14,29% del total de hombres.

Este indicador permite valorar el impacto relativo de las incorporaciones dentro de
cada grupo, evidenciando que el peso de las nuevas incorporaciones ha sido
mayor en el colectivo femenino. No obstante, esta diferencia debe interpretarse
teniendo en cuenta la distinta dimension de ambos grupos en la plantilla, asi como
el reducido numero total de incorporaciones realizadas durante el periodo
analizado.

El analisis de las incorporaciones realizadas durante el ultimo afio por
departamento muestra que las 7 incorporaciones efectuadas en 2024 se
concentran unicamente en tres areas de la Mancomunidad, no registrandose altas
en el resto de los departamentos durante el periodo analizado.
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En concreto, el Departamento de Servicios Sociales concentra el mayor numero
de incorporaciones, con 5 altas, todas ellas correspondientes a mujeres, lo que
supone el 71,43% del total de incorporaciones realizadas. Este dato refleja un peso
significativo de las nuevas incorporaciones en un area tradicionalmente feminizada
dentro de la organizacion.

Por su parte, el Departamento de Juventud registra 1 incorporacion, también
femenina, que representa el 14,29% del total de incorporaciones. De igual modo,
en el area de Medio Ambiente se ha producido 1 incorporacion masculina, que
supone igualmente el 14,29% del total.

El resto de departamentos —Empleo y Emprendimiento, EEIIA, Educacion,
Desarrollo Local y Secretaria— no han registrado incorporaciones durante el
ultimo ano, por lo que no es posible realizar un analisis comparativo por sexo en
estos ambitos.

En conjunto, la distribucion de las incorporaciones por departamento evidencia
que las altas realizadas se concentran mayoritariamente en areas con una fuerte
presencia femenina, en coherencia con la estructura general de la plantilla, si bien
el reducido numero de incorporaciones aconseja interpretar los resultados con
cautela y continuar observando la evolucion de este indicador en ejercicios
posteriores.

Tabla 3. Distribucién de las nuevas incorporaciones por sexo y departamento

T 7 N ) M T

Servicios Sociales 71,43% 0 0,00%

Juventud 1 14,29% 0 0,00% 1
Medio ambiente 0 0,00% 1 14,29% 1
TOTAL 6 85,71% 1 14,29% 7

Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

Si se cruza la variable sexo con el tipo de contrato en las incorporaciones
realizadas durante el ultimo afo, el analisis permite profundizar en las condiciones
de acceso al empleo desde la perspectiva de género, identificando posibles
diferencias en la modalidad contractual con la que mujeres y hombres se
incorporan a la Mancomunidad.

Desde este enfoque, se observa que las incorporaciones realizadas en 2024 se
concentran exclusivamente en contratos a tiempo completo, tanto de caracter
temporal como indefinido, no registrandose altas en el resto de las modalidades
contractuales analizadas. Esta circunstancia delimita el marco de analisis vy
condiciona la interpretacion de los resultados, dado el reducido numero de
incorporaciones efectuadas.
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En concreto, los contratos temporales a tiempo completo representan 4 de las 7
incorporaciones realizadas, lo que supone el 57,14% del total. De estas
incorporaciones, 3 corresponden a mujeres, que representan el 42,86% del total
de incorporaciones, y 1 corresponde a un hombre, que supone el 14,29%.

Por su parte, los contratos indefinidos a tiempo completo concentran 3
incorporaciones, todas ellas correspondientes a mujeres, lo que representa el
42,86% del total de incorporaciones realizadas.

No se han registrado incorporaciones mediante contratos temporales a tiempo
parcial, indefinidos a tiempo parcial, fijo discontinuo, contratos en practicas, de
aprendizaje u otras modalidades, lo que evidencia una limitada diversidad
contractual en las incorporaciones efectuadas durante el periodo analizado.

Gréafico 24. Distribucion de las Ultimas incorporaciones por tipo de contrato y sexo (Porcentaje
horizontal)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

analizando la distribucion por sexo dentro de cada modalidad contractual, se
observa que en los contratos temporales a tiempo completo las incorporaciones
se distribuyen de manera equilibrada, correspondiendo el 50,00% a mujeres vy el
50,00% a hombres.

En el caso de los contratos indefinidos a tiempo completo, la totalidad de las
incorporaciones realizadas (100%) ha recaido en mujeres, no registrandose
incorporaciones masculinas en esta modalidad durante el afio 2024.

51




Gréfico 25. Distribucion de las Ultimas incorporaciones por tipo de contrato y sexo (Porcentaje
vertical)
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Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz. Elaboracién propia.

Junto al analisis cuantitativo de las incorporaciones realizadas, se han tenido en
cuenta los resultados obtenidos a través del cuestionario dirigido a la entidad, lo
que permite complementar el diagnostico con informacion de caracter cualitativo
relativa al funcionamiento de los procesos de seleccion y contratacion.

En este sentido, se sefiala que los procesos de seleccion se inician, en la mayoria
de los casos, como consecuencia de sustituciones de personal, derivadas
principalmente de bajas temporales o situaciones similares, no respondiendo
habitualmente a ampliaciones de plantilla o a la creacion estructural de nuevos
puestos de trabajo. Esta circunstancia condiciona el volumen reducido de
incorporaciones observado en el analisis cuantitativo.

En cuanto al sistema de reclutamiento, al tratarse de una entidad publica, los
procesos de seleccion se rigen por el procedimiento establecido legalmente,
garantizando, en principio, el cumplimiento de los principios de igualdad, mérito y
capacidad en el acceso al empleo publico.

Respecto a la solicitud de nuevas incorporaciones, esta se realiza por parte de la
persona responsable del departamento en el que se produce la baja, quien
traslada la necesidad de cobertura del puesto. Los perfiles profesionales
requeridos para cada puesto se encuentran definidos desde hace varios anos,
produciéndose Unicamente la Descripcion de nuevos perfiles en aquellos casos
vinculados a subvenciones especificas para la contratacion de personal, lo que
limita la discrecionalidad en la configuracion de los requisitos de acceso.

En relacibn con los métodos de seleccion, el proceso se articula
fundamentalmente en torno a la valoracion de méritos, configurandose esta como
una prueba eliminatoria, complementada con la realizacién de entrevistas. En las
distintas fases del proceso intervienen la persona responsable del departamento
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correspondiente y la Secretaria, correspondiendo a la Presidencia la decision final
sobre la incorporacion del personal.

Por lo que respecta a las caracteristicas generales demandadas a las
candidaturas, se destaca la capacitacion profesional como criterio principal de
valoracion, sin que se identifiguen otros requisitos que puedan resultar
discriminatorios por razon de sexo.

Finalmente, desde la entidad no se perciben barreras internas, externas o
sectoriales para la incorporacion de mujeres, ni se identifican puestos o
departamentos especialmente masculinizados. No obstante, se observa que no se
realizan publicaciones internas de las vacantes, lo que constituye un aspecto
susceptible de mejora desde la perspectiva de la transparencia y la igualdad de
oportunidades, especialmente en lo relativo a la promocion interna y al acceso
equitativo a la informacion.

En relacion con la aplicacion practica de los procesos de seleccion, la informacion
cualitativa recabada pone de manifiesto que los criterios de seleccion no se
encuentran centralizados, sino que dependen fundamentalmente de los
departamentos y del personal directivo implicado, sin la intervencion de un equipo
especifico de recursos humanos. Esta circunstancia puede generar diferencias en
la aplicacion de los criterios, si bien no se perciben practicas discriminatorias de
manera explicita.

Asimismo, se sefiala que las personas que intervienen en los procesos de
seleccion no disponen de formacion especifica en igualdad entre mujeres y
hombres, aunque se procura que los equipos de seleccion sean mixtos. En
igualdad de condiciones de idoneidad, no se aplica de forma sistematica el criterio
de seleccion de la persona del sexo menos representado, o que constituye un
ambito susceptible de mejora desde la perspectiva de la accion positiva.

Por lo que respecta al desarrollo de las pruebas, la entrevista personal se configura
como el principal instrumento de seleccion, indicandose que las preguntas
formuladas son similares para mujeres y hombres y que se evitan cuestiones de
caracter personal o relativas a la situacion familiar, contribuyendo a minimizar
posibles sesgos de género. En términos generales, se percibe que llegan mas
candidaturas de mujeres que de hombres y que ambos sexos superan los
procesos de seleccion con similar facilidad, sin requerir comportamientos
diferenciados para adaptarse a las condiciones laborales ofrecidas.

En cuanto a la comunicacion de las ofertas de empleo, se utiliza la comunicacion
interna de la Mancomunidad, asegurandose que la informacion llegue por igual a
toda la plantilla y empleando lenguaje e imagenes no sexistas.
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Tras el analisis de las incorporaciones realizadas, resulta igualmente necesario
examinar las bajas producidas en la plantilla, ya que el estudio de los procesos de
entrada debe completarse con el analisis de las salidas de personal para obtener
una vision integral de la dinamica de empleo desde la perspectiva de género.

El analisis de las bajas permite identificar si existen diferencias en la permanencia
en el empleo entre mujeres y hombres, asi como detectar posibles desigualdades
asociadas a la estabilidad laboral, las condiciones de trabajo o la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral. Asimismo, el estudio de las bajas aporta
informacion relevante sobre el impacto que estas tienen en cada grupo,
especialmente en plantillas con una composicion desequilibrada por sexo.

A continuacion, se analizan las bajas registradas durante el ultimo afo atendiendo
a distintos enfoques de analisis, que permiten valorar tanto su incidencia en el
conjunto de la plantilla como su distribucion por sexo y su impacto relativo en
mujeres y hombres.

En primer lugar, atendiendo al porcentaje horizontal respecto al total de la plantilla,
se observa que durante el ultimo afo se han producido 3 bajas definitivas, lo que
representa el 9,38% del conjunto del personal. De estas bajas, 1 corresponde a
una mujer, que supone el 3,13% del total de la plantilla, mientras que 2
corresponden a hombres, representando el 6,25%.

Desde una segunda lectura, centrada en la distribucion por sexo del total de bajas
registradas, se observa que el 33,33% de las bajas corresponde a mujeres, frente
al 66,67% que corresponde a hombres, reflejando una mayor proporcion de
salidas masculinas durante el periodo analizado.

Por ultimo, si se analiza el impacto de las bajas dentro de cada grupo, se observa
que la baja registrada entre las mujeres supone el 4,00% del total de mujeres de
la plantilla, mientras que las dos bajas masculinas representan el 28,57% del total
de hombres. Esta diferencia debe interpretarse teniendo en cuenta la distinta
dimension de ambos colectivos, especialmente el menor nimero de hombres en
la plantilla, lo que amplifica el efecto porcentual de las salidas en este grupo.

Atendiendo al motivo de la baja, se observa que la Unica baja femenina registrada
se debe a un despido, mientras que en el caso de los hombres las bajas se han
producido por finalizacion de contrato y cese voluntario, con una baja en cada
caso.

No se han registrado bajas por jubilacion, jubilacion anticipada, cese por cuidado
de personas a cargo ni por otras causas como fallecimiento o incapacidad, lo que
limita la diversidad de situaciones analizadas en el periodo considerado.

El reducido numero de bajas definitivas aconseja interpretar estos resultados con
cautela, si bien el analisis permite constatar que las causas de salida difieren entre
mujeres y hombres en el periodo analizado.
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Tabla 4. Distribucion de las bajas definitivas por sexo y causa

Causa de la baja Mujeres

Despido 1 0
Finalizacion del contrato 0 1
Cese voluntario 0 1

Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.

En el caso de la baja femenina, esta se produce por despido y se concentra en el
tramo de edad de 30 a 45 arios.

Por lo que respecta a las bajas masculinas, se aprecia que una de ellas, derivada
de la finalizacion del contrato, corresponde al tramo de edad de 20 a 29 afos,
mientras que la segunda, producida por cese voluntario, se situa igualmente en el
tramo de 30 a 45 afos.

No se registran bajas definitivas en los tramos de edad de menores de 20 afios ni
mayores de 46 anos, ni tampoco bajas asociadas a procesos de jubilacion o
jubilacion anticipada. El reducido numero de bajas definitivas aconseja interpretar
estos resultados con cautela, si bien el analisis no permite identificar patrones
estructurales de desigualdad por razén de sexo o edad en el periodo analizado.

Tabla 5. Distribucion de las bajas definitivas por sexo, causa y edad

Descripciones bajas definitivas Bandas de edad

< 20 afnos 0

20-29 afnos 0 0 0
Despido

30-45 afnos 1 0 1

> 46 afos 0 0 0

< 20 afos 0 0 0

20-29 afios 0 1 1
Finalizacion del contrato

30-45 afnos 0 0 0

> 46 afnos 0 0 0

< 20 afos 0 0 0

20-29 afos 0 0 0
Cese voluntario

30-45 afios 0 1 1

> 46 afos 0

Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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8.5.2. Formacion

El andlisis de la formacién profesional tiene como objetivo evaluar el acceso de
mujeres y hombres a las acciones formativas desarrolladas en la Mancomunidad,
asi como identificar posibles diferencias en relacion con los contenidos impartidos,
el horario de realizacion y su vinculacion con el desarrollo profesional y la
promocion interna.

El diagnostico se ha realizado a partir de la informacion cuantitativa y cualitativa
facilitada por la Mancomunidad y de los cuestionarios cumplimentados por la
entidad. En este contexto, la formacion se desarrolla principalmente mediante
acciones formativas puntuales y de caracter transversal, orientadas a dar
respuesta a necesidades concretas de la organizacion y de la plantilla.

La informacion disponible indica que la totalidad de la plantilla ha recibido
formacion, tanto en el ultimo aflo como en el afio anterior, sin distincion por sexo.
Asimismo, se sefiala que el numero de horas de formacion recibidas ha sido
homogéneo para todas las personas trabajadoras, con una media de 10 horas de
formacion por persona, impartiéndose integramente dentro de la jornada laboral.
No se han registrado acciones formativas realizadas fuera del horario laboral, ni la
necesidad de modificar la jornada ordinaria de trabajo para asistir a cursos de
formacion.

Desde la perspectiva de género, los datos disponibles permiten afirmar que el
acceso a la formacion se produce en condiciones de igualdad entre mujeres y
hombres, no evidenciandose diferencias significativas ni en la participacion ni en
el numero de horas de formacion recibidas.

En cuanto a los contenidos, la formacion impartida ha incluido acciones de
sensibilizacion en igualdad entre mujeres y hombres, dirigidas a la totalidad de la
plantilla. Asimismo, se sefiala que todas las personas trabajadoras han recibido
formacion en competencias clave y transversales, tales como informatica, gestion
del tiempo u otras habilidades generales. No se han registrado acciones formativas
especificas vinculadas a planes de desarrollo profesional, a la adaptacion a
modificaciones del puesto de trabajo ni ayudas econémicas para la realizacion de
formacion externa, como masteres 0 posgrados.

La informacion cualitativa facilitada pone de manifiesto una voluntad explicita de
incorporar la perspectiva de género en las acciones formativas, destacandose,
entre otros aspectos, que se garantiza la igualdad de oportunidades y horas de
formacion para toda la plantilla, que se procura la imparticion de la formacion
dentro de la jornada laboral con el fin de favorecer la conciliacion y que se solicita
a las personas o entidades formadoras el uso de lenguaje, imagenes y ejemplos
inclusivos y no sexistas. Asimismo, en las acciones formativas relacionadas con
habilidades directivas se intenta asegurar una participacion equilibrada de mujeres
y hombres.
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En conjunto, el analisis de la formacion profesional no evidencia desigualdades de
género en el acceso a la formacion, destacandose una participacion universal de
la plantilla y una distribucion homogénea de las horas formativas. No obstante, la
ausencia de una planificacion formativa estructurada limita la posibilidad de realizar
analisis mas detallados relativos a la tipologia de acciones formativas, su
vinculacion con la promocion profesional o su impacto diferenciado en mujeres y
hombres, identificandose este aspecto como un ambito de mejora de cara a
reforzar la planificacion, el seguimiento y la evaluacion de la formacion desde la
perspectiva de la igualdad de oportunidades.

8.5.3. Promocion profesional

El analisis de la promocion profesional tiene como objetivo identificar si existen
diferencias entre mujeres y hombres en el acceso a oportunidades de desarrollo y
progresion profesional dentro de la Mancomunidad, asi como evaluar los criterios,
procedimientos y condiciones en los que se producen los posibles ascensos.

El diagndstico se ha realizado a partir de la informaciéon cuantitativa y cualitativa
facilitada por la Mancomunidad y de los cuestionarios cumplimentados por la
entidad. En este sentido, debe sefialarse que no se han producido promociones
internas ni ascensos de nivel o de categoria profesional durante los ultimos anos,
circunstancia que condiciona de manera significativa el analisis cuantitativo de
este ambito.

La ausencia de promociones internas se refleja en la totalidad de los indicadores
analizados, no registrandose ascensos por nivel jerarquico, departamento, tipo de
promocion, modalidad de acceso ni antigledad, ni tampoco promociones
vinculadas a movilidad geogréfica, dedicacion exclusiva o disponibilidad para
vigjar. Asimismo, no se han registrado promociones de personas con
responsabilidades de cuidado ni de personas que hayan ejercido medidas de
conciliacion, al no haberse producido procesos de promocion en el periodo
analizado.

Desde una perspectiva cualitativa, la informacion facilitada indica que el
procedimiento de promocion existente se considera objetivo y transparente,
basado en criterios demostrables de valia profesional y en descripciones de
puestos que atienden exclusivamente a requerimientos objetivos para el
desempeno de las funciones. No obstante, se sefiala que no se informa de manera
generalizada a toda la plantilla cuando surge una posible promocion interna, ni se
desarrollan acciones especificas para fomentar la presentacion de candidaturas
del sexo subrepresentado.

Asimismo, se indica que no se procura de forma sistematica que los equipos
encargados de la evaluacion del personal sean mixtos, si bien las personas
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responsables de la evaluacion no cuentan con formacion en igualdad entre
mujeres y hombres. Por otra parte, las caracteristicas de los puestos susceptibles
de promocion no estan vinculadas a exigencias de movilidad geografica,
dedicacion exclusiva ni disponibilidad para viajar, factores que podrian incidir
negativamente en la promocioén de las personas con responsabilidades familiares.

En relacion con la posible influencia de las responsabilidades familiares en la
promocion profesional, no se dispone de informacion especifica, circunstancia que
debe interpretarse en el contexto de la inexistencia de procesos de promocion
interna durante el periodo analizado.

En conjunto, el analisis no permite identificar desigualdades de género en la
promocion profesional, fundamentalmente debido a la ausencia de promociones
internas en los ultimos afos. No obstante, esta situacion pone de relieve la
conveniencia de sistematizar y formalizar los procedimientos de promocion,
reforzar la transparencia en la comunicacion de posibles vacantes y garantizar la
incorporacion efectiva de la perspectiva de género en futuros procesos de
desarrollo profesional, aspectos que podran ser abordados en el marco del Plan
de Igualdad.

8.5.4. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

En el presente apartado se analizan las condiciones de trabajo del conjunto de la
plantilla de la Mancomunidad de Municipios del Rincon de Ademuz.

En relacion con la jornada de trabajo, la plantilla se concentra mayoritariamente en
el tramo de 36 a 39 horas semanales, que agrupa a 28 de las 32 personas
trabajadoras (22 mujeres y 6 hombres). Las jornadas inferiores a 35 horas
representan un porcentaje reducido (12,5% del total), con 3 mujeres en el tramo
de 20 a 35 horas y 1 hombre en el tramo de menos de 20 a 35 horas.
No se registran jornadas de 40 horas ni superiores, lo que evidencia una
distribucion de jornada predominantemente homogénea y centrada en la jornada
completa.

Tabla 6. Distribucion de la plantilla por sexo y horas semanales de trabajo

Menos de 20 a 35 horas 1
De 20 a 35 horas 3 0 3
De 36 a 39 horas 22 6 28
TOTAL 25 7 32

Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz. Elaboracion propia.
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En cuanto al horario y la distribucion del tiempo de trabajo, la totalidad de la plantilla
desarrolla su actividad en régimen de horario continuo. No existe trabajo a turnos
ni sistemas de rotacion horaria, lo que supone unas condiciones homogéneas para
mujeres y hombres y favorece la conciliacion, al reducir la fragmentacion de la
jornada laboral.

No se registran horas extraordinarias ni horas complementarias en la
Mancomunidad, por lo que no se aprecian diferencias por razén de sexo en este
ambito.

AUDITORIA RETRIBUTIVA
1. Introduccién y marco normativo

En cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores,
en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro, y en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, la Mancomunidad de
Municipios Rincén de Ademuz ha realizado la auditoria retributiva en el marco de
la elaboracion del | Plan de Igualdad.

La auditoria tiene por objeto comprobar si el sistema retributivo garantiza la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
asegurando que a igual trabajo o trabajo de igual valor corresponde la misma
retribucion, sin que pueda producirse discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo.

De acuerdo con lo previsto en el Real Decreto 902/2020, el analisis comprende el
estudio del registro retributivo, la valoracion de los puestos de trabajo y la
comparacion de las retribuciones por clasificacion profesional y por trabajos de
igual valor, con el fin de detectar posibles diferencias y, en su caso, justificar su
existencia conforme a criterios objetivos.

La auditoria se ha realizado utilizando la herramienta oficial facilitada por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres, tomando
como periodo de referencia el ejercicio 2024.

El estudio incluye el analisis de importes efectivos y equiparados, asi como medias
y medianas, agrupando la informacion conforme a la clasificacion profesional y a
las escalas de valoracion de puestos, con el fin de verificar el cumplimiento del
principio de igualdad retributiva.

59




De acuerdo con el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuando la media
o la mediana de las retribuciones totales de un sexo sea superior a la del otro en
al menos un 25 %, debe aportarse una justificacion objetiva. Por ello, en la
auditoria se han analizado de forma especifica las agrupaciones en las que se
observan diferencias significativas, teniendo en cuenta la antigledad, los
complementos, la distribucion del personal y el reducido tamario de la plantilla.

La auditoria se integra en el | Plan de Igualdad y tendra la misma vigencia que este,
sin perjuicio de su revision cuando se produzcan modificaciones relevantes en la
organizacion o en el sistema retributivo.

2. Metodologia

Para la realizacion de la auditoria retributiva se ha utilizado la herramienta oficial
de registro retributivo y auditoria salarial puesta a disposicion por el Instituto de las
Mujeres y el Ministerio de Igualdad.

El andlisis se ha efectuado a partir de los datos retributivos correspondientes al
gjercicio 2024, incluyendo la totalidad de la plantilla de la Mancomunidad de
Municipios Rincon de Ademuz en situacion de alta durante el periodo de referencia,
con independencia del tipo de contrato o jornada.

Con caracter previo se ha elaborado el registro retributivo y se ha realizado la
valoracion de los puestos de trabajo, permitiendo comparar las retribuciones
correspondientes a trabajos de igual valor y analizar los factores que pueden
originar diferencias salariales.

Se han tenido en cuenta todos los conceptos salariales percibidos por el personal
durante el periodo de referencia, incluyendo el salario base, las pagas
extraordinarias o prorrateadas, la antigledad, los distintos complementos
vinculados al puesto de trabajo, asi como cualquier otra percepcion econémica
incluida en némina, con el fin de obtener una vision completa de la estructura
retributiva de la entidad.

Los datos han sido tratados diferenciando entre importes efectivos,
correspondientes a las cantidades realmente percibidas, e importes equiparados
al cien por cien de jornada y al periodo completo, lo que permite eliminar el efecto
que pueden producir las jornadas parciales, las reducciones de jornada o la
duracion del contrato. Asimismo, el analisis se ha realizado utilizando tanto medias
aritméticas como medianas, teniendo en cuenta el total de retribuciones vy el
desglose por cada uno de los conceptos salariales, con el objetivo de evaluar de
forma precisa la existencia de posibles diferencias retributivas entre mujeres y
hombres.
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El estudio se ha llevado a cabo mediante una doble agrupacion de la informacion.
Por un lado, se ha utilizado la clasificacion profesional vigente en la entidad,
agrupando al personal en los distintos grupos existentes, lo que permite comparar
las retribuciones dentro de cada nivel profesional. Por otro lado, se ha realizado la
comparacion por trabajos de igual valor mediante la valoracion de puestos
incorporada en la herramienta oficial, estableciendo diferentes escalas que
agrupan aquellos puestos que presentan funciones, responsabilidad y condiciones
similares, permitiendo asi analizar las retribuciones entre personas que
desempefian trabajos equivalentes.

La utilizacion conjunta de promedios y medianas, asi como de importes efectivos
y equiparados, permite obtener una interpretacion mas ajustada de los resultados
y evita que valores extremos o situaciones individuales puedan distorsionar el
analisis, circunstancia especialmente relevante en organizaciones de tamafo
reducido o en agrupaciones con un numero limitado de personas.

Cuando se han observado diferencias iguales o superiores al 25 %, se ha
procedido a analizar las causas, teniendo en cuenta la antigiedad, los
complementos, la distribucion del personal y las caracteristicas del puesto, con el
fin de determinar si responden a factores objetivos.

Asimismo, el diagnostico se ha realizado teniendo en cuenta la informacion
obtenida en el diagnostico general del Plan de Igualdad, con el fin de identificar
posibles factores organizativos, de clasificacion profesional o de asignacion de
complementos que pudieran influir en las diferencias retributivas

3. Consideraciones previas

Los resultados obtenidos en el registro retributivo y en la auditoria salarial deben
interpretarse teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de la plantilla de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, asi como su estructura
organizativa y el reducido tamario de la entidad.

Durante el periodo analizado, correspondiente al ejercicio 2024, la plantilla esta
formada por un total de 32 personas trabajadoras, de las cuales 25 son mujeres y
7 son hombres. Esta distribucion no es homogénea en todos los puestos ni en
todos los grupos profesionales, existiendo agrupaciones en las que la presencia
de uno de los sexos es mayoritaria o incluso exclusiva.

Esta circunstancia influye en los resultados obtenidos en el registro retributivo, ya
que en organizaciones de tamarfo reducido pequefas variaciones individuales
pueden generar diferencias porcentuales elevadas en los calculos de medias y
medianas, sin que ello suponga necesariamente la existencia de discriminacion
retributiva.
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Asimismo, en algunos grupos profesionales y en determinadas escalas de
valoracion de puestos de trabajo Unicamente existe personal de un solo sexo, o
que impide realizar comparaciones directas y puede provocar que la herramienta
oficial arroje diferencias superiores al veinticinco por ciento, especialmente cuando
el numero de personas en la agrupacion es reducido.

Debe tenerse en cuenta que las retribuciones no dependen unicamente del sexo
de la persona trabajadora, sino de factores objetivos como:

e la antigliedad,
e la asignacion de complementos vinculados al puesto,
e el nivel de responsabilidad,
e las funciones desempenfadas,
e lajornada de trabajo,
e la duracion del contrato,
e Y la propia organizacion de los servicios.
Por este motivo, la auditoria se ha realizado analizando conjuntamente:

e los importes efectivos,

e los importes equiparados,

e los promedios,

e las medianas,

« la clasificacion profesional,

e Y lavaloracion de puestos de trabajo,

con el fin de determinar si las diferencias observadas responden a causas objetivas
o si pudieran estar relacionadas con una posible desigualdad por razon de sexo.

De acuerdo con el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuando la media
aritmeética o la mediana de las retribuciones totales de las personas trabajadoras
de un sexo sea superior a la del otro en al menos un 25 %, debe incluirse una
justificacion objetiva y razonable.

En los apartados siguientes se analizan de forma detallada aquellas agrupaciones
en las que se observan diferencias significativas, valorando las circunstancias
concretas de cada grupo y teniendo en cuenta la estructura de la plantilla, la
valoracion de los puestos y los complementos asociados, con el fin de determinar
si dichas diferencias se encuentran justificadas conforme a criterios objetivos y no
responden a discriminacion por razon de sexo.

4., Resultados del registro retributivo por clasificacion profesional

El registro retributivo correspondiente al ejercicio 2024 se ha elaborado incluyendo
la totalidad de las percepciones salariales del personal de la Mancomunidad,
diferenciando entre mujeres y hombres y agrupando la informacion conforme a la
clasificacion profesional vigente en la entidad.
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El analisis se ha realizado utilizando los datos de importes efectivos, tanto en
promedio como en mediana, incluyendo todos los conceptos salariales y el total
de retribuciones percibidas durante el periodo de referencia, para el total de la
plantilla, conformada por 32 personas trabajadoras, de las cuales 7 son hombres
y 25 son mujeres.

Resultados globales

En el analisis global de los importes efectivos promedios se observa que la
retribucion total anual media asciende aproximadamente a 20.042 euros en el
caso de los hombres y a 18.839 euros en el caso de las mujeres, lo que supone
una diferencia aproximada del 6 %.

En el salario base promedio se observa una diferencia cercana al 15 %, siendo
superior en el caso de los hombres, circunstancia que se explica por la distinta
distribucion del personal en los diferentes grupos profesionales y por la presencia
masculina en puestos con mayor nivel retributivo.

En los complementos salariales se observan variaciones entre ambos sexos,
especialmente en los conceptos vinculados al puesto de trabajo, antigiedad o
responsabilidad, lo que influye en el resultado total de las retribuciones.

El analisis de las medianas muestra diferencias superiores a las observadas en los
promedios, situandose la diferencia en torno al 23 % en el total de retribuciones,
lo que se explica por la concentracion de mujeres en determinados puestos con
retribuciones homogéneas y por la existencia de un numero reducido de hombres
en puestos con mayor nivel salarial.

Estas diferencias deben interpretarse teniendo en cuenta la estructura de la
plantilla y no implican por si mismas la existencia de discriminacion retributiva.

Resultados por grupos profesionales
Grupo 01

En el Grupo 01 existe presencia de hombres y mujeres, observandose que la
retribucion media total es aproximadamente un 15 % superior en el caso de las

mujeres.

Las diferencias detectadas se deben principalmente a la distinta asignacion de
complementos especificos, antigledad y caracteristicas propias de los puestos
desempefiados, asi como al reducido numero de personas en el grupo, lo que
provoca variaciones porcentuales elevadas en los calculos de la herramienta.

No se observan indicios de discriminacion por razén de sexo, ya que las diferencias
responden a factores objetivos relacionados con el puesto y la antigedad.
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Grupo 02

En el Grupo 02 el numero de personas es reducido, existiendo tres hombres y una
muijer, lo que provoca que pequefias diferencias individuales generen variaciones
porcentuales significativas.

La diferencia en la retribucion total se sita en torno al 12 %, vinculada a la
antigledad y a los complementos asociados al puesto de trabajo.

Dado el reducido tamafio del grupo, estos resultados no permiten establecer
conclusiones sobre la existencia de desigualdad retributiva.

Grupo 03

En el Grupo 03 unicamente existe personal femenino durante el periodo analizado,
por lo que no es posible realizar comparacion entre mujeres y hombres dentro de
esta agrupacion.

La ausencia de personal masculino en el grupo explica que la herramienta genere
resultados extremos, que no pueden interpretarse como diferencia retributiva por
razon de sexo.

Grupo 04

En el Grupo 04 la totalidad del personal estd formada por mujeres,
correspondiendo a puestos con caracteristicas similares y retribuciones
homogéneas.

Al no existir hombres en esta agrupacion, no es posible realizar comparacion
directa, por lo que los resultados obtenidos no permiten valorar la existencia de
brecha salarial.

Consideracién sobre diferencias superiores al 25 %

En algunas tablas del registro retributivo, especialmente en el analisis por
medianas 0 en grupos con un numero reducido de personas, la herramienta arroja
diferencias superiores al 25 % entre mujeres y hombres.

De acuerdo con el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, dichas
diferencias deben ser objeto de justificacion especifica.

Tras el analisis de los datos se ha comprobado que estas variaciones se deben a
causas objetivas, entre las que destacan:

« la distinta antigledad del personal,

e la asignacion de complementos vinculados al puesto,

« la diferente distribucion de mujeres y hombres en los grupos profesionales,
« la existencia de grupos con presencia exclusiva de un solo sexo,

e el reducido numero de personas en determinadas agrupaciones,

e yla propia estructura organizativa de la entidad.
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Por tanto, las diferencias observadas no responden a una discriminacion retributiva
por razén de sexo, sino a factores objetivos relacionados con el puesto de trabajo
y la organizacion de los servicios.

5. Resultados de la auditoria retributiva por trabajos de igual valor

De acuerdo con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, el analisis retributivo
debe realizarse no solo por grupos profesionales, sino también por trabajos de
igual valor, con el fin de comprobar que a funciones equivalentes corresponde una
misma retribucion, con independencia del sexo de la persona trabajadora.

Para ello se ha realizado la valoracion de los puestos de trabajo mediante la
herramienta oficial, agrupando los distintos puestos en escalas de igual valor,
atendiendo a criterios objetivos como:

o funciones desemperiadas,

e nivel de responsabilidad,

« formacion requerida,

o complejidad del puesto,

e condiciones de trabajo,

« Y clasificacion profesional aplicable.

Como resultado de esta valoracion, los puestos se han agrupado en distintas
escalas (Escala 01, Escala 02, Escala 03, Escala 09 y Escala 10), lo que permite
comparar las retribuciones entre personas que realizan trabajos equivalentes,
aunque pertenezcan a diferentes areas.

El analisis se ha realizado utilizando importes equiparados, ajustados al 100 % de
jornada y al periodo completo, asi como medias y medianas, con el fin de evitar
que la parcialidad o la duracion del contrato influyan en los resultados.

Resultados globales por trabajos de igual valor

En el andlisis global de importes equiparados se observa que la retribucion total
anual es superior en el caso de las mujeres, debido principalmente a que la mayor
parte de la plantilla se concentra en puestos ocupados por personal femenino.

Las diferencias observadas en algunos conceptos se explican por la distinta
asignacion de complementos especificos, la antigiedad del personal y la
distribucion del mismo en las distintas escalas de valoracion.

El analisis conjunto de promedios y medianas permite comprobar que no existe
una diferencia sistematica que pueda atribuirse al sexo, sino que las variaciones
dependen de las caracteristicas concretas de cada puesto.
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Resultados por escalas de valoracion
Escala 01

Enla Escala 01 existe presencia de hombres y mujeres, observandose diferencias
en la retribucion media total que superan el 25 % en algunos calculos automaticos
de la herramienta.

Tras el andlisis individualizado se ha comprobado que estas diferencias se deben
a:

o distinta antigedad,

e percepcion de complementos especificos,
« distinto nivel de responsabilidad,

e reducido numero de personas en la escala.

Por tanto, la diferencia se considera justificada conforme al articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores.

Escala 02

En la Escala 02 existe presencia de ambos sexos, con diferencias moderadas en
los importes equiparados. Las variaciones observadas se deben principalmente a
la asignacion de complementos vinculados al puesto y a la distinta antigiedad del
personal, sin que se aprecie una diferencia sistematica por razéon de sexo.

El reducido numero de personas en la escala provoca que pequefas variaciones
individuales generen diferencias porcentuales elevadas en algunos conceptos, sin
que ello suponga discriminacion salarial.

Escala 03

En la Escala 03 el numero de personas es reducido, existiendo igualdad en el
numero de hombres y mujeres, lo que permite la comparacion directa. Las
diferencias observadas en algunos conceptos retributivos se explican por
complementos asociados al puesto y por la antigledad, no apreciandose
desigualdad retributiva por razon de sexo.

Escala 09

Enla Escala 09 unicamente existe personal femenino durante el periodo analizado.
Al no existir trabajadores del otro sexo, no es posible realizar comparacion, por o
que los resultados no pueden interpretarse como existencia de brecha salarial.

Las diferencias porcentuales que aparecen en la herramienta se deben
exclusivamente a la ausencia de datos comparables.

Escala 10

En la Escala 10 la totalidad del personal esta formada por mujeres,
correspondiendo a puestos homogéneos con retribuciones similares. La falta de
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presencia masculina impide la comparacion directa, por lo que no es posible
valorar la existencia de diferencias retributivas en esta escala.

Justificacién de diferencias superiores al 25 %

En algunas escalas y conceptos la herramienta oficial muestra diferencias
superiores al 25 % entre mujeres y hombres.

Conforme al articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, estas diferencias han
sido analizadas de forma especifica, comprobandose que responden a causas
objetivas, entre las que destacan:

o la distinta antigiedad del personal,

e la asignacion de complementos especificos,

e el nivel de responsabilidad de determinados puestos,

« la distinta distribucion de mujeres y hombres en las escalas,

« la existencia de escalas con presencia exclusiva de un sexo,

e el reducido numero de personas en determinadas agrupaciones.

Teniendo en cuenta estos factores, se concluye que las diferencias observadas se
encuentran justificadas y no responden a una discriminacion retributiva por razén
de sexo.

6. Conclusiones de la auditoria retributiva

Los resultados muestran que existen diferencias retributivas en algunos conceptos
y agrupaciones, especialmente en aquellos complementos vinculados al puesto, a
la antigtiedad o al nivel de responsabilidad. No obstante, dichas diferencias deben
interpretarse teniendo en cuenta la estructura de la plantilla, el reducido tamano
de la organizacion y la distinta distribucion de mujeres y hombres en los diferentes
puestos.

En el analisis global de importes efectivos promedios, la diferencia en la retribucion
total anual entre mujeres y hombres se situa en torno al 6 %, mientras que en el
analisis de medianas la diferencia es superior, lo que se explica por la
concentracion de personal femenino en determinados puestos con retribuciones
homogeéneas y por la existencia de un numero reducido de hombres en puestos
con mayor nivel salarial.

El anélisis por grupos profesionales pone de manifiesto que existen agrupaciones
en las que solo hay personas de un sexo, asi como grupos con un numero reducido
de efectivos, lo que provoca que pequenas variaciones individuales generen
diferencias porcentuales elevadas en los calculos de la herramienta.

Del mismo modo, en el andlisis por trabajos de igual valor se observan diferencias
superiores al 25 % en algunas escalas, especialmente en aquellas con pocos
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efectivos 0 con presencia exclusiva de uno de los sexos. En todos estos casos se
ha realizado la justificacion prevista en el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, comprobandose que las diferencias responden a causas objetivas,
tales como:

e la distinta antigiedad del personal,

e la asignacion de complementos especificos,

e el nivel de responsabilidad de determinados puestos,

« la distinta distribucién de mujeres y hombres en los grupos profesionales,
e la presencia exclusiva de un sexo en algunas escalas,

e Yy elreducido tamano de la plantilla.

Tras el analisis conjunto de la informacion disponible, no se han detectado indicios
de discriminacion retributiva por razén de sexo en el sistema salarial de la
Mancomunidad, apreciandose que las diferencias existentes se encuentran
justificadas por factores objetivos relacionados con el puesto de trabajo y la
organizacion de los servicios.

No obstante, se considera necesario mantener el seguimiento periddico de la
situacion retributiva durante la vigencia del Plan de Igualdad, con el fin de
garantizar que el principio de igualdad retributiva se mantiene en el tiempo y que
cualquier diferencia que pudiera aparecer sea analizada y, en su caso, corregida.

7. Medidas en materia de igualdad retributiva

Con el fin de garantizar el mantenimiento del principio de igualdad retributiva
durante la vigencia del Plan de Igualdad, la Mancomunidad de Municipios Rincén
de Ademuz adoptara las siguientes medidas:

1. Revisar anualmente el registro retributivo de la plantilla, analizando las
retribuciones medias y medianas por sexo y verificando la existencia de
posibles diferencias no justificadas.

2. Mantener actualizada la clasificacion profesional y la asignacion de
complementos, asegurando que su aplicacion se realiza conforme a
criterios objetivos, transparentes y no discriminatorios.

3. Revisar la valoracion de los puestos de trabajo cuando se produzcan
cambios organizativos, creacion de nuevos puestos o modificaciones de
funciones.

4. Analizar especificamente las diferencias que superen el veinticinco por
ciento, comprobando las causas que las originan y adoptando, en su
caso, medidas correctoras.

5. Incluir el seguimiento de la igualdad retributiva dentro de las funciones
de la Comisiéon de Igualdad, que evaluara periédicamente los datos
durante la vigencia del Plan.
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Estas medidas tienen como finalidad reforzar la transparencia salarial, mejorar la
objetividad en la determinacion de las retribuciones y garantizar que el sistema
retributivo se mantenga conforme al principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

8. Vigencia y revision de la auditoria retributiva

La presente auditoria retributiva se integra en el | Plan de Igualdad de la
Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz y tendra la misma vigencia que
este, de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La auditoria tendra una duracion de cuatro anos, sin perjuicio de la obligacion de
revisar su contenido cuando se produzcan modificaciones sustanciales que
puedan afectar al sistema retributivo o0 a la organizacion del trabajo.

En particular, debera revisarse cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

« modificacion de la clasificacion profesional,

e cambios en la estructura retributiva,

e creacion o modificacion de puestos de trabajo,

« variaciones significativas detectadas en el registro retributivo,
e Ccambios en la valoracion de puestos de trabajo,

e 0 cuando asi lo acuerde la Comision de Igualdad.

Con independencia de la vigencia de la auditoria, el registro retributivo se elaborara
con caracter anual, conforme a la normativa vigente, con el fin de comprobar la
evolucion de las retribuciones y detectar posibles diferencias que deban ser
analizadas.

La informacion obtenida sera examinada por la Comision de Igualdad, que podra
proponer la adopciéon de medidas correctoras, la actualizacion de la auditoria o la
revision de las medidas incluidas en el Plan de Igualdad.

La revision periddica de la auditoria permitira garantizar que el sistema retributivo
se mantenga conforme a los principios de objetividad, transparencia e igualdad de
trato durante toda la vigencia del Plan.
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8.5.5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

El andlisis del ejercicio corresponsable de los derechos vinculados a la vida
personal, familiar y laboral se ha realizado a partir de informacion cuantitativa
relativa a permisos, bajas y reducciones de jornada del ultimo ano, asi como de
informacion cualitativa recabada a través de cuestionarios internos. El objetivo es
valorar tanto la existencia de medidas de conciliacion como su uso efectivo y el
grado de corresponsabilidad en su ejercicio.

La Mancomunidad dispone de determinadas medidas organizativas orientadas a
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, entre las que destacan
la posibilidad de jornadas reducidas, la flexibilidad horaria y la adecuacion de la
jornada al horario escolar. Estas medidas se enmarcan dentro de la ordenacion
general del tiempo de trabajo y suponen un elemento facilitador para el ejercicio
de los derechos de conciliacion.

No se dispone, en cambio, de otros mecanismos adicionales tales como servicios
de guarderia, ayudas economicas para el cuidado de menores o personas
dependientes, teletrabajo, trabajo compartido o ampliaciones de permisos mas
alla de lo legalmente establecido.

La informacion cualitativa evidencia que el uso de las medidas de conciliacion y de
los permisos vinculados a responsabilidades familiares recae mayoritariamente en
las mujeres. Esta circunstancia se explica, en parte, por el mayor peso de las
mujeres en la plantilla, si bien también refleja patrones de género persistentes en
la asuncién de las responsabilidades de cuidado.

En el ultimo ano se ha registrado un Unico nacimiento, correspondiente a una
trabajadora, no constando el ejercicio del permiso de paternidad por parte de
trabajadores hombres. Este hecho, unido a la ausencia de cesiones de permisos,
pone de manifiesto un uso desigual de los derechos de conciliacion entre mujeres
y hombres.

Tal y como se recoge en la siguiente tabla, durante el ultimo afio se han registrado
cuatro situaciones de bajas temporales y permisos, todas ellas correspondientes
amujeres. En concreto, se ha producido una baja por maternidad, dos reducciones
de jornada por cuidado de hija/o y un permiso por enfermedad grave o
fallecimiento de un familiar. No se han registrado permisos, reducciones de jornada
ni excedencias ejercidas por hombres.
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Tabla 7. Distribucion de la plantilla por bajas temporales y permisos en el ultimo afio

1 0 1

Maternidad (Parto)
Reduccion de jornada por cuidado de hija/o

2 0 2
Reduccion de jornada por motivos familiares 1 0 1
TOTAL 4 0 4

Fuente: Datos proporcionados por la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz. Elaboracién propia.

La concentracion de estas situaciones en las trabajadoras evidencia una asuncion
mayoritaria de las responsabilidades familiares por parte de las mujeres, lo que
puede tener efectos indirectos en su trayectoria profesional y en la distribucion del
tiempo de trabajo.

Desde la percepcion del personal, la solicitud de medidas de conciliacion, como la
reduccion de jornada, no se considera que tenga un impacto negativo en la
situacion profesional dentro de la Mancomunidad. Este elemento constituye una
fortaleza organizativa, al reducir el riesgo de penalizacion asociada al ejercicio de
derechos vinculados a la conciliacion.

El andlisis realizado permite concluir que, si bien la Mancomunidad cuenta con
medidas que facilitan la conciliacion y no se identifican barreras formales para su
acceso, el ejercicio de los derechos de conciliacion no se produce de manera
corresponsable. El uso de permisos, reducciones de jornada y bajas vinculadas a
cuidados se concentra en las mujeres, reproduciendo una distribucion desigual de
las responsabilidades familiares.

Esta situacion pone de manifiesto la necesidad de reforzar actuaciones orientadas
a promover la corresponsabilidad, especialmente entre los trabajadores hombres,
asi como a mejorar la informacion y sensibilizacion sobre el ejercicio equilibrado
de los derechos de conciliacion como un elemento clave para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

8.5.6. Infrarrepresentacion femenina

El analisis de la infrarrepresentacion femenina en la Mancomunidad de Municipios
Rincon de Ademuz se realiza teniendo en cuenta la distribucion de mujeres y
hombres por departamentos, puestos de trabajo y niveles de responsabilidad, con
el fin de identificar posibles situaciones de segregacion vertical y horizontal.

Si bien la plantilla presenta una clara feminizacion, con una presencia mayoritaria
de mujeres, resulta necesario profundizar en su distribucion interna para detectar
posibles desequilibrios de género en determinados ambitos profesionales vy
organizativos.
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El andlisis de la participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles
jerarquicos y puestos de responsabilidad no permite identificar, con caracter
general, una infrarrepresentacion femenina en los niveles técnicos o profesionales,
dado que las mujeres ocupan mayoritariamente los puestos técnicos y
especializados de la organizacion, especialmente aquellos vinculados a la
intervencion social.

No obstante, se constata la ausencia de mujeres en determinados puestos de
caracter institucional o de referencia organizativa, como el puesto de Secretaria,
ocupado exclusivamente por hombres. Esta situacion pone de manifiesto la
necesidad de prestar atencion a los criterios y procesos de acceso, provision o
promocion a este tipo de puestos, con el fin de descartar la existencia de posibles
barreras indirectas que puedan estar limitando la presencia femenina.

En este sentido, aunque no se detecta una segregacion vertical generalizada, se
identifican focos concretos de atencién que deberan ser tenidos en cuenta en la
Descripcion de medidas del Plan de Igualdad.

El analisis de la distribucion de la plantilla por departamentos evidencia la
existencia de una marcada segregacion horizontal por razén de sexo. Las mujeres
se concentran mayoritariamente en el departamento de Servicios Sociales, que se
encuentra completamente feminizado, asi como en otros departamentos
vinculados a la intervencion social y comunitaria.

Por el contrario, no se registra presencia femenina en los departamentos de
Secretaria ni de Medio Ambiente, lo que pone de manifiesto una
infrarrepresentacion femenina en areas de caracter mas técnico, administrativo o
ambiental. Esta distribucion responde a patrones de género tradicionales en la
asignacion de funciones y areas de actividad, mas que a diferencias objetivas en
la capacitacion profesional.

Desde la perspectiva de los puestos de trabajo, se observa una elevada
concentracion de mujeres en el puesto de Auxiliar de ayuda a domicilio, que se
encuentra ocupado exclusivamente por mujeres, asi como un predominio
femenino en los puestos de Psicologia, Trabajo Social y Técnico/a.

En contraste, determinados puestos estan ocupados exclusivamente por hombres,
como Secretaria, Educador/a ambiental, Dinamizador/a y Monitor/a de
mantenimiento fisico, lo que evidencia la existencia de infrarrepresentacion
femenina en estos perfiles profesionales.

Esta distribucion confirma la presencia de una segregacion horizontal significativa,
caracterizada por la feminizacion de los puestos vinculados al cuidado y la
atencion social y la masculinizacion de otros perfiles técnicos o fisicos.

El analisis de la correspondencia entre la formacion y experiencia de la plantilla y
los puestos ocupados no permite identificar diferencias significativas por razén de
sexo que justifiquen la distribucion observada. Las mujeres presentan niveles
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formativos y trayectorias profesionales acordes con los requisitos de los distintos
puestos, lo que refuerza la hipotesis de que la segregacion detectada responde a
factores estructurales y culturales, mas que a criterios objetivos de cualificacion.

En la Mancomunidad no existe representacion legal de las personas trabajadoras,
circunstancia habitual en organizaciones de reducido tamano.

La inexistencia de estas figuras impide realizar un andlisis de la participacion de
mujeres y hombres en espacios formales de representacion y toma de decisiones
colectivas. No obstante, este aspecto se identifica como un ambito susceptible de
mejora.

En conjunto, el analisis de la infrarrepresentacion femenina pone de manifiesto
que, pese a la elevada presencia de mujeres en la plantilla, persisten desequilibrios
en la distribucion por departamentos y puestos de trabajo, asi como ausencias
significativas de mujeres en determinados ambitos profesionales. Estas evidencias
justifican la incorporacion de medidas especificas en el Plan de Igualdad dirigidas
a promover una mayor diversificacion profesional, la eliminacion de estereotipos
de género y la participacion equilibrada en todos los espacios organizativos.

8.5.7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En el andlisis de esta materia se ha comprobado la existencia de mecanismos
especificos de prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso
por razon de sexo.

Con anterioridad al | Plan Interno de Igualdad, la Mancomunidad no disponia de
un protocolo especifico que regulase de forma sistematica la prevencion vy
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo. Esta situacion ha
sido corregida durante el proceso de elaboracion del Plan mediante la aprobacion
de un Protocolo especifico, negociado con la representacion legal del personal e
integrado como parte del | Plan Interno de Igualdad.

El Protocolo aprobado incorpora una declaracion expresa de principios y de
compromiso institucional, basada en una politica de tolerancia cero frente al acoso
sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual
y a la integridad moral, reconociendo estas conductas como manifestaciones de
discriminacion y vulneracion de derechos fundamentales.

Asimismo, el Protocolo define de manera clara el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, e identifica de forma detallada las conductas que pueden resultar
constitutivas de acoso, incluyendo comportamientos verbales, no verbales vy
fisicos, asi como aquellas conductas que se producen en el ambito digital,
facilitando su identificacion y prevencion por parte de la plantilla.

En relacion con la deteccion y actuacion, la Mancomunidad dispone de un
procedimiento especifico para dar cauce a las quejas 0 denuncias que pudieran
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producirse, que regula la forma de presentacion de las denuncias, los plazos de
actuacion, la instruccion de los expedientes y la resolucion de los casos. Este
procedimiento contempla la adopcion de medidas cautelares orientadas a la
proteccion inmediata de la persona denunciante y a la evitacion de la continuidad
de las conductas denunciadas.

El Protocolo prevé igualmente la aplicacion de medidas reactivas frente al acoso,
asi como la adopcion de medidas correctivas o disciplinarias en funcion de la
gravedad de los hechos acreditados, sin perjuicio de la posible comunicacion a las
autoridades competentes cuando concurran indicios de infraccion penal.

El analisis del contenido del Protocolo permite comprobar que el procedimiento de
actuacion se rige por los principios exigidos por la normativa entre los que se
incluyen:

« Prevencion y sensibilizacién, mediante la realizacion de acciones formativas
e informativas dirigidas a toda la plantilla, orientadas a la identificacion de
conductas constitutivas de acoso y a la promocion de un entorno laboral
basado en el respeto y la igualdad.

« Informacién y accesibilidad, garantizando el conocimiento del Protocolo, de
los canales habilitados para la presentacion de quejas o denuncias y de las
garantias asociadas al procedimiento, de forma que todas las personas
incluidas en su ambito de aplicacion puedan acceder a estos mecanismos
en condiciones de igualdad.

» Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de todas las personas
implicadas, limitando el acceso a la informacion a quienes deban intervenir
estrictamente en el procedimiento y asegurando la proteccion de los datos
personales durante todas las fases de tramitacion.

« Respeto al principio de presuncién de inocencia de la persona denunciada,
sin perjuicio de la adopcion de las medidas cautelares necesarias para la
proteccion de la persona denunciante y para garantizar el correcto
desarrollo del procedimiento.

« Prohibicién expresa de represalias frente a la persona denunciante, la
presunta victima o aquellas personas que participen o colaboren en el
procedimiento, con el fin de evitar cualquier trato desfavorable derivado de
la activacion del Protocolo.

« Diligencia y celeridad en la tramitacion, estableciendo plazos concretos de
actuacion que permitan una respuesta agil y eficaz ante las situaciones
denunciadas, minimizando el impacto sobre las personas afectadas.

o (Garantia de los derechos laborales y de la proteccion social de las personas
victimas, adoptando las medidas necesarias para preservar su integridad
fisica y psicologica durante todo el proceso.
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Finalmente, debe senalarse que, en el momento de realizacion del diagnostico, no
constan situaciones de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo formalmente
tramitadas en la Mancomunidad. No obstante, la aprobacion del Protocolo dota a
la organizacion de un marco claro y seguro para la actuacion ante posibles
situaciones futuras, reforzando la confianza de la plantilla en los mecanismos
internos y consolidando una cultura organizativa basada en la igualdad, el respeto
y la prevencion.

8.5.8. Otras materias de analisis

a) Violencia de género

El presente apartado tiene por objeto analizar las actuaciones y medidas
desarrolladas por la Mancomunidad de Municipios Rincéon de Ademuz en relacion
con la prevencion, sensibilizacion y atencion de la violencia de género en el ambito
laboral, asi como el grado de informacién existente sobre los derechos laborales
de las mujeres que se encuentran en esta situacion, de conformidad con la
normativa vigente.

Este analisis adquiere especial relevancia en una organizacion con una plantilla
mayoritariamente femenina, en la medida en que el entorno laboral puede
desempenar un papel clave tanto en la deteccion temprana como en el
acompafnamiento y proteccion de posibles situaciones de violencia de género.

En el momento de realizacion del diagndstico, no se dispone de medidas
especificas ni de procedimientos internos formalizados en materia de violencia de
genero, mas alla de la aplicacion general de la legislacion laboral y de seguridad
social vigente.

En relacion con la informacion ofrecida a las trabajadoras, no consta la existencia
de acciones sistematizadas de comunicacion o difusion de los derechos laborales
de las mujeres victimas de violencia de género, tales como reducciones o
adaptaciones de jornada, movilidad geografica, suspension o extincion del
contrato, o permisos retribuidos, ni de los mecanismos internos para su ejercicio
dentro de la organizacion. Esta ausencia dificulta el conocimiento efectivo de
dichos derechos por parte de la plantilla y la identificacion de los canales
adecuados para solicitar apoyo o ejercerlos.

Asimismo, no se realizan actualmente actuaciones de sensibilizacion, formacion o
concienciacion en materia de violencia de género dirigidas al conjunto del
personal. La inexistencia de este tipo de iniciativas limita la capacidad de la
organizacion para prevenir situaciones de violencia, detectar posibles casos y
generar un entorno laboral seguro y de apoyo, asi como para implicar al conjunto
de la plantilla en la erradicacion de cualquier forma de violencia contra las mujeres.

Por ultimo, la Mancomunidad no cuenta en la actualidad con procedimientos
especificos, protocolos de actuacion ni programas de proteccion y/o asistencia

75




para las trabajadoras victimas de violencia de género, que regulen aspectos como
la confidencialidad, la derivacién a recursos especializados o la adaptacion de las
condiciones laborales, lo que impide articular una respuesta coordinada y
adaptada ante posibles situaciones que pudieran producirse.

El analisis realizado pone de manifiesto un amplio margen de mejora en esta
materia, que debera ser abordado a través del Plan de Igualdad, mediante la
incorporacion de medidas orientadas a garantizar la informacion, la sensibilizacion
y la proteccion efectiva de las trabajadoras, asi como la creacion de un entorno
laboral comprometido con la erradicacion de la violencia de género.

b) Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista

El presente apartado analiza los canales y contenidos de comunicacion utilizados
por la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz, con el objetivo de evaluar
si el lenguaje y las imagenes empleadas son incluyentes y no sexistas, tanto en la
comunicacion interna como en la externa, de acuerdo con los criterios
establecidos en la guia metodoldgica para la elaboracion de planes de igualdad.

La Mancomunidad utiliza diversos canales de comunicacion interna, tales como
reuniones, presentaciones a la plantilla, correo electronico, tablén de anuncios,
cuestionarios, publicaciones internas, buzon de sugerencias e intranet, lo que
permite que la informacion llegue al conjunto de la plantilla sin distincion de sexo.

La comunicacion externa se realiza principalmente a través de la pagina web
institucional y de las redes sociales, desde donde se difunden noticias, servicios,
actividades, ofertas de empleo y acciones formativas dirigidas a la ciudadania en
general.

Del analisis de las ofertas de empleo difundidas por la entidad se constata que se
emplea de forma sistematica un lenguaje no sexista, utilizando formulas inclusivas
en la denominacion de los puestos de trabajo (por ejemplo, el uso de la doble forma

“operario/a”, “peodn/a”, “técnico/a”), asi como expresiones neutras en la redaccion
de los requisitos y funciones.

Esta practica contribuye a garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al
empleo y evita la reproduccion de estereotipos de género asociados a
determinados perfiles profesionales, especialmente en puestos tradicionalmente
masculinizados vinculados al ambito del mantenimiento, el medio ambiente o los
servicios técnicos.
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Imagen 1. Publicaciones sobre ofertas de empleo

DE COMPOSI‘A]E

REQUISITOS:

- Menor 30 afios
- Estar desempleado/a

- No haber sido contratado/a al amparo de
programas de empleo publico de LABORA
financiados por la Union Europea a fecha posterior
del 31 de diciembre de 2013, por cualquier
entidad

- Estar inscrito/a en garantia juvenil
- Indispensable carnet de conducir y vehiculo
propio

Nueva oferto de empleo

‘*'! “"I "I

Y Y

@ MAS INFORMACION ¢§?

Fuente: Perfil institucional de redes sociales de la Mancomunidad (Instagram)
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En relacion con las imagenes utilizadas en la comunicacion institucional, se
observa que no se emplean imagenes discriminatorias ni que refuercen
estereotipos de género de forma explicita. En las ofertas de empleo analizadas, las
imagenes cumplen una funcion ilustrativa del puesto, sin asociar de manera directa
el desempefio laboral a un sexo determinado.

No obstante, no existe una estrategia definida y sistematizada orientada a
garantizar una representacion equilibraday diversa de mujeres y hombres en todos
los soportes de comunicacion, lo que limita el potencial transformador de la imagen
institucional como herramienta para la promocion activa de la igualdad.

No se han identificado campanfas especificas de comunicacion o sensibilizacion
en materia de igualdad de género.

El analisis realizado pone de manifiesto que la Mancomunidad aplica buenas
practicas en materia de comunicacion, especialmente en lo relativo al uso de
lenguaje no sexista en las ofertas de empleo y en la difusion de informacion sin
distincion de sexo. No obstante, se identifica un margen de mejora en la
sistematizacion de criterios de comunicacion incluyente y en la utilizacion
consciente de imagenes que refuercen de forma explicita los valores de igualdad
y diversidad.

Este ambito se considera estratéegico dentro del Plan de Igualdad, al tratarse de
una herramienta clave para prevenir estereotipos, fomentar la igualdad de
oportunidades y reforzar el compromiso institucional con la igualdad de género,
tanto en el ambito interno como en la proyeccion externa de la entidad.

c) Sequridad, salud laboral y equipamientos

El analisis de este apartado se centra en la integracion de la perspectiva de género
en las politicas y practicas relacionadas con la seguridad y salud laboral, asi como
en la adecuacion de los equipamientos de trabajo, con el fin de valorar si las
condiciones laborales pueden tener efectos diferenciados sobre mujeres y
hombres.

La Mancomunidad dispone de un sistema de prevencion de riesgos laborales
ajustado a la normativa vigente, que resulta de aplicacion al conjunto de la plantilla.
No obstante, del estudio realizado se desprende que la evaluacion y gestion de los
riesgos laborales se aborda desde un enfoque general, sin que se contemple de
forma especifica la variable sexo como elemento de andlisis diferenciado.

No se han identificado registros o informes de siniestralidad laboral desagregados
por sexo, puesto o categoria profesional, lo que limita la posibilidad de detectar
posibles diferencias en la exposicion a riesgos o en el impacto de las condiciones
de trabajo sobre la salud de mujeres y hombres.
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En relacion con situaciones especificas como el embarazo o la lactancia, la
actuacion de la entidad se ajusta a lo establecido en la normativa de prevencion y
proteccion de la maternidad, sin que existan procedimientos internos propios que
desarrollen estas actuaciones desde una perspectiva de género integrada.

Por lo que respecta a los equipos de trabajo y a los equipos de proteccion
individual, estos se facilitan conforme a los criterios técnicos establecidos por el
servicio de prevencion. No obstante, no se dispone de informacion que permita
valorar si, de manera sistematica, dichos equipos tienen en cuenta las posibles
diferencias antropomeétricas o necesidades especificas derivadas del sexo.

De forma general, la seguridad y salud laboral en la Mancomunidad se gestiona
conforme a los requisitos legales, sin que se hayan detectado riesgos especificos
diferenciados por razon de sexo. Sin embargo, se constata la ausencia de un
enfoque preventivo que incorpore de manera explicita la perspectiva de género,
tanto en la evaluacion de riesgos como en la recogida de datos y la planificacion
de medidas preventivas.

En este contexto, aunque se trata de un ambito con un impacto limitado dentro del
presente Plan de Igualdad, se identifica un margen de mejora en la integracion
progresiva de la perspectiva de género, especialmente en la sistematizacion de la
informacion y en la adecuacion de equipamientos y medidas preventivas, aspectos
que podran ser abordados en el correspondiente Plan de Accidn.

d) Relacion de la empresa con su entorno

El presente apartado analiza la relacion de la Mancomunidad de Municipios Rincon
de Ademuz con su entorno social y territorial, asi como los valores, principios y
practicas que configuran su cultura organizativa, desde la perspectiva de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La Mancomunidad tiene como objetivo principal servir a la poblacion de la
comarca del Rincon de Ademuz, desarrollando actuaciones en ambitos diversos
como |os servicios sociales, la infancia, la juventud, el medio ambiente, la vivienda
y el empleo y emprendimiento, entre otros.

Estos objetivos se enmarcan en la prestacion de servicios publicos de proximidad,
orientados a la mejora de la calidad de vida de la ciudadania y al desarrollo social
y territorial de la comarca, lo que sitla a la entidad como un agente clave de
cohesion social en su entorno.

La filosofia de la Mancomunidad se basa en el compromiso con la atencion a la
ciudadania, el trato adecuado a las personas usuarias de los servicios y la
busqueda de soluciones a las necesidades sociales detectadas en el territorio.
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Desde esta perspectiva, la entidad orienta su actuacion hacia valores como el
servicio publico, la responsabilidad social, la proximidad y la atencion a colectivos
con mayores necesidades de apoyo, valores que resultan plenamente compatibles
con los principios de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.

No obstante, dichos valores no se encuentran formulados de manera expresa ni
sistematizada desde una perspectiva de género, lo que limita su integracion
transversal en la cultura organizativa.

Si bien la Mancomunidad mantiene una relacion estrecha y continuada con su
entorno social e institucional, no se han identificado politicas especificas de
responsabilidad social corporativa formalizadas, ni la incorporacion sistematica de
la igualdad de género como eje transversal en la planificacion, ejecucion vy
evaluacion de sus actuaciones hacia el exterior.

El analisis realizado pone de manifiesto que la Mancomunidad desempena un
papel relevante en su entorno territorial y social, actuando como agente publico de
referencia en la prestacion de servicios esenciales para la poblacion de la
comarca. Sin embargo, la igualdad de género no se encuentra integrada de forma
explicita y estructurada en su cultura organizativa ni en su proyeccion externa.

e) Opinion de la plantilla

Con el objetivo de incorporar la percepcion y experiencia de la plantilla municipal
en materia de igualdad entre mujeres y hombres, se ha realizado un cuestionario
anonimo y confidencial, dirigido a la totalidad de la plantilla del Ayuntamiento de la
Mancomunidad de Ademuz. Esta herramienta permite complementar el analisis
cuantitativo del diagndéstico con informacion cualitativa basada en la vivencia
directa de las personas trabajadoras.

El cuestionario esta compuesto por un total de 44 preguntas, estructuradas en los
siguientes bloques tematicos:

» Datos sociodemograficos.

o Perfil laboral.

e Selecciony acceso al empleo.

e Formacion.

e Promocion y desarrollo profesional.

« Conciliacion y ordenacion del tiempo de trabajo.
e Retribuciones y transparencia salarial.

o Cultura organizacional y clima laboral.

e Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

e Propuestas y sugerencias.
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Han participado en el cuestionario 25 personas, sobre un total de 32 personas que
conforman la plantilla municipal, o que supone una tasa de participacion del
78.13%.

Este nivel de respuesta puede considerarse altamente satisfactorio vy
suficientemente representativo para la realizacion de un analisis diagnostico,
especialmente teniendo en cuenta el caracter voluntario del cuestionario.

La muestra obtenida incluye la participacion de mujeres y hombres, asi como de
personas con diversas situaciones personales y laborales, pertenecientes a
distintas areas y categorias profesionales. Esta heterogeneidad contribuye a
ofrecer una visibn amplia, plural y equilibrada de la realidad organizativa,
reforzando la validez y fiabilidad de los resultados obtenidos para la elaboracion
del presente plan interno.

Los resultados derivados del cuestionario proporcionan informacion relevante para
identificar percepciones diferenciadas por sexo, detectar posibles situaciones de
desigualdad, valorar el grado de conocimiento y aplicacion de las medidas
existentes en materia de igualdad, asi como recoger propuestas de mejora. Todo
ello constituye una base fundamental para la Descripcion y disefio de las medidas
que integraran el | Plan de Igualdad Interno.

o DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

El analisis de los datos sociodemograficos permite contextualizar los resultados del
cuestionario y conocer el perfil de las personas participantes, aportando
informacioén relevante para la interpretacion posterior de las percepciones vy
experiencias en materia de igualdad.

La distribucion de la muestra por sexo muestra una participacion mayoritaria de
mujeres entre las personas que han respondido al cuestionario. En concreto, han
participado 20 mujeres, que representan el 80% de la muestra, frente a 5 hombres,
que suponen el 20%.

Esta distribucion resulta adecuada para el analisis desde la perspectiva de género,
ya que permite recoger de forma diferenciada la percepcion de mujeres y hombres
sobre las distintas dimensiones analizadas. Asimismo, la participacion obtenida es
coherente con la composicion de la plantilla, dado que las respuestas
corresponden al 80% del total de mujeres y al 71% del total de hombres. Este nivel
de participacion proporciona un elevado grado de fiabilidad a los resultados y
permite considerar las conclusiones como representativas de la realidad de la
Mancomunidad.
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Gréfico 26. Distribucion de la muestra por sexo

m Mujeres

20% m Hombres

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

Con el fin de analizar el perfil etario de la plantilla participante, se ha examinado la
distribucion por tramos de edad, diferenciando por sexo.

Entre las mujeres, el grupo mas numeroso corresponde al tramo de 36 a 45 afos,
que concentra aproximadamente el 45% de las respuestas, seguido por las
menores de 35 anos, con un 35%. EI 20% restante se situa en el tramo de 46 a 55
anos, no registrandose presencia femenina en edades superiores a 55 afos.

En el caso de los hombres, se observa igualmente una mayor concentracion en el
tramo de 36 a 45 anos, que representa alrededor del 60% de la muestra
masculina. Los tramos de menores de 35 anos y de 46 a 55 afnos presentan ambos
un peso aproximado del 20%. Al igual que ocurre entre las mujeres, no se registran
hombres mayores de 55 afios.

Esta distribucion refleja una plantilla mayoritariamente concentrada en edades
intermedias, especialmente en el tramo de 36 a 45 afos, correspondiente a una
etapa de consolidacion profesional, aspecto relevante para el analisis posterior de
la promocién, la carrera profesional y las expectativas de desarrollo interno.

Gréfico 17. Distribucion de la muestra por edad y sexo

70%
60%
50%

40% m Mujeres
30% m Hombres
20%
i 1 m

0

Menores de 35 De 36 a 45 afos De 46 a 55 afos Mas de 55 afios

R

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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El analisis del nivel formativo permite contextualizar el perfil profesional de la
plantilla y su adecuacion a los puestos desemperiados.

En términos generales, el nivel de estudios de la muestra se concentra
mayoritariamente en la formacion universitaria, seguida de la formacion
profesional, siendo residual la presencia de niveles educativos mas basicos.

Atendiendo al sexo, entre las mujeres el nivel de estudios mas frecuente es el grado
universitario, que concentra en torno al 45%, seguido de la formacion profesional
de grado medio (aproximadamente 25%) y del posgrado (en torno al 20%). De
forma minoritaria, se registran mujeres con estudios secundarios, sin observarse
presencia en niveles de bachillerato, educacion primaria o sin estudios.

Entre los hombres, el nivel de estudios predominante es también el grado
universitario, con un peso aproximado del 60%. A continuacion, se situan la
formacion profesional de grado superior y la de grado medio, ambas con un peso
cercano al 20%. No se registran hombres con estudios de posgrado ni con niveles
educativos inferiores.

Grafico 28. Nivel de estudios finalizados

Prefiero no decirlo
Otra opcion
Postgrado

Grado Universitario

I
_
FP Superior | — ,
® Mujeres
FP Medio = Hombres
Bachillerato
Secundaria =
Primaria
Sin estudios
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

El analisis de la situacion familiar permite aproximarse a las distintas realidades
personales de la plantilla, relevantes para el estudio de la conciliacion y las
responsabilidades familiares.
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Entre las mujeres, la situacion mas frecuente es la convivencia en pareja, que
alcanza aproximadamente el 60%, seguida de la convivencia con menores, con
alrededor del 20%. De forma minoritaria, se registran otras situaciones como la
convivencia en solitario, la convivencia con personas adultas dependientes, la
opcion de preferir no indicarlo o la seleccion de otros tipos de convivencia.

En el caso de los hombres, se observa una mayor diversidad de situaciones.
Destaca la opcion de otro tipo de convivencia, que representa en torno al 40%,
seguida de la convivencia en pareja, con aproximadamente un 20%. La
convivencia en solitario y la convivencia con menores presentan porcentajes
similares, en torno al 20% en ambos casos. No se registran respuestas masculinas
de convivencia con personas adultas dependientes ni de preferencia por no
responder.

La coexistencia de distintas realidades familiares pone de manifiesto la diversidad
de situaciones personales presentes en la plantilla y la relevancia de considerar
estas circunstancias en el analisis de las medidas de conciliacion.

Grafico 29. Situacion familiar (respuesta multiple)

Prefiero no decirlo
Otro tipo de convivencia

Convivo con personas adultas dependientes
m Mujeres

Convivo con menores mHombres

Convivo en pareja

r1|'['

Convivo solo/a

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

Por ultimo, se analizan las responsabilidades familiares y de cuidado asumidas por
la plantilla, con el fin de identificar posibles desigualdades en la distribucion de
estas cargas.

Una parte significativa de la muestra declara asumir responsabilidades de cuidado,
especialmente relacionadas con el cuidado de menores. En el caso de las mujeres,
aproximadamente el 40% sefala tener responsabilidades de cuidado de menores,
mientras que entre los hombres este porcentaje se situa en torno al 20%.
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La opcidn de no tener responsabilidades de cuidado es mayoritaria entre los
hombres, alcanzando cerca del 80%, frente a un 48% aproximado en el caso de
las mujeres. De forma minoritaria, unicamente entre las mujeres se declaran
responsabilidades de cuidado de personas adultas dependientes, asi como
respuestas de preferencia por no indicar esta informacion.

Estos resultados evidencian una distribucion desigual de las responsabilidades de
cuidado dentro de la plantilla, con una mayor carga declarada por parte de las
mujeres, aspecto clave para el analisis posterior de la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

Gréfico 30. Responsabilidades familiares.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

e PERFIL LABORAL

El analisis del perfil laboral de las personas participantes permite contextualizar su
situacion dentro de la organizacion y resulta fundamental para interpretar
posteriormente las percepciones relacionadas con la estabilidad en el empleo, la
promocion profesional, las condiciones de trabajo y la igualdad de oportunidades.

La muestra presenta una antigiedad mayoritariamente concentrada en el tramo
de 1 a 5 anos, especialmente entre los hombres. En este intervalo se situa el 45%
de las mujeres y el 60% de los hombres, configurandose como el tramo
predominante en ambos sexos.

Entre las mujeres destaca también el grupo con menos de un afio de antigliedad,
que representa el 35%, porcentaje superior al registrado entre los hombres (20%).
Este dato apunta a una mayor incorporacion reciente de personal femenino en la
organizacion. Por el contrario, en los tramos de mayor antigliedad se observa una
presencia masculina relativamente mas elevada, ya que el 20% de los hombres
cuenta con mas de 10 anos de antigiedad, frente al 5% de las mujeres.
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En conjunto, los datos reflejan una plantilla caracterizada por una antigiedad
intermedia predominante, combinada con un volumen significativo de
incorporaciones recientes, especialmente entre las mujeres.

Gréfico 31. Antiguedad en el ayuntamiento
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

El analisis del tipo de relacion laboral pone de manifiesto que la modalidad
predominante en la plantilla es el personal laboral temporal. Esta forma de
vinculacion concentra el 75% de las mujeres y el 80% de los hombres,
configurandose como mayoritaria en ambos sexos.

En segundo lugar, el personal laboral fijo representa el 20% tanto entre mujeres
como entre hombres, mostrando una distribucion equilibrada por sexo en esta
modalidad contractual.

De manera claramente minoritaria, se identifica personal funcionario de carrera
exclusivamente entre las mujeres, con un 5%, no registrandose hombres en esta
categoria. Asimismo, no se recogen respuestas correspondientes a personal
funcionario interino en ninguno de los dos sexos.

Esta distribucion evidencia una plantilla mayoritariamente vinculada mediante
relaciones laborales de caracter temporal, aspecto relevante para el analisis de la
estabilidad en el empleo y las oportunidades de desarrollo profesional.
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Gréfico 32. Tipo de relacién laboral
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

En relaciéon con el tipo de jornada, la jornada completa es claramente mayoritaria
en la muestra, con una presencia del 100% entre las mujeres y del 80% entre los
hombres. Este dato indica un mayor uso de la jornada completa por parte del
colectivo femenino.

La jornada parcial se registra unicamente entre los hombres, representando el
20% de este grupo, mientras que no se observan mujeres con este tipo de jornada.
No se contabilizan casos de jornada parcial por motivos de conciliacion en ninguno
de los dos sexos.

Estos resultados permiten descartar, en el periodo analizado, una utilizacion
significativa de la jornada parcial como medida de conciliacion, si bien ponen de
manifiesto diferencias en el uso de las modalidades de jornada segun el sexo.

Grafico 33. Grupo o categoria profesional

120%
100%
80%

60% m Mujeres

40% m Hombres

20%

Jornada completa Jornada parcial Jornada parcial por
conciliacion

0%

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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La distribucion por grupos profesionales muestra una mayor diversidad de perfiles
entre las mujeres, con presencia en distintas categorias. En concreto, las mujeres
se concentran principalmente en el personal laboral de programas, que alcanza el
35%, seguido del personal administrativo (C1), con un 20%. Asimismo, se registra
una presencia del 15% en el personal técnico/a superior (A1), en el personal
técnico/a medio/a (A2) y en el personal de oficio y servicios.

Entre los hombres, la mayor concentracion se observa en el personal técnico/a
medio/a (A2), que representa el 40% del total masculino. Le siguen el personal
laboral de programas y el personal técnico/a superior (A1), ambos con un 20%,
asi como el personal de oficio y servicios, también con un 20%.

Esta distribucion pone de manifiesto una mayor presencia masculina en los grupos
profesionales de nivel técnico superior y medio, que suelen asociarse a mejores
condiciones retributivas y mayor estabilidad, mientras que las mujeres se
concentran en mayor medida en categorias vinculadas a programas y proyectos
de caracter temporal.

Grafico 34. Grupo o categoria profesional
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

La muestra presenta una distribucion diversa por areas y departamentos, con
diferencias apreciables segun el sexo.

Entre las mujeres, destaca especialmente el ambito de Servicios Sociales, que
concentra el 30% de las respuestas, seguido de la categoria Otros, con un 25%.
Asimismo, se registra presencia femenina en Juventud y en Empleo y
Emprendimiento, con un 10% en cada caso, asi como en AEDL, también con un
10%.
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En el caso de los hombres, la presencia se distribuye de forma homogénea en
varias areas: Servicios Sociales, Empleo y Emprendimiento, Juventud, Medio
Ambiente y Secretaria/Administracion, todas ellas con un 20%. No se registran
hombres en las categorias AEDL ni Otros.

Se identifican, por tanto, ambitos con presencia exclusivamente femenina, como
AEDL y Oftros, y otros con presencia exclusivamente masculina, como Medio
Ambiente y Secretaria/Administracion, lo que evidencia diferencias en la
distribucion de funciones por sexo.

En conjunto, estos resultados reflejan una tendencia alineada con patrones
generales del mercado de trabajo, en los que las areas vinculadas a los cuidados
y la intervencion social presentan una mayor feminizacion, mientras que otros

ambitos como el medio ambiente, el empleo y emprendimiento o determinadas
areas administrativas muestran una mayor presencia masculina.

Gréfico 35. Area o departamento en el que trabaja
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

e SELECCIONY ACCESO AL EMPLEO

El analisis de este bloque tiene por objeto conocer la percepcion de la plantilla
sobre los procesos de seleccion y acceso al empleo desde la perspectiva de la
igualdad de oportunidades, prestando especial atencion a la transparencia, la
existencia de posibles barreras y el grado de informacién disponible.
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La percepcion sobre la transparencia de los procesos de seleccion es
mayoritariamente positiva tanto entre mujeres como entre hombres. En ambos
sexos, el 40% de las personas encuestadas considera que 10S procesos son
totalmente transparentes.

No obstante, se observan diferencias en las valoraciones parciales. Entre los
hombres, un 40% manifiesta que los procesos son transparentes solo en parte,
frente al 25% de las mujeres. Asimismo, el porcentaje de personas que declara no
saber si los procesos son transparentes es ligeramente superior entre los hombres
(20%) que entre las mujeres (15%). No se registran valoraciones negativas en
ninguno de los dos sexos.

Estos resultados ponen de manifiesto la conveniencia de reforzar la informacion y
la comunicacion sobre los procedimientos de seleccion, con el fin de mejorar la
percepcion de transparencia y reducir el grado de incertidumbre detectado en una
parte de la plantilla.

Grafico 36. Percepcion sobre los procesos de selecciéon de personal
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

La mayoria de la muestra considera que en los procesos de seleccidn se garantiza
la igualdad de oportunidades, si bien con distintos grados de intensidad segun el
Sexo.

Entre las mujeres, el 55% manifiesta que la igualdad de oportunidades se garantiza
plenamente, mientras que entre los hombres este porcentaje se situa en el 40%.
Por otro lado, una parte relevante de la muestra considera que dicha igualdad se
garantiza solo en parte, con un 30% de mujeres y un 40% de hombres que
expresan esta opinion.
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Las respuestas claramente negativas son minoritarias y se registran unicamente
entre las mujeres, con un 5% que considera que no se garantiza la igualdad de
oportunidades en absoluto. Asimismo, el grado de desconocimiento es mayor
entre los hombres (20%) que entre las mujeres (10%).

En conjunto, los resultados refuerzan la conveniencia de mejorar la visibilidad y la
comunicacion de los criterios de igualdad aplicados en los procesos de seleccion,
con el fin de consolidar una percepcion mas homogénea y reducir las dudas
detectadas.

Grafico 37. Percepcion sobre la transparencia de los procesos de seleccion

60%

50%

40%
30% m Mujeres
m Hombres
20%
N . I
0% I

Si, totalmente Si, en parte No, en absoluto No lo sé

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

La mayoria de las personas encuestadas no percibe la existencia de barreras de
acceso a los puestos de trabajo en funcidn del sexo, percepcion que es mas
elevada entre los hombres (60%) que entre las mujeres (40%).

Las respuestas que sefalan la existencia de barreras se concentran
principalmente en la opcion “en algunos puestos”, con un 35% de mujeres y un
40% de hombres que manifiestan esta percepcion. La consideracion de que
existen barreras de forma frecuente es muy reducida y se registra Unicamente
entre las mujeres, con un 5%.

Asimismo, una parte significativa de las mujeres manifiesta desconocimiento al
respecto (20%), frente a la ausencia de esta respuesta entre los hombres.

Estos resultados sugieren la necesidad de profundizar en el analisis de los factores
que pueden estar influyendo en estas percepciones, asi como de reforzar la
informacion sobre los criterios y procedimientos de acceso a los distintos puestos.
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Gréfico 38. Percepciodn sobre la existencia de barreras de acceso a determinados puestos segun el sexo
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

En relacion con el grado de conocimiento de los criterios utilizados en los procesos
de seleccion, se observan diferencias entre mujeres y hombres.

La proporciéon de personas que afirma conocer completamente dichos criterios es
mayor entre las mujeres (30%) que entre los hombres (20%). Por el contrario, las
respuestas que indican un desconocimiento total se distribuyen de forma similar
entre ambos sexos, con un 15% de mujeres y un 20% de hombres.

Destaca que una parte relevante de las mujeres manifiesta no saber si conoce los
criterios de seleccion (30%), mientras que entre los hombres no se registran
respuestas en esta categoria.

La mayor antiguedad de una parte de la plantilla puede explicar un mayor
conocimiento de los procesos internos. No obstante, estos resultados ponen de
relieve la necesidad de garantizar que todo el personal, con independencia de su
antigliedad o tipo de vinculacion, disponga de informacion suficiente y accesible
sobre los procedimientos de seleccion.

Grafico 39. Percepcion de criterios que utiliza la mancomunidad para seleccionar personal
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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La percepcion sobre la claridad y accesibilidad de las bases y convocatorias es
mayoritariamente positiva, especialmente entre los hombres, con un 80% que
considera que la comunicacion es clara y accesible, frente al 45% de las mujeres.
Una parte relevante de las mujeres valora esta comunicacion como parcialmente
clara (25%), mientras que un 15% manifiesta una valoracion negativa y otro 15%
indica no saberlo. Entre los hombres no se registran valoraciones parciales ni
negativas, aunque un 20% declara desconocer esta informacion.

Estos resultados sugieren la conveniencia de seguir reforzando la informacion y la
difusion de las convocatorias, con especial atencion a mejorar la percepcion vy el
conocimiento entre las mujeres.

Gréfico 40. Percepcion sobre la claridad y accesibilidad de las bases y convocatorias
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

e FORMACION

El analisis de este bloque permite conocer la percepcion de la plantilla sobre la
adecuacion de la oferta formativa, el acceso a la formacion y las principales
dificultades y necesidades detectadas, incorporando una lectura diferenciada por
sexo que resulta clave para el disefio de futuras medidas del Plan de Igualdad.

En relacion con la adecuacion de la formacion recibida a las necesidades del
puesto de trabajo, se observan diferencias en la valoracion segun el sexo.

Entre las mujeres, un 30% considera que la formacion recibida no es
suficientemente adecuada, frente al 20% de los hombres. Por el contrario, las
valoraciones plenamente positivas se concentran en mayor medida entre los
hombres, ya que un 40% considera que la formacion es completamente adecuada,
frente al 20% de las mujeres. Asimismo, un 40% tanto de mujeres como de
hombres valora que la formacion se ajusta solo en parte a las necesidades del
puesto.
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Por ultimo, un 10% de las mujeres manifiesta no disponer de una opinion clara al
respecto, circunstancia que no se registra entre los hombres.

Estos resultados ponen de manifiesto la conveniencia de revisar y reforzar la
planificacion de la oferta formativa, asi como de mejorar su comunicacion vy
adecuacion a las necesidades reales de los distintos puestos, con el fin de
garantizar un acceso equitativo y eficaz para toda la plantilla.

Grafico 41. Percepcioén sobre la adecuacion de la oferta formativa al puesto de trabajo
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

La mayoria de la muestra considera que mujeres y hombres disponen de las
mismas oportunidades de acceso a la formacion. Esta percepcion es
especialmente mayoritaria entre los hombres, con un 80% que asi lo manifiesta,
frente al 75% de las mujeres.

Asimismo, un 20% de los hombres y un 10% de las mujeres consideran que la
igualdad en el acceso se garantiza solo en parte. Las respuestas claramente
negativas son muy reducidas y se registran unicamente entre las mujeres, con un
5% que percibe diferencias en el acceso a la formacion. Del mismo modo, un 10%
de las mujeres manifiesta no disponer de una opinién clara al respecto,
circunstancia que no se observa entre los hombres.

En conjunto, los resultados reflejan una percepcion ampliamente extendida de
igualdad en el acceso a la formacion, si bien la presencia de respuestas parciales
y de desconocimiento entre las mujeres apunta a la necesidad de seguir
reforzando la informacién y la visibilidad de las oportunidades formativas
disponibles.

94




Grafico 42. Percepcion sobre la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

En relacion con las dificultades para asistir a acciones formativas, la opcion mas
sefalada en ambos sexos es no haber encontrado dificultades para participar,
respuesta indicada por aproximadamente el 36% de las mujeres y el 33% de los
hombres.

No obstante, una parte relevante de la muestra identifica distintos obstaculos que
pueden limitar el acceso efectivo a la formacion. Entre las mujeres, las principales
dificultades sefialadas son los motivos personales y el horario, ambas con un 20%,
seguidas de la falta de informacion y la carga de trabajo, que se situan en torno al
12% respectivamente. En el caso de los hombres, los motivos personales
constituyen la principal dificultad, con un 33%, mientras que la carga de trabajo y
el horario son mencionados por un 17% en cada caso. No se registran respuestas
masculinas que sefnalen la falta de informacién como dificultad.

Estos resultados evidencian la presencia de factores tanto organizativos como
personales que influyen en el acceso a la formacion, lo que pone de relieve la
conveniencia de avanzar en medidas que faciliten la planificacién, la conciliacion y
la comunicacion de la oferta formativa.

Grafico 43. Percepcion sobre las dificultades para asistir a acciones formativas
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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La percepcion sobre la informacion relacionada con cursos y oportunidades
formativas es mayoritariamente positiva entre la plantilla.

En el caso de las mujeres, un 85% considera que la informacion se recibe de
manera Clara, ya sea completamente (35%) o en parte (50%). Entre los hombres,
esta valoracion positiva alcanza al 100%, distribuida entre un 60% que considera
que la informacion se recibe completamente y un 40% que sefala que se recibe
en parte.

No obstante, un 15% de las mujeres considera que la informacion no es clara,
circunstancia que no se registra entre los hombres. No se observan respuestas
asociadas al desconocimiento o a la falta de opinion en ninguno de los dos grupos.

Estos resultados refuerzan la conveniencia de seguir consolidando vy
homogeneizando los mecanismos de comunicacion de la oferta formativa, con el
fin de asegurar que la informacion llegue de manera clara y accesible a toda la
plantilla.

Gréfico 44. Percepcion sobre la claridad y accesibilidad de la informacion sobre cursos y oportunidades

formativas
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

Con caracter general, la formacion que la plantilla considera mas necesaria para
el desempefio de su puesto se concentra principalmente en la formacion
especifica del puesto y en las herramientas digitales, mientras que la formacion
transversal presenta un peso menor. No se registran demandas especificas de
formacion en igualdad, y la prevencion de riesgos laborales tiene una presencia
residual.

Atendiendo al sexo, entre las mujeres la necesidad formativa mas sefialada es la
formacion especifica del puesto, que concentra algo mas del 50% de las
respuestas, seguida de la formacion transversal (en torno al 25%) y de la formacion
en herramientas digitales (aproximadamente el 15%).

96




Entre los hombres, la principal necesidad formativa identificada es la relativa a
herramientas digitales, con cerca del 60% de las respuestas. A continuacion, se
situa la formacion especifica del puesto (en torno al 30%) y, a mayor distancia, la
formacion transversal (aproximadamente el 15%).

Estos resultados ponen de manifiesto diferencias relevantes en las prioridades
formativas segun el sexo, con una mayor demanda de formacion especifica del
puesto entre las mujeres y de herramientas digitales entre los hombres, mientras
que la formacion transversal y en igualdad presenta un peso reducido en ambos
casos.

Grafico 45. Percepcioén sobre el tipo de formacion mas necesaria para el desempefio profesional
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

e PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

El andlisis de este apartado tiene como finalidad conocer la percepcion de la
plantilla sobre las oportunidades de promocion y desarrollo profesional en la
Mancomunidad, atendiendo al grado de informacion existente, la igualdad de
oportunidades, la influencia de la conciliacion y la valoracion de los méritos
profesionales, desde una perspectiva de género.

De forma global, el grado de conocimiento sobre los criterios de promocion dentro
de la Mancomunidad resulta limitado, ya que una parte relevante de la plantilla
manifiesta no conocerlos 0 no tener certeza al respecto. Las respuestas
afirmativas, tanto totales como parciales, no alcanzan a la mayoria del conjunto de
personas encuestadas.

Atendiendo al sexo, entre las mujeres predomina claramente el desconocimiento:
un 40% indica no conocer los criterios de promocion y otro 40% manifiesta no
saberlo. Frente a ello, Unicamente un 15% afirma conocerlos totalmente y un 5%
senala conocerlos en parte.
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Entre los hombres, el nivel de conocimiento declarado es notablemente superior,
concentrandose las respuestas en las opciones afirmativas. Un 40% manifiesta
conocer totalmente los criterios de promocion y otro 40% indica conocerlos en
parte, mientras que un 20% sefala no saberlo. No se registran respuestas
masculinas que indiquen un desconocimiento explicito de los criterios.

Estos resultados evidencian diferencias significativas en el acceso a la informacion
sobre promocion profesional segun el sexo.

Grafico 46. Grado de conocimiento sobre los criterios de promocién dentro de la mancomunidad.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

La mayoria de la plantilla percibe que existe igualdad de oportunidades para la
promocion profesional, si bien una parte relevante considera que, aun existiendo,
podrian mejorarse determinados aspectos del sistema.

Entre las mujeres, el 40% considera que siempre existe igualdad de
oportunidades, mientras que un 20% sefala que existe, aunque podrian mejorarse
algunos aspectos. No obstante, otro 20% considera que existen desigualdades y
un 20% manifiesta no saberlo.

En el caso de los hombres, el 60% considera que siempre existe igualdad de
oportunidades para la promocion, y el 40% restante sefiala que existe, aunque
podria mejorarse. No se registran respuestas masculinas que indiquen la
existencia de desigualdades ni el desconocimiento de la situacion.

Cabe destacar que la totalidad de las personas que manifiestan desconocimiento
o perciben desigualdades en el acceso a la promocién son mujeres, lo que pone
de relieve la necesidad de reforzar la informacion, la transparencia y la
comunicacion en esta materia.
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Grafico 47. Percepcion sobre el grado de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

La percepcion sobre el posible impacto de la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral en las oportunidades de promocion muestra una distribucion
diversa, con diferencias apreciables segun el sexo.

Entre las mujeres, las respuestas se distribuyen de forma relativamente
equilibrada. Un 20% considera que la conciliacion afecta siempre a las
oportunidades de promocion y un 25% senala que afecta en parte. Por otro lado,
un 20% considera que no afecta, mientras que un 35% manifiesta no saberlo.

Entre los hombres, la percepcion mayoritaria es que la conciliacion no afecta a las
oportunidades de promocion, opcion sefialada por el 60%. El 20% considera que
si afecta siempre y el 20% restante manifiesta no saberlo. No se registran
respuestas masculinas que indiquen que la conciliacion afecta en parte.

Estos resultados muestran una percepcion diferenciada por sexo: mientras que
entre los hombres predomina la idea de que la conciliacion no tiene impacto en la
promocion profesional, entre las mujeres se observa una mayor presencia de
respuestas que apuntan a un posible efecto negativo o a la incertidumbre, lo que
refuerza la necesidad de garantizar que las medidas de conciliacién no supongan
un obstaculo para el desarrollo profesional.
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Gréfico 48. Percepcion sobre el grado de afectacion a la promocion que puede suponer la conciliacion.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

De manera general, la mayoria de la plantilla manifiesta no haber tenido acceso a
oportunidades de promocion en los dos ultimos anos. Las respuestas afirmativas
son minoritarias y una parte significativa de las personas encuestadas indica que
dichas oportunidades no resultan aplicables a su puesto de trabajo.

Atendiendo al sexo, entre las mujeres el 50% senala no haber tenido acceso a
oportunidades de promocion, mientras que un 35% considera que la promocion
no aplica a su puesto. Asimismo, un 10% indica que no ha tenido acceso, pero
que le gustaria promocionar, y unicamente un 5% afirma haber contado con
oportunidades de promocion.

En el caso de los hombres, el 60% manifiesta no haber tenido acceso a
oportunidades de promocion, un 20% sefiala que no ha tenido acceso, pero que
le gustaria promocionar, y otro 20% afirma haber tenido acceso. No se registran
respuestas masculinas que indiquen que la promocién no aplica a su puesto.

El anélisis comparado pone de manifiesto diferencias relevantes en la percepcion
y las expectativas de promocion profesional. En particular, unicamente las mujeres
consideran que la promocién no resulta aplicable a su puesto, mientras que entre
los hombres se observa una mayor proporcion de respuestas que expresan interés
en promocionar.
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Gréfico 49. Oportunidad de acceso a promocionar en los ultimos dos afios.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

En términos generales, la plantilla tiende a percibir que la experiencia, la formacion
y el desempefo se tienen en cuenta de manera objetiva en los procesos de
promocion interna. No obstante, una parte significativa de las personas
encuestadas expresa dudas o falta de informacion suficiente para valorarlo.

Entre las mujeres, el 25% considera que estos criterios se valoran de forma
plenamente objetiva y un 30% senala que se valoran solo en parte. Por otro lado,
un 15% manifiesta que no se valoran de manera objetiva y un 30% indica no
disponer de informacién suficiente para realizar una valoracion.

En el caso de los hombres, el 40% considera que la experiencia, la formacion y el
desemperio se valoran de forma plenamente objetiva y otro 40% indica que se
valoran en parte. El 20% restante manifiesta no saberlo, sin registrarse respuestas
masculinas que cuestionen la objetividad de estos criterios.

El analisis comparado evidencia una mayor seguridad entre los hombres respecto
a la objetividad de los procesos de promocion, frente a una mayor presencia de
incertidumbre y percepciones criticas entre las mujeres, lo que sugiere diferencias
en la percepcion del reconocimiento profesional segun el sexo.
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Gréfico 50. Consideracion sobre el nivel de valoracion que recibe la formacion, experiencia y desempefio en
la promocién interna.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

o CONCILIACION

El analisis de este bloque tiene como objetivo conocer la percepcion de la plantilla
sobre las posibilidades de conciliacion existentes, el uso de las medidas
disponibles y el posible impacto de estas en la valoracion del desempefio
profesional, incorporando una lectura diferenciada por sexo.

La plantilla valora de forma mayoritariamente positiva la posibilidad de conciliar la
vida personal, profesional y familiar a traves de su jornada laboral, no registrandose
valoraciones claramente negativas en ninguno de los dos sexos.

Atendiendo al sexo, entre las mujeres el 70% considera que su jornada laboral le
permite conciliar completamente, mientras que el 30% sefala que le permite
conciliar solo en parte. No se registran respuestas femeninas que indiquen una
imposibilidad de conciliacion.

Entre los hombres, el 60% considera que su jornada laboral le permite conciliar
completamente y el 40% indica que le permite conciliar solo en parte. Al igual que
en el caso de las mujeres, no se recogen respuestas que sefialen que la
conciliacion no es posible en absoluto.

Estos resultados reflejan una percepcion generalizada de adecuacion de la jornada
laboral para la conciliacion, si bien con distintos grados de satisfaccion.
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Gréfico 51. Nivel de consideracion sobre como su jornada laboral le permite conciliar adecuadamente su
vida personal, profesional y familiar.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

Desde una perspectiva global, la mayoria de la plantilla manifiesta no haber
solicitado medidas de conciliacion, siendo las respuestas afirmativas claramente
minoritarias.

Entre las mujeres, el 85% indica no haber solicitado medidas de conciliacion, frente
a un 10% que sefala haberlas solicitado y un 5% que prefiere no responder. En
ningun caso se manifiesta haber tenido problemas derivados de dicha solicitud.

Entre los hombres, el 100% declara no haber solicitado medidas de conciliacion,
sin registrarse respuestas afirmativas ni de preferencia de no respuesta.

Este reducido uso de las medidas puede estar relacionado tanto con la percepcion
de que la jornada ya permite conciliar como con otros factores organizativos o
culturales que conviene analizar en profundidad.

Gréfico 52. Solicitud de medidas de conciliacion.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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La percepcion sobre si la solicitud de medidas de conciliacion puede afectar
negativamente a la valoracion del desempeno profesional presenta una
distribucion diversa, con un nivel relevante de incertidumbre, especialmente entre
las mujeres.

Entre las mujeres, el 45% considera que la solicitud de medidas de conciliacion ha
afectado negativamente en algunos casos, un 15% sefiala que no ha afectado en
ningun caso y un 5% considera que si ha afectado con frecuencia. Destaca que
un 35% manifiesta no saber si dicha solicitud ha tenido algun impacto, lo que pone
de relieve un elevado grado de incertidumbre.

Entre los hombres, el 40% considera que la solicitud de medidas de conciliacion
ha afectado negativamente en algunos casos, mientras que el resto de las
respuestas se reparten entre la percepcion de no afectacion y el desconocimiento.

Estos resultados evidencian la existencia de percepciones relevantes sobre un
posible impacto desfavorable de la conciliacion en la valoracion profesional, lo que
constituye un elemento clave a considerar en el analisis de la cultura organizativa
y de los criterios de evaluacion del desempeno.

Grafico 53. Afectacion de manera negativa a la valoracion del desempefio por solicitar medidas de

conciliacion.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

En términos generales, la percepcion mayoritaria de la plantilla es que las medidas
de conciliacion no se utilizan de forma plenamente equilibrada entre mujeres y
hombres, existiendo una tendencia a considerar que son utilizadas en mayor
medida por las mujeres o a manifestar desconocimiento al respecto.

Entre las mujeres, el 45% considera que las medidas de conciliacion no se utilizan
mas por las mujeres, mientras que un 25% opina que su uso es equilibrado. No se
registran respuestas que indiquen un mayor uso por parte de los hombres, y un
30% manifiesta no saberlo.
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Entre los hombres, el 40% considera que las medidas no se utilizan mas por las
mujeres y otro 40% opina que su uso es equilibrado. El 20% restante manifiesta
no saberlo, sin registrarse respuestas que sefialen un mayor uso por parte de los
hombres.

Una parte significativa de la plantilla, especialmente entre las mujeres, manifiesta
no disponer de informacion suficiente sobre el uso real de las medidas de
conciliacion, lo que pone de relieve la necesidad de mejorar la transparencia y la
comunicacion interna en este ambito.

Gréfico 54. Uso de las medidas de conciliacion desagregado por sexo.

50%
45%

40%
35%
30%
25% m Mujeres
20% mHombres
15%
10%
5%
0%

Si, de forma No, las utilizan mas  No, las utilizan mas No lo sé
equilibrada las mujeres los hombres

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

En el conjunto de la plantilla, la medida de conciliacion considerada mas necesaria
es la flexibilidad horaria, seguida del teletrabajo y, a mayor distancia, de las
medidas vinculadas a permisos y reducciones de jornada. Otras medidas, como la
mejora de permisos parentales o la acumulacion de lactancia, presentan un peso
claramente menor.

Atendiendo al sexo, entre las mujeres la medida mas sefialada es la flexibilidad
horaria, seguida muy de cerca del teletrabajo, asi como de la compatibilidad de
horarios escolares. En menor medida, se mencionan las reducciones de jornaday
la mejora de permisos retribuidos, mientras que las medidas relacionadas con
permisos parentales y acumulacion de lactancia apenas aparecen reflejadas.

Entre los hombres, la flexibilidad horaria destaca de forma muy significativa,
concentrando la mayor parte de las respuestas. A continuacion, y a gran distancia,
se situan la mejora de permisos retribuidos y las facilidades para reducciones de
jornada, sin registrarse demandas relevantes en relacion con el teletrabajo u otras
medidas.

Estos resultados ponen de manifiesto una clara priorizacion de las medidas
vinculadas a la organizacion del tiempo de trabajo, asi como diferencias relevantes
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en las demandas segun el sexo, especialmente en lo relativo al peso otorgado a la
flexibilidad horaria y al teletrabajo.

Gréafico 55. Medidas de conciliacion que considera mas necesarias.

Compatibilidad de horarios escolares

Teletrabajo

Mejora de permisos parentales il
Mejora de permisos retribuido | ——
Facilidades para acumulacion de lactancia ™
Facilidades para reducciones de jornada | == = Mujeres
— mHombres
]
_—

Flexibilidad horaria

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

e RETRIBUCIONES Y TRANSPARENCIA

El analisis de este bloque tiene como finalidad conocer la percepcion de la plantilla
sobre la adecuacion de las retribuciones al puesto de trabajo, la existencia de
igualdad retributiva y el grado de conocimiento y transparencia de la informacion
salarial, incorporando una lectura diferenciada por sexo.

La percepcion sobre la adecuacion de la retribucion a las funciones vy
responsabilidades del puesto se presenta dividida, con porcentajes similares de
valoraciones positivas y negativas, y un nivel moderado de desconocimiento.

Entre las mujeres, el 45% considera que la retribucion es adecuada, frente a un
40% que considera que no lo es, y un 15% que manifiesta no saberlo. Cabe
destacar que, dentro del grupo de mujeres que valora negativamente la
adecuacion salarial, se sefala la existencia de situaciones en las que se asumen
responsabilidades superiores a las correspondientes a la categoria profesional, sin
que ello tenga reflejo en la retribucion percibida.

Entre los hombres, el 40% considera que la retribucion es adecuada, mientras que
otro 40% opina que no lo es. El 20% restante manifiesta no disponer de
informacion suficiente para valorarlo.

Estos resultados ponen de manifiesto percepciones diversas sobre la adecuacion
salarial y apuntan a la conveniencia de revisar la correspondencia entre funciones,
responsabilidades y retribuciones.
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Grafico 56. Consideracion sobre la adecuacion de la retribucion a las funciones y responsabilidades de su
puesto.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

De manera general, la percepcion de la plantilla respecto a la existencia de
igualdad retributiva entre puestos de igual valor es mayoritariamente positiva,
siendo las respuestas afirmativas claramente predominantes.

Entre las mujeres, el 80% considera que si existe igualdad retributiva, frente a un
15% que considera que no existe y un 5% que manifiesta no saberlo. En el caso
de los hombres, el 80% considera que si existe igualdad retributiva, mientras que
el 20% restante sefiala no saberlo, sin registrarse respuestas masculinas que
indiquen la inexistencia de igualdad retributiva.

Estos resultados reflejan una percepcion generalizada de equidad salarial en
términos comparativos entre puestos de igual funcion, si bien se detectan algunas
dudas y percepciones criticas que conviene tener en cuenta.

Gréfico 57. Conocimiento sobre si existe igualdad retributiva entre hombres y mujeres en los puestos de
igual valor de la mancomunidad.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
- il
0% L

Si No No lo sé

m Mujeres

mHombres

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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El grado de conocimiento sobre los complementos salariales vinculados al puesto
resulta desigual, coexistiendo respuestas que reflejan un conocimiento completo
o parcial con un porcentaje significativo de personas que manifiestan
desconocimiento o falta de informacion al respecto.

Entre las mujeres, unicamente el 10% sefala conocer completamente los
complementos salariales, mientras que un 30% indica conocerlos de forma parcial.
Por el contrario, un 40% manifiesta no conocerlos en absoluto y un 20% sefiala no
disponer de informacion suficiente para valorarlo.

En el caso de los hombres, el 40% considera conocer completamente los
complementos salariales y un 20% indica conocerlos parcialmente. Asimismo, un
20% manifiesta no conocerlos y el 20% restante declara no saberlo.

El analisis comparado pone de manifiesto una diferencia significativa en el nivel de
conocimiento de los complementos salariales segun el sexo, siendo notablemente
mayor entre los hombres. Esta brecha informativa evidencia la necesidad de
reforzar la transparencia y la comunicacion interna en materia retributiva desde
una perspectiva de género.

Grafico 58. Grado de conocimiento sobre los complementos salariales vinculados al puesto (cd, ce,
especificas, productividad, etc.)
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Si, completamente Si, parcialmente No, en absoluto No lo sé

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

La percepcion sobre el nivel de transparencia de la informacion retributiva es
diversa, coexistiendo valoraciones positivas con un peso significativo de
respuestas negativas, especialmente entre las mujeres.

Entre las mujeres, el 15% considera que la informacion retributiva es
completamente transparente y un 25% sefiala que lo es en parte. No obstante, un
40% considera que no existe transparencia y un 20% manifiesta no saberlo.

Entre los hombres, el 40% considera que la informacion retributiva es
completamente transparente y otro 40% indica que lo es en parte. El 20% restante
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considera que no existe transparencia, sin registrarse respuestas masculinas
asociadas al desconocimiento.

Estos resultados confirman una diferencia notable en la percepcion del acceso a
la informacion retributiva entre mujeres y hombres, lo que refuerza la necesidad de
avanzar en medidas que garanticen una mayor claridad, accesibilidad y equidad
en la comunicacion salarial.

Gréfico 59. Percepcioén sobre el nivel de transparencia en lo que a informacion retributiva respecta.
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Si, completamente Si, en parte No lo sé

Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

e CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL

El analisis de este bloque permite conocer la percepcion de la plantilla sobre el
clima laboral, las relaciones interpersonales, el uso de un lenguaje inclusivo y la
existencia de un trato igualitario en el dia a dia de la Mancomunidad, incorporando
una lectura diferenciada por sexo.

La percepcion del ambiente de respeto entre comparieros y compareras es
mayoritariamente positiva, concentrandose la mayor parte de las respuestas en las
opciones afirmativas, especialmente en la valoracion de que el respeto se da
generalmente o siempre.

Entre las mujeres, el 50% considera que el ambiente de respeto se da
generalmente y un 20% indica que se da siempre. No obstante, un 25% sefala
que el respeto se produce solo en algunas ocasiones y un 5% considera que no
existe.

Entre los hombres, el 60% considera que el ambiente de respeto se da
generalmente, mientras que el 40% indica que se da siempre, sin registrarse
valoraciones negativas o intermedias.

El analisis comparado muestra que las percepciones menos favorables sobre el
ambiente de respeto se concentran exclusivamente entre las mujeres, mientras
que los hombres presentan una valoracion plenamente positiva en su totalidad.
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Gréfico 60. Consideracion sobre el ambiente de respeto existente entre comparieros/as en general.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

De manera general, la percepcion de comentarios, actitudes o conductas sexistas
en el entorno laboral es muy reducida, predominando claramente las respuestas
que indican que no se producen nunca.

Entre las mujeres, el 80% sefiala no haber percibido nunca este tipo de conductas,
si bien un 15% indica haberlas percibido de forma aislada. No se registran
respuestas que apunten a una percepcion frecuente.

Entre los hombres, el 100% manifiesta no haber percibido nunca comentarios o
actitudes sexistas en el ambito laboral.

Estos resultados reflejan un entorno laboral percibido mayoritariamente como
respetuoso, aunque la existencia de percepciones aisladas entre las mujeres
aconseja mantener la atencién preventiva en esta materia.

Grafico 61. Percepcion de comentarios, actitudes o conductas sexistas en el ambito laboral.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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La opinion sobre el uso de un lenguaje y una comunicacion interna inclusivos es
mayoritariamente positiva, concentrandose la mayor parte de las respuestas en las
opciones afirmativas.

Entre las mujeres, el 55% considera que el lenguaje y la comunicacion interna son
siempre inclusivos, mientras que un 35% indica que lo son en ocasiones. Un 10%
manifiesta no disponer de una opinion clara, sin registrarse valoraciones negativas.
Entre los hombres, el 80% considera que el lenguaje y la comunicacion interna son
siempre inclusivos y el 20% indica que lo son en ocasiones, sin respuestas
negativas ni de desconocimiento.

Si bien la valoracion general es positiva, se observa una mayor presencia de
respuestas de duda o valoracion parcial entre las mujeres, lo que apunta a la
conveniencia de seguir reforzando el uso sistematico de un lenguaje inclusivo y
visible.

Gréfico 62. Consideracion acerca del lenguaje y la comunicacion interna de la mancomunidad en lo
respectivo a inclusion e igualdad.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

La percepcion sobre el nivel de valoracion en el puesto de trabajo es
mayoritariamente positiva en el conjunto de la plantilla.

Entre las mujeres, el 55% considera que siempre se siente valorada en su puesto,
mientras que un 35% sefala que se siente valorada en ocasiones. Un 10%
manifiesta no saberlo, sin registrarse respuestas negativas.
Entre los hombres, el 80% considera que siempre se siente valorado y el 20%
indica sentirse valorado en ocasiones, sin respuestas negativas ni de
desconocimiento.

Estos resultados reflejan una percepcion general de reconocimiento profesional, si
bien con una mayor presencia de respuestas de duda o valoracion parcial entre
las mujeres.
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Grafico 63. Percepcion sobre nivel de valoracion en el puesto de trabajo.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.

De manera general, la percepcion sobre la existencia de un trato igualitario entre
mujeres y hombres en el dia a dia de la Mancomunidad es mayoritariamente
positiva.

Entre las mujeres, el 50% considera que el trato es completamente igualitario,
mientras que un 35% sefala que existe en parte. No obstante, un 5% considera
que no existe y un 10% manifiesta no saberlo. En conjunto, la mitad de las mujeres
expresa una percepcion parcial, negativa o de desconocimiento respecto al trato
igualitario.

Entre los hombres, el 80% considera que el trato es completamente igualitario y el
20% restante indica que existe en parte, sin registrarse respuestas negativas ni de
desconocimiento.

El andlisis comparado pone de manifiesto una percepcion mas critica o incierta
entre las mujeres en relacion con el trato igualitario, lo que constituye un elemento
relevante a considerar en el analisis de la cultura organizacional.

Gréfico 64. Consideracion sobre la existencia de trato igualitario entre mujeres y hombres en el dia a dia de
la mancomunidad.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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e ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

El andlisis de este apartado tiene como objetivo conocer la percepcion de la
plantilla sobre la existencia de situaciones que puedan considerarse acoso sexual
0 acoso por razon de sexo en el ambito laboral.

De manera general, la percepcion de este tipo de situaciones es muy reducida,
predominando de forma clara las respuestas que indican no haber percibido
conductas de esta naturaleza.

Atendiendo al sexo, entre las mujeres el 90% manifiesta no haber percibido
situaciones que puedan considerarse acoso sexual o por razén de sexo. No
obstante, un 5% sefala haberlas percibido de forma aislada y otro 5% indica
haberlas percibido en mas de una ocasion, sin registrarse respuestas de
preferencia de no respuesta.

Entre los hombres, el 100% manifiesta no haber percibido situaciones de este tipo,
sin registrarse respuestas afirmativas ni de preferencia de no respuesta.

Aunque los porcentajes de percepcion son reducidos, la existencia de respuestas
que indican la percepcion de situaciones de acoso, incluso en mas de una ocasion,
constituye un elemento relevante que no puede ser obviado. Este hecho pone de
manifiesto la necesidad de mantener y reforzar los mecanismos de prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo, asi como de
garantizar la informacion y sensibilizacion de toda la plantilla en esta materia.

Grafico 65. Percepcion sobre situaciones que puedan considerarse acoso sexual o por razén de sexo.
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Fuente: Cuestionario a la plantilla. Elaboracion propia.
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e INFORMACION CUALITATIVA

Las preguntas abiertas del cuestionario permiten profundizar en las percepciones,
valoraciones y propuestas de mejora formuladas por la plantilla en relacion con la
igualdad de oportunidades, el funcionamiento de la organizacion y el clima laboral.
El andlisis cualitativo de las respuestas evidencia diferencias significativas en el
enfoque y la sensibilidad hacia la igualdad segun el sexo, asi como una
coexistencia de percepciones diversas dentro de la Mancomunidad.

De manera mayoritaria, las respuestas formuladas por los hombres se caracterizan
por la percepcion de que la igualdad entre mujeres y hombres ya esta garantizada
en la Mancomunidad. Expresiones como “ya existe igualdad”, “esta garantizada,
no es necesario” o “no hay problema alguno con la igualdad” se repiten en las
respuestas a las tres preguntas abiertas, acompafadas con frecuencia de la

indicacion de que no consideran necesarias medidas adicionales.

En este sentido, las respuestas masculinas tienden a situar la igualdad como un
objetivo ya alcanzado, sin identificar ambitos especificos de mejora en relacion con
el acceso al empleo, la promocion profesional o la organizacion del trabajo.
Cuando se sefalan aspectos a mejorar, estos se vinculan mayoritariamente a
cuestiones estructurales o laborales generales, como el abuso del trabajo temporal
asociado a subvenciones, sin establecer una relacion directa con la desigualdad
de género.

Esta percepcion generalizada de igualdad consolidada puede interpretarse como
un menor grado de identificacion de desigualdades o barreras especificas desde
la experiencia masculina, lo que pone de relieve la importancia de seguir
reforzando la sensibilizacion y el analisis con perspectiva de género, incluso en
contextos donde la desigualdad no se percibe de forma explicita.

Las respuestas formuladas por las mujeres presentan una mayor diversidad y
profundidad analitica, asi como una identificacion mas clara de ambitos de mejora
desde la perspectiva de la igualdad real y efectiva.

Entre las cuestiones sefaladas destacan, en primer lugar, la necesidad de
garantizar procesos de seleccion y promocion objetivos y transparentes, evitando
practicas basadas en la discrecionalidad, el amiguismo o criterios no objetivos. Se
subraya la importancia de que los ascensos y oportunidades profesionales se
fundamenten en méritos, antigliedad, formacion y procedimientos reglados.

Asimismo, varias respuestas ponen el foco en las dificultades especificas del
entorno rural, sefialando la necesidad de desarrollar medidas que favorezcan la
conciliacion mediante servicios adaptados al territorio, el impulso del
emprendimiento femenino local y una mayor presencia de mujeres en los espacios
de toma de decisiones.

La formacién y la educacion en igualdad aparecen de forma recurrente como
ambitos prioritarios, tanto en forma de formacion interna para la plantilla como de
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acciones educativas y de sensibilizacion mas amplias. En este sentido, se
menciona explicitamente la necesidad de formacion en feminismo, igualdad vy
prevencion de la violencia de género.

Otras aportaciones relevantes hacen referencia a la existencia de desigualdades
salariales asociadas a la temporalidad y a la financiacion mediante subvenciones,
reclamando la equiparacion de sueldos por grupos profesionales y no por
programas o proyectos. También se sefiala la importancia de mejorar la
coordinacién interna entre areas, integrar de manera transversal la perspectiva de
geénero en las politicas locales y reforzar la deteccion de necesidades especificas
de las mujeres jovenes.

Finalmente, algunas respuestas incorporan reflexiones personales que apuntan a
la existencia de experiencias previas de acoso laboral o desigualdad a lo largo de
la trayectoria profesional, aun cuando no se perciban de forma clara en el momento
actual.

El analisis conjunto de las respuestas abiertas pone de manifiesto una brecha
perceptiva entre mujeres y hombres en relacion con la igualdad de oportunidades
en la Mancomunidad. Mientras que los hombres tienden a considerar la igualdad
como una realidad ya alcanzada y estable, las mujeres identifican con mayor
claridad ambitos de mejora, necesidades no cubiertas y riesgos de reproduccion
de desigualdades, especialmente en lo relativo a la promocion profesional, la
conciliacion, la transparencia y la cultura organizativa.

Esta diferencia de percepciones refuerza la pertinencia y necesidad del presente
Plan de Igualdad, no solo como instrumento corrector de posibles desigualdades
existentes, sino también como herramienta preventiva, de sensibilizacion y de
consolidacion de una igualdad real y efectiva, especialmente en un contexto rural
y con una estructura organizativa diversa.

Las aportaciones cualitativas recogidas constituyen una base valiosa para la
Descripcion de las medidas del Plan de Igualdad, permitiendo orientar las
actuaciones hacia los ambitos identificados por la propia plantilla como prioritarios
y reforzar la participacion y el compromiso con la igualdad dentro de la
Mancomunidad.

8.6. Conclusiones

e Estructura de la plantilla y segregacién ocupacional

El analisis cuantitativo y cualitativo de la plantilla de la Mancomunidad de
Municipios Rincéon de Ademuz pone de manifiesto una clara feminizacion
estructural de la organizacion, tanto en términos globales como en determinadas
areas funcionales. La composicion de la plantilla presenta una mayoria significativa
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de mujeres, lo que situa a la entidad dentro del patron habitual de las
administraciones vinculadas al ambito social y comunitario.

No obstante, esta feminizacion no se traduce en una distribucion equilibrada por
departamentos y puestos, sino que se acomparia de procesos de segregacion
horizontal claramente identificables. Se observa una fuerte concentracion de
mujeres en el area de Servicios Sociales y, particularmente, en el puesto de Auxiliar
de Ayuda a Domicilio, que constituye el nucleo principal de la plantilla y se
encuentra ocupado exclusivamente por mujeres. Esta concentracion refuerza la
vinculacion tradicional entre mujeres y funciones relacionadas con cuidados,
atencion social y acompafiamiento, reproduciendo patrones ocupacionales
asociados histéricamente a los roles de género.

De forma paralela, se detecta la existencia de puestos y areas sin presencia
femenina, especialmente en determinados perfiles técnicos o de caracter mas
operativo, asi como puestos ocupados exclusivamente por hombres. Esta
configuracion evidencia una distribucion no equilibrada de mujeres y hombres en
funcion del tipo de funciones desempefiadas, lo que constituye una manifestacion
clara de segregacion horizontal.

Si bien no se identifican indicios de discriminacion directa en los procesos de
asignacion de puestos, la persistencia de esta estructura sugiere la existencia de
factores estructurales y culturales que influyen en la orientacion profesional, en la
captacion de candidaturas y en la configuracion de determinados perfiles como
tradicionalmente masculinizados o feminizados.

e Acceso al empleo, seleccion y contratacion

El analisis del acceso al empleo y de los procedimientos de seleccion desarrollados
en la Mancomunidad refleja, con caracter general, la adecuacion formal al marco
normativo propio de la administracion publica, basado en los principios de
igualdad, mérito y capacidad. No obstante, el diagnéstico permite identificar areas
de mejora relevantes desde la perspectiva de género, especialmente en lo relativo
a la sistematizacion de procedimientos, la transparencia internay la incorporacion
explicita del enfoque de igualdad.

En términos cuantitativos, las incorporaciones recientes reproducen, en gran
medida, la estructura previamente existente en la plantilla, sin que se aprecien
variaciones sustanciales en la distribucion por sexos. Esta circunstancia, aunque
no evidencia discriminacion directa, si contribuye a mantener la segregacion
horizontal previamente descrita, al no incorporarse medidas correctoras
orientadas a equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los ambitos donde
existe infrarrepresentacion.

Desde el analisis cualitativo se constata que los procesos selectivos, aun
ajustandose a la normativa, no incorporan de forma sistematica medidas
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especificas tales como la aplicacion del principio de preferencia del sexo
infrarrepresentado en igualdad de méritos, ni formacién especializada en igualdad
para las personas que intervienen en la evaluacion de candidaturas. Esta ausencia
puede generar riesgos de sesgos indirectos, especialmente en fases como la
entrevista personal, donde la valoracion subjetiva puede influir en la decision final
si no se cuenta con herramientas de evaluacion estructuradas y objetivas.

Asimismo, el diagnoéstico pone de relieve una insuficiente comunicacion interna de
vacantes y oportunidades profesionales, lo que limita la igualdad de oportunidades
dentro de la organizacion y puede afectar de manera diferencial a quienes
disponen de menor acceso informal a la informacion. La ausencia de canales
sistematicos de difusion interna constituye una barrera organizativa que debe
corregirse para garantizar la plena transparencia.

e Promocién interna y desarrollo profesional

El analisis del ambito de la promocion interna y el desarrollo profesional pone de
manifiesto que, si bien no se han registrado procesos recientes de promocion que
permitan evaluar resultados diferenciados por sexo, existen debilidades
estructurales relevantes que pueden generar desigualdades indirectas si no se
abordan de manera preventiva.

En primer lugar, se constata la inexistencia de un procedimiento sistematizado y
formalmente definido para la promocion interna, asi como la ausencia de planes
de carrera estructurados. Esta circunstancia implica que las oportunidades de
desarrollo profesional no se encuentran claramente reguladas, planificadas ni
comunicadas de manera homogénea a toda la plantilla, Io que puede afectar al
principio de igualdad de oportunidades.

Uno de los elementos mas significativos detectados en el diagnostico es la brecha
informativa en relacion con los criterios y posibilidades de promocion,
especialmente marcada entre mujeres. Mientras que los hombres manifiestan un
mayor conocimiento (total o parcial) sobre los criterios aplicables, una parte
significativa de mujeres declara no conocerlos o no saber si existen. Esta diferencia
no necesariamente implica discriminacion directa, pero si revela una desigualdad
en el acceso a la informaciéon que puede traducirse en menores expectativas de
desarrollo profesional o en procesos de autolimitacion.

Asimismo, se identifica que no se aplican medidas especificas orientadas a
fomentar la candidatura del sexo infrarrepresentado en determinados puestos o
areas, ni se dispone de formacion en igualdad para las personas que pudieran
intervenir en decisiones de promocion. La ausencia de estas herramientas
incrementa el riesgo de sesgos inconscientes en futuras decisiones.

Otro elemento relevante es la percepcion, expresada mayoritariamente por
mujeres, de que la conciliacion de la vida personal y familiar podria afectar —o
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podria llegar a afectar— a las posibilidades de promocion. Aunque no se constatan
casos concretos, la mera percepcion de riesgo constituye un indicador
significativo, ya que puede condicionar la disposicion a optar a procesos de mayor
responsabilidad.

De forma complementaria, parte de la plantilla femenina sefala que determinados
puestos no ofrecen posibilidades reales de promocion, lo que apunta a una
segmentacion estructural del desarrollo profesional en funcion del tipo de puesto
ocupado. Esta circunstancia, combinada con la feminizacion de determinados
perfiles, puede generar techos de desarrollo profesional en areas altamente
feminizadas.

e Formacién

El analisis del acceso y participacion en acciones formativas refleja, en términos
generales, una situacion equilibrada desde el punto de vista cuantitativo, sin que
se identifiquen diferencias significativas en la participacion por razén de sexo. La
formacion se desarrolla mayoritariamente dentro de la jornada laboral, lo que
constituye un elemento positivo al eliminar barreras vinculadas al tiempo disponible
y favorecer la igualdad de acceso.

No obstante, el diagnéstico cualitativo permite identificar areas de mejora
relevantes, especialmente en lo relativo a la planificacion estratégica de la
formacion y su vinculacion con el desarrollo profesional.

En primer lugar, se constata la ausencia de un plan formativo estructurado y
sistematico alineado con los objetivos organizativos y con itinerarios de desarrollo
profesional. La formacién existente responde, en muchos casos, a necesidades
puntuales o a oferta externa disponible, sin que se aprecie una planificacion
integral que incorpore la perspectiva de género como eje transversal.

En segundo lugar, se observan diferencias en la percepcion sobre la adecuacion
de la formacion al puesto desempefiado. Una parte de las mujeres considera que
la formacion recibida no se ajusta plenamente a las funciones que desarrolla,
mientras que los hombres muestran una percepcion mas homogénea en este
sentido. Esta diferencia puede estar vinculada a la naturaleza de los puestos
altamente feminizados, donde las posibilidades de especializacion o diversificacion
formativa pueden ser mas limitadas.

Asimismo, se detectan obstaculos percibidos para la realizacion de formacion,
entre los que destacan la carga de trabajo y las responsabilidades personales.
Aunque la jornada continua facilita la conciliacion, las mujeres sefialan en mayor
medida dificultades asociadas a responsabilidades familiares, lo que pone de
relieve la persistencia de una distribucion desigual de los cuidados que puede
impactar indirectamente en el acceso a oportunidades formativas.
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En relacion con la formacion en igualdad, si bien se han realizado acciones
puntuales de sensibilizacion, no existe un programa formativo estructurado vy
periodico en materia de igualdad, prevencion del acoso, corresponsabilidad o
violencia de género. Esta carencia resulta especialmente relevante dado que la
formacion constituye una herramienta clave para la prevencion de desigualdades
estructurales y la consolidacion de una cultura organizativa igualitaria.

e Conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral y corresponsabilidad

El analisis del ejercicio de los derechos de conciliacion en la Mancomunidad pone
de manifiesto la existencia de condiciones organizativas favorables, como la
implantacion generalizada de la jornada continua, que facilita la compatibilidad
entre el tiempo de trabajo y las responsabilidades personales y familiares. Esta
medida constituye una fortaleza estructural de la entidad y un elemento que
contribuye positivamente al bienestar de la plantilla.

No obstante, el diagndstico evidencia un desequilibrio significativo en el ejercicio
efectivo de los derechos de conciliacion, especialmente en lo relativo a permisos,
bajas y reducciones de jornada vinculadas al cuidado de familiares. En el periodo
analizado, este tipo de medidas han sido ejercidas exclusivamente por mujeres,
sin que conste utilizacion por parte de hombres. Este dato refleja una asimetria
clara en la corresponsabilidad, que reproduce el patrén tradicional de asignacion
de los cuidados a las mujeres.

Aunque no se identifican indicios de obstaculizacién formal en el acceso a estos
derechos, el cuestionario revela que una parte de la plantilla —especialmente
mujeres— percibe que el ejercicio de medidas de conciliacion podria tener efectos
negativos, directos o indirectos, en el ambito profesional. La existencia de esta
percepcion, aun sin constatarse casos especificos, constituye un indicador
relevante, ya que puede generar autocontencion en la solicitud de derechos
legalmente reconocidos.

Asimismo, se detecta una baja utilizacion de determinadas medidas existentes y
una demanda significativa de nuevas herramientas organizativas, destacando la
flexibilidad horaria y la implantacion del teletrabajo como medidas prioritarias para
mejorar la conciliacion. Estas demandas aparecen con mayor intensidad en las
respuestas de mujeres, lo que vuelve a evidenciar la desigual distribucion de las
responsabilidades familiares.

El analisis también permite identificar que la corresponsabilidad no se encuentra
plenamente integrada como valor organizativo, dado que el uso desigual de los
derechos de conciliacion puede consolidar trayectorias profesionales
diferenciadas y reforzar brechas indirectas en promocion o desarrollo profesional.
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Retribuciones y transparencia salarial

El diagnostico cualitativo revela elementos de mejora vinculados a la percepcion
de adecuaciony a la transparencia retributiva, especialmente desde la perspectiva
de género.

En primer lugar, una parte relevante de la plantilla considera que la retribucion no
siempre se corresponde plenamente con las funciones o responsabilidades
efectivamente desempefiadas. Esta percepcion aparece con mayor intensidad en
las respuestas de mujeres, algunas de las cuales manifiestan asumir
responsabilidades adicionales sin reflejo proporcional en el complemento salarial
correspondiente. Aunque esta circunstancia no permite concluir la existencia de
discriminacion directa, si apunta a la necesidad de revisar periddicamente la
adecuacion entre funciones reales y clasificacion profesional.

En segundo lugar, el diagnéstico pone de manifiesto una brecha informativa en
relacion con los complementos salariales y los criterios de asignacion, siendo las
mujeres quienes declaran en mayor medida desconocer su composicion o los
criterios aplicables. Asimismo, la percepcion de transparencia salarial es mas
positiva entre los hombres que entre las mujeres, lo que evidencia una diferencia
en el acceso o comprension de la informacion retributiva.

Esta asimetria informativa constituye un riesgo potencial de desigualdad indirecta,
en la medida en que la falta de claridad sobre los criterios puede limitar la
capacidad de la plantilla para identificar posibles desajustes o ejercer su derecho
a la informacion.

Desde la perspectiva preventiva, resulta especialmente relevante reforzar los
mecanismos de transparencia y garantizar que la valoracion de puestos de trabajo
se realice con criterios objetivos, neutros y libres de sesgos de género,
particularmente en aquellos puestos altamente feminizados cuya valoracion
historica pudiera estar infradimensionada en comparacion con otros perfiles.

e (Cultura organizativa, clima laboral e igualdad en el trato

El andlisis del clima laboral y de la cultura organizativa refleja, en términos
generales, una valoracion positiva por parte de la plantilla en relacion con el
respeto interpersonal, el trato profesional y la ausencia de conductas abiertamente
discriminatorias. La mayoria de las personas encuestadas manifiestan percibir un
entorno de trabajo adecuado y libre de situaciones sistematicas de desigualdad.

No obstante, el diagndstico permite identificar diferencias significativas en la
percepcion segun el sexo, lo que constituye un indicador relevante desde la
perspectiva de género. De manera consistente, los hombres tienden a valorar de
forma mas positiva el grado de igualdad efectiva, el respeto y la ausencia de
conductas sexistas, mientras que las mujeres muestran una mayor diversidad de
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respuestas, incluyendo valoraciones parciales o percepciones de mejora
necesaria.

Aungue no se detectan situaciones estructurales de discriminacion directa, si
aparecen respuestas que sefalan experiencias aisladas o dudas respecto a la
plena igualdad en el trato, especialmente entre mujeres. Esta diferencia perceptiva
sugiere la existencia de una brecha experiencial, donde una parte de la plantilla —
principalmente masculina— percibe la igualdad como plenamente alcanzada,
mientras que otra parte —principalmente femenina— identifica matices, areas de
mejora o situaciones que requieren atencion.

Asimismo, en las respuestas abiertas se observa que los hombres tienden a
considerar que no existen desigualdades relevantes, mientras que las mujeres
formulan propuestas de mejora relacionadas con mayor objetividad, transparencia
en procesos internos, fortalecimiento de la conciliacion y mayor formacion en
igualdad. Esta diferencia en la lectura de la realidad organizativa evidencia la
necesidad de seguir trabajando en sensibilizacion y cultura igualitaria compartida.

Desde una perspectiva preventiva, resulta fundamental abordar esta divergencia
perceptiva, ya que la percepcion de que la igualdad esta plenamente consolidada
puede dificultar la identificacion de desigualdades indirectas o sutiles, que suelen
manifestarse de forma menos visible, pero con impacto acumulativo.

¢ Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

El analisis del diagndstico en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo
refleja, en términos formales, una situacion de baja incidencia declarada vy
ausencia de procedimientos tramitados en el periodo analizado. No obstante, el
enfoque preventivo que debe regir la actuacion en esta materia exige valorar no
solo la existencia de casos formales, sino también las percepciones y el grado de
conocimiento de los mecanismos de proteccion.

Durante el proceso de elaboracion del presente Plan de Igualdad se ha aprobado
el correspondiente Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo, 1o que constituye un avance estructural relevante al dotar
a la organizacion de un marco formal de actuacion, garantias procedimentales y
mecanismos de confidencialidad.

Sin embargo, el cuestionario evidencia que, aunque la mayoria de la plantilla
manifiesta no haber percibido situaciones de este tipo, existen respuestas —
exclusivamente por parte de mujeres— que indican haber percibido conductas
que podrian encuadrarse en este ambito, incluso en mas de una ocasion. Si bien
se trata de un porcentaje reducido, la mera existencia de estas percepciones
constituye un elemento que no puede ser ignorado desde la perspectiva
preventiva.
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Asimismo, se detecta la necesidad de reforzar el conocimiento efectivo del
protocolo aprobado, asi como de los canales de denuncia y garantias existentes,
ya que la eficacia de este tipo de instrumentos depende en gran medida de su
difusion, comprension y confianza por parte de la plantilla.

Desde un enfoque técnico en igualdad, debe subrayarse que el acoso no siempre
se manifiesta de forma explicita o formalizada, sino que puede presentarse
mediante conductas sutiles o normalizadas que afectan al clima laboral y a la
dignidad de las personas. Por ello, la baja incidencia declarada no debe
interpretarse como ausencia de riesgo, sino como un punto de partida para
reforzar la prevencion.

¢ Violencia de género y proteccion de derechos laborales

El analisis realizado en materia de violencia de género evidencia la existencia de
un amplio margen de mejora en el ambito organizativo, especialmente en lo relativo
a la formalizacion de medidas internas, la difusion de derechos y la sensibilizacion
de la plantilla.

En el periodo analizado no constan situaciones comunicadas formalmente en este
ambito. No obstante, el diagnéstico pone de manifiesto que la organizacion no
dispone de un protocolo especifico de actuacion frente a situaciones de violencia
de género que afecten a trabajadoras, ni de procedimientos internos claramente
definidos para garantizar la proteccion y el ejercicio efectivo de los derechos
laborales reconocidos legalmente a las victimas.

Asimismo, no se identifican acciones sistematicas de informacion dirigidas a la
plantilla sobre los derechos laborales vinculados a la condicion de victima de
violencia de género (adaptacion de jornada, movilidad, suspension o extincion del
contrato, entre otros), ni formacion especifica en esta materia dirigida a personal
con responsabilidad organizativa.

Esta ausencia de medidas estructuradas no implica necesariamente una falta de
sensibilidad institucional, pero si evidencia una carencia preventiva, en tanto que
la inexistencia de protocolos claros puede generar incertidumbre en caso de que
se produzca una situacion de esta naturaleza. La falta de informacion visible y
accesible puede, ademas, dificultar que una posible victima conozca sus derechos
o confie en los mecanismos internos de apoyo.

e Comunicacion inclusiva e imagen institucional

El analisis de la comunicacion interna y externa de la Mancomunidad pone de
manifiesto una situacion globalmente adecuada desde el punto de vista formal,
especialmente en lo relativo al uso de lenguaje inclusivo en la denominacion de
puestos y en la redaccion de ofertas de empleo. No se han identificado
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expresiones abiertamente discriminatorias ni contenidos que reproduzcan
estereotipos de género de forma explicita.

No obstante, el diagnéstico evidencia que la incorporacion de la perspectiva de
género en la comunicacion no responde a una estrategia sistematizada, sino mas
bien a una practica puntual o derivada del cumplimiento normativo. No existe un
protocolo o guia interna de comunicacion inclusiva que garantice la aplicacion
homogénea de criterios en todos los documentos, publicaciones, materiales
informativos y canales institucionales.

Asimismo, no se dispone de mecanismos especificos orientados a promover una
representacion equilibrada de mujeres y hombres en imagenes institucionales,
materiales divulgativos o contenidos publicos. Sibien no se detectan desequilibrios
manifiestos, la ausencia de una planificacion consciente puede contribuir a la
reproduccion indirecta de roles tradicionales.

Desde una perspectiva preventiva, la comunicacion constituye una herramienta
estratégica para consolidar la cultura organizativa igualitaria. La forma en que se
nombran los puestos, se visibilizan las responsabilidades o se representan las
funciones profesionales influye directamente en la percepcion social y en la
atraccion de candidaturas de uno u otro sexo, especialmente en ambitos donde
existe infrarrepresentacion.

e Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

El andlisis del sistema de prevencion de riesgos laborales en la Mancomunidad
evidencia el cumplimiento de las obligaciones generales establecidas en la
normativa vigente en materia de seguridad y salud laboral. No obstante, desde la
perspectiva especifica de igualdad, se observa la ausencia de una integracion
sistematica de la variable sexo en la evaluacion y gestion preventiva.

En concreto, no se dispone de registros de siniestralidad ni de evaluaciones de
riesgos desagregadas por sexo y puesto de trabajo que permitan analizar posibles
diferencias en exposicion, impacto o condiciones laborales. Tampoco se evidencia
la incorporacion explicita de la perspectiva de género en la identificacion de
riesgos psicosociales, ergonémicos o vinculados a la doble carga derivada del
trabajo productivo y reproductivo.

La ausencia de esta mirada diferenciada puede generar invisibilizacion de riesgos
especificos que afectan de manera distinta a mujeres y hombres, especialmente
en puestos altamente feminizados vinculados al cuidado y atencion directa a
personas.

Asimismo, no se identifican medidas preventivas especificas relacionadas con
situaciones de embarazo, lactancia o especial sensibilidad, mas alla de las
obligaciones legales basicas, ni actuaciones preventivas especificas en relacion
con la violencia de género desde la optica de la seguridad laboral.
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Desde un enfoque técnico en igualdad, la integracion de la perspectiva de género
en la prevencion de riesgos laborales resulta esencial para garantizar una
proteccion real y efectiva, evitando que la neutralidad aparente o el tratamiento
homogéneo de situaciones diferentes derive en desigualdades indirectas.
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8.7. Analisis DAFO

Con el fin de sintetizar los principales resultados del diagnoéstico y facilitar la
transicion hacia la fase de planificacion estratégica, se incorpora el presente
analisis DAFO (Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades).

Esta herramienta permite identificar de manera estructurada los factores internos
y externos que inciden en la situacion de igualdad dentro de la Mancomunidad,
diferenciando aquellos elementos organizativos que constituyen fortalezas o areas
de mejora, asi como los condicionantes del entorno que pueden influir positiva o
negativamente en la implementacion del | Plan de Igualdad.

El analisis que se expone a continuacion se fundamenta exclusivamente en los
datos cuantitativos y cualitativos obtenidos durante la fase de diagndstico, y tiene
como finalidad orientar la Descripcion de objetivos, prioridades y lineas de
actuacion, garantizando la coherencia entre la situacion detectada y las medidas
propuestas.
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AMENAZAS

Segregacion horizontal por puestos y departamentos. + Limitaciones organizativas y de recursos propias de entidades
Ausencia de procedimientos sistematizados de promocidn. de tamano reducido.

Brecha informativa en promocidn y retribuciones (mayor en + Dependencia de programas o financiacion externa para
mujeres). determinados puestos.

Uso no corresponsable de medidas de conciliacién. +« Carga operativa en servicios de atencidn directa que puede
Falta de protocolo especifico en violencia de género. dificultar lo implantacion de medidas.

Falta de integracién de la perspectiva de género en PRL. = Riesgo de identificacidn de igualdad formal con igualdad

Ausencia de plan formativo estructurado con enfogue de
igualdad.
Comunicacion inclusiva no sistematizada.

efectiva, reduciendo lo deteccidn de desigualdades indirectas.

Jornada continua generalizada. Marco normativo consolidado en materia de igualdad en el

Alta participacidn femenina en la plantilla. emplec publico.

Acceso generalizado a formacién en horario loboral. « Disponibilidad de herramientas técnicas y metodoldgicas
Clima laboral globalmente positivo. para la implantacién del Plan.

Aprobacion del protocolo de acoso. + Posibilidad de cooperacion con otras entidades locales para
Cumplimiento formal del principio de igualdad en seleccion. intercambio de buenas practicas.

Uso de lenguaje inclusivo en documentacion. « Avances organizativos y tecnoldgicos que permiten introducir

mejoras en flexibilidad y gestion interna.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
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9. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El' | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz se
configura como un instrumento estratégico de planificacion orientado a garantizar
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito de la organizacion.

Los objetivos y medidas que se establecen a continuacion se derivan directamente
de los resultados del diagnéstico realizado, el cual ha permitido identificar tanto
fortalezas organizativas como desequilibrios estructurales y areas de mejora que
requieren intervencion especifica.

El analisis efectuado ha puesto de manifiesto, entre otros aspectos, la existencia
de segregacion horizontal en determinados puestos, brechas informativas en
materia de promocion y retribuciones, un ejercicio no corresponsable de los
derechos de conciliacion y la necesidad de sistematizar procedimientos internos
desde la perspectiva de igualdad. En consecuencia, el presente Plan adopta un
enfoque estructurador, preventivo y corrector, orientado a consolidar mecanismos
organizativos que garanticen la igualdad real y efectiva en todos los ambitos de la
gestion de personal.

En coherencia con lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 y en el
Real Decreto 901/2020, el Plan se estructura por areas de intervencion que
abarcan las materias legalmente previstas, incorporando un enfoque transversal
que permita integrar la perspectiva de género en los procedimientos internos y en
la cultura organizativa de la entidad.

La finalidad de estos objetivos y medidas no se limita al cumplimiento formal de las
obligaciones normativas, sino que persigue avanzar hacia un modelo de gestion
basado en la transparencia, la equidad, la corresponsabilidad y la mejora continua.

9.1. Area transversal
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La igualdad entre mujeres y hombres constituye un principio estructural que debe
informar de manera transversal la actuacion de todas las Administraciones
Publicas. No se trata unicamente de implementar medidas aisladas, sino de
integrar la perspectiva de género en la gestion ordinaria de la organizacion,
garantizando que los procedimientos internos, la toma de decisiones y la
planificacion de recursos incorporen de forma sistematica el principio de igualdad.

El articulo 15 de la Ley Organica 3/2007 establece que el principio de igualdad de
trato y de oportunidades informara, con caracter transversal, la actuacion de los
poderes publicos. Esta obligacion implica la necesidad de incorporar la
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perspectiva de género en la planificacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de
las politicas y procedimientos internos.

En el caso de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, el diagnéstico
realizado pone de manifiesto la existencia de fortalezas organizativas, pero
también la necesidad de reforzar la sistematizacion de procesos, la recogida de
datos desagregados por sexo, el seguimiento estructurado de indicadores y la
difusion interna de las actuaciones en materia de igualdad.

Al tratarse del | Plan de Igualdad de la entidad, esta area adquiere una relevancia
estratégica, ya que constituye el marco que permitira garantizar la implementacion
efectiva del conjunto de medidas previstas, su seguimiento periodico y su
integracion progresiva en la cultura organizativa.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

El | Plan de Igualdad de la Mancomunidad persigue consolidar la igualdad como
un principio transversal en la gestion interna, garantizando su adecuada difusion,
seguimiento y evaluacion.

OBJETIVO 1. Garantizar la adecuada difusién y conocimiento efectivo del | Plan
de Igualdad en el conjunto de la organizacion.

1. Presentar formalmente el | Plan de Igualdad a la plantilla y a los 6rganos de
gobierno de la Mancomunidad.

2. Difundir periodicamente el grado de avance de las medidas previstas.

OBJETIVO 2. Establecer un sistema estructurado de seguimiento y evaluacion del
Plan.

1. Elaborar un informe anual de seguimiento que recoja el grado de ejecucion
de las medidas.

OBJETIVO 3. Reforzar la integracién progresiva de la perspectiva de género en los
procedimientos internos.

1. Impartir formacion basica en igualdad dirigida a la plantilla.

2. Incorporar de forma sistematica la desagregacion por sexo en los registros
internos.

3. Impartir formacion en presupuestos y politicas publicas con perspectiva de
género.

4. Impulsar acciones formativas en politicas publicas y estrategias para la
igualdad.
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9.2. Area de seleccion y contratacion
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

El acceso al empleo publico constituye un ambito esencial para garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. La normativa
vigente establece que los procesos selectivos deben regirse por los principios de
igualdad, mérito y capacidad, asegurando procedimientos objetivos y no
discriminatorios.

No obstante, el diagnostico realizado en la Mancomunidad ha puesto de manifiesto
la existencia de una distribucion desigual de mujeres y hombres en determinados
puestos y areas, configurando un patrén de segregacion horizontal. Si bien no se
han identificado practicas discriminatorias en los procesos selectivos, la estructura
actual de la plantilla evidencia la necesidad de reforzar el seguimiento desde la
perspectiva de género para evitar la reproduccion automatica de desequilibrios
preexistentes.

Asimismo, se ha detectado la conveniencia de sistematizar la recogida y analisis
de datos desagregados por sexo en los procesos selectivos, asi como de reforzar
la incorporacion explicita del principio de igualdad en la redaccion de bases y en
la gestion de las convocatorias.

Trabajar esta area desde un enfoque preventivo permitira consolidar la neutralidad
de los procedimientos y contribuir progresivamente a una composicion mas
equilibrada en aquellos ambitos donde exista infrarrepresentacion.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de garantizar que los procesos de seleccion y contratacion se
desarrollen en condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres y de
prevenir la reproduccion de desequilibrios detectados en la plantilla, el | Plan de
lgualdad establece los siguientes objetivos especificos:

OBJETIVO 4. Garantizar que los procesos de seleccién y contratacion se
desarrollen conforme al principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

1. Incorporar lenguaje inclusivo y no sexista en la redaccion de bases y
convocatorias.

2. Garantizar que la composicion de los organos de seleccion respete el
principio de presencia equilibrada, conforme a la normativa aplicable.
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OBJETIVO 5. Reforzar el seguimiento de los procesos selectivos desde la
perspectiva de género y prevenir la segregacion horizontal.

1. Analizar periddicamente la evolucion de la distribucion por sexo en los
distintos puestos y areas.

9.3. Area de clasificacion profesional y valoracion de puestos
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La clasificacion profesional constituye un elemento estructural en la organizacion
del empleo publico, al determinar la adscripcion de los puestos de trabajo, las
funciones asignadas y el nivel retributivo correspondiente. La correcta Descripcion
y valoracion de los puestos resulta esencial para garantizar la aplicacion efectiva
del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Desde la perspectiva de igualdad, los sistemas de clasificacion deben basarse en
criterios objetivos vinculados a las funciones efectivamente desemperiadas, la
responsabilidad asumida y la cualificacion requerida, evitando cualquier forma de
discriminacion directa o indirecta.

El diagndstico realizado en la Mancomunidad no ha evidenciado desequilibrios
formales en la estructura de clasificacion, pero si ha puesto de manifiesto la
conveniencia de revisar periddicamente la adecuacion entre funciones reales y
categoria profesional, asi como de reforzar la transparencia en la asignacion de
responsabilidades. Asimismo, en un contexto de segregacion horizontal en
determinados puestos, resulta especialmente relevante asegurar que los trabajos
desempefnados en areas feminizadas estén correctamente definidos y valorados
conforme a criterios técnicos y objetivos.

En este contexto, el | Plan de Igualdad aborda esta area desde un enfoque
preventivo y organizativo, orientado a garantizar la coherencia entre funciones,
clasificacion profesional y estructura organizativa.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de garantizar la adecuacion entre las funciones efectivamente
desempenfadas y la clasificacion profesional, asi como de reforzar la objetividad en
la valoracion de los puestos de trabajo, se establecen los siguientes objetivos
especificos:

130




OBJETIVO 6. Garantizar la adecuacién entre funciones desempefiadas vy
clasificacion profesional del personal.

1. Impulsar la revision o actualizacion de la Relacion de Puestos de Trabajo
con la perspectiva de género.

2. Mantener actualizada la clasificacion profesional y la asignacion de
complementos, asegurando que su aplicacion se realice conforme a
criterios objetivos, transparentes y no discriminatorios.

9.4. Area de formacion y desarrollo profesional
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La formacion constituye un instrumento esencial para garantizar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, en tanto que incide directamente en el desarrollo
profesional, la mejora de competencias y la calidad del servicio publico.

La normativa en materia de igualdad establece la obligacion de garantizar el
acceso a la formacion en condiciones de igualdad, evitando cualquier forma de
discriminacion directa o indirecta. Desde una perspectiva organizativa, la
planificacion formativa debe integrarse en la gestion ordinaria del personal,
asegurando criterios objetivos de acceso, difusion adecuada y evaluacion
periddica de resultados.

El diagnodstico realizado en la Mancomunidad refleja una participacion
generalizada en acciones formativas, desarrolladas mayoritariamente dentro de la
jornada laboral. No obstante, se ha identificado la necesidad de reforzar la
planificacion estructurada de la formacion, vincularla de manera mas directa con
los distintos puestos y areas, y sistematizar su seguimiento desde la perspectiva
de género.

Asimismo, se ha constatado la conveniencia de impulsar formacion especifica en
materia de igualdad, corresponsabilidad y prevencion de conductas
discriminatorias, con el fin de consolidar la transversalidad en la gestion interna.

En este contexto, el | Plan de Igualdad incorpora esta area con un enfoque
organizativo y preventivo, orientado a estructurar la politica formativa y a garantizar
su contribucion efectiva a la igualdad de oportunidades.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de consolidar un modelo formativo planificado, transparente y accesible,
que contribuya al desarrollo profesional equilibrado de la plantilla, se establecen
los siguientes objetivos especificos:
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OBJETIVO 7. Implantar una planificacién formativa estructurada vinculada a las
necesidades reales de los puestos y areas.

1. ldentificar periédicamente las necesidades formativas de los distintos
puestos y servicios.

2. Disefar e implantar un Plan de Formacion anual o plurianual.

OBJETIVO 8. Garantizar el acceso a la formacion en condiciones de igualdad
efectiva.

1. Asegurar la difusion adecuada de la oferta formativa a toda la plantilla.

2. Analizar la participacion en acciones formativas desagregada por sexo.

9.5. Area de promocion profesional
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La promocion profesional constituye un elemento esencial para garantizar la
igualdad de oportunidades en el desarrollo de la carrera administrativa. La
normativa en materia de igualdad establece que los planes de igualdad deben
contemplar medidas orientadas a asegurar que los procesos de promocion y
provision de puestos se desarrollen conforme a criterios objetivos, transparentes y
no discriminatorios.

En la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, el diagnostico no ha
identificado procesos recientes de promocion que permitan analizar resultados
diferenciados por sexo. No obstante, si se ha detectado la necesidad de reforzar
la sistematizacion de procedimientos, la comunicacion interna de oportunidades y
el conocimiento de los criterios aplicables.

Asimismo, se ha constatado una brecha informativa en relacion con la promocién
profesional, especialmente entre mujeres, asi como la percepcion de que el
gjercicio de medidas de conciliacion podria influir en la trayectoria profesional.
Aunqgue no se han identificado situaciones concretas de discriminacion, estas
percepciones justifican la adopcion de un enfoque preventivo que garantice la
transparencia y la igualdad efectiva en caso de producirse procesos de promocion.

En este contexto, el | Plan de Igualdad aborda esta area con el objetivo de
consolidar mecanismos organizativos que aseguren igualdad de oportunidades en
el desarrollo profesional.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de garantizar la transparencia y objetividad en los procesos de
promocion profesional y provision de puestos, se establecen los siguientes
objetivos especificos:
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OBJETIVO 9. Garantizar que los procesos de promocién profesional y provisién de
puestos se desarrollen conforme a criterios objetivos y transparentes.

1. Definir y documentar los criterios aplicables en los procesos de promocion
0 provision de puestos que puedan convocarse.

2. Garantizar la comunicacion interna de las vacantes y oportunidades
profesionales que se generen.

OBJETIVO 10. Garantizar la igualdad efectiva en el desarrollo profesional y
prevenir posibles efectos indirectos de discriminacion.

1. Asegurar que el ejercicio de derechos de conciliacion no genere efectos
adversos en la promocion profesional.

9.6. Area de condiciones de trabajo y retribuciones
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

Las condiciones de trabajo y el sistema retributivo constituyen elementos
estructurales en la organizacion del empleo publico, al incidir directamente en la
distribucion de responsabilidades, la asignacion de funciones y la percepcion de
equidad interna.

La normativa vigente en materia de igualdad retributiva establece el principio de
igual remuneracion por trabajos de igual valor y la obligacion de garantizar la
transparencia en la estructura salarial. En el ambito de las Administraciones
Publicas, esta exigencia se articula a través de instrumentos como el registro
retributivo y el analisis objetivo de la valoracion de puestos.

El diagndstico realizado en la Mancomunidad se han identificado areas de mejora
relacionadas con el conocimiento del sistema retributivo, la comprension de los
complementos salariales y la percepcion de adecuacion entre funciones
desempefiadas y retribucion asignada.

Asimismo, se ha detectado una diferencia en el grado de informacion sobre
criterios retributivos, especialmente entre mujeres, lo que justifica la necesidad de
reforzar la transparencia y la claridad organizativa en esta materia.

En este contexto, el | Plan de Igualdad aborda esta area desde un enfoque
preventivo y de cumplimiento normativo, orientado a consolidar la transparencia
retributiva y garantizar la coherencia entre funciones y sistema salarial.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de garantizar la igualdad retributiva, reforzar la transparencia y asegurar
la coherencia organizativa, se establecen los siguientes objetivos especificos:
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OBJETIVO 11. Garantizar el cumplimiento de las obligaciones en materia de
igualdad retributiva y transparencia salarial.

1. Actualizar la Auditoria Retributiva, en los casos previstos en la normativa
vigente. Analizando especificamente las diferencias que superen el 25%,
comprobando las causas que las originan y adoptando, en su caso,
medidas correctoras.

3. Realizar anualmente el registro retributivo conforme a la normativa vigente.

4. Incluir el seguimiento de la igualdad retributiva dentro de las funciones de
la Comision de Igualdad.

OBJETIVO 12. Reforzar la transparencia y el conocimiento del sistema retributivo
por parte de la plantilla.

1. Elaborar y difundir un documento interno explicativo sobre la estructura
salarial y los criterios de asignacion de complementos.

9.7. Area de conciliacion y corresponsabilidad
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral constituye un elemento
esencial para garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. No se trata
unicamente del reconocimiento formal de derechos, sino de asegurar que su
gjercicio se produzca en condiciones de neutralidad organizativa vy
corresponsabilidad real.

La normativa vigente reconoce diversos derechos vinculados a permisos,
reducciones de jornada, adaptaciones horarias y otras medidas de conciliacion.
No obstante, la igualdad formal en el reconocimiento de estos derechos no
garantiza por si sola su utilizacion equilibrada.

El diagnostico realizado en la Mancomunidad pone de manifiesto un uso
mayoritario —y en el periodo analizado, exclusivo— de determinadas medidas de
conciliacion por parte de mujeres, especialmente en lo relativo a cuidados
familiares. Esta circunstancia evidencia una distribucion desigual en el ejercicio de
los derechos de conciliacion y refuerza la necesidad de promover la
corresponsabilidad.

Asimismo, se ha identificado la percepcion de que el ejercicio de medidas de
conciliacién podria tener impacto en la trayectoria profesional, asi como la
demanda de herramientas organizativas que aporten mayor flexibilidad.

En este contexto, el | Plan de Igualdad aborda esta area con un enfoque corrector
y preventivo, orientado a garantizar la neutralidad organizativa, fomentar la
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corresponsabilidad y consolidar un modelo de gestion del tiempo compatible con
la igualdad efectiva.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de garantizar el ejercicio efectivo y no penalizador de los derechos de
conciliacion y promover una utilizacion equilibrada entre mujeres y hombres, se
establecen los siguientes objetivos especificos:

OBJETIVO 13. Garantizar la claridad, transparencia y neutralidad en el ejercicio
de las medidas de conciliacion.

1. Elaborar y difundir una guia interna que recoja de forma clara los derechos
de conciliacion, procedimiento de solicitud y garantias de no penalizacion
profesional.

2. Analizar periddicamente el uso de medidas de conciliacion desagregado
pOr sexo.

OBJETIVO 14. Promover la corresponsabilidad y reforzar la flexibilidad
organizativa.

1. Impulsar acciones de sensibilizacion sobre corresponsabilidad dirigidas a
toda la plantilla.

9.8. Area de prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
Sexo

¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo constituye una
obligacion legal y un elemento esencial para garantizar un entorno laboral seguro,
digno v libre de cualquier forma de discriminacion.

La normativa en materia de igualdad establece la obligacion de adoptar medidas
especificas para prevenir el acoso y articular procedimientos adecuados para su
tramitacion, garantizando confidencialidad, proteccion y seguridad juridica.

En la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz se ha aprobado el
correspondiente Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo, lo que constituye un avance relevante en la consolidacion
de un marco formal de proteccion.

No obstante, el diagnéstico ha evidenciado la necesidad de reforzar la difusion
efectiva del protocolo, garantizar su conocimiento por parte de toda la plantilla y
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consolidar una cultura organizativa de tolerancia cero frente a cualquier conducta
que pueda vulnerar la dignidad de las personas trabajadoras. Asimismo, aunque
la percepcion de situaciones de acoso es reducida, la existencia de respuestas
aisladas obliga a mantener un enfoque preventivo y activo.

En este contexto, el | Plan de Igualdad incorpora esta area con el objetivo de
asegurar la correcta implementacion del protocolo y reforzar la prevencion
estructural.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de garantizar un entorno laboral seguro y libre de acoso, se establecen
los siguientes objetivos especificos:

OBJETIVO 15. Garantizar la correcta implementacién y el conocimiento efectivo
del Protocolo de prevencion del acoso.

1. Difundir el Protocolo entre toda la plantilla y asegurar su accesibilidad
permanente a través de los canales internos oficiales.

2. Elaborar y difundir una guia informativa sobre el funcionamiento del
Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al acoso sexual, el acoso por
razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y a la
integridad moral en el &mbito laboral.

OBJETIVO 16. Reforzar la prevencién y la cultura de tolerancia cero frente al
acoso.

1. Garantizar la formacion adecuada de las personas que puedan intervenir
en la aplicacion del protocolo.

2. Impulsar acciones formativas especificas en materia de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

9.9. Area de proteccion frente a la violencia de género
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La violencia de género constituye una vulneracion grave de los derechos
fundamentales y una manifestacion extrema de la desigualdad estructural entre
mujeres y hombres. Las Administraciones Publicas tienen la obligacion de
garantizar la proteccion efectiva de las victimas, también en el ambito laboral.

La normativa reconoce derechos laborales especificos a las trabajadoras victimas
de violencia de género, tales como la adaptacion o reduccion de jornada, la
movilidad, el cambio de puesto o la suspension de la relacion de servicios, entre
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otros. Sin embargo, la efectividad de estos derechos depende de la existencia de
procedimientos claros, confidenciales y accesibles que permitan su ejercicio sin
generar situaciones de exposicion o revictimizacion.

El diagnostico realizado en la Mancomunidad ha evidenciado la ausencia de un
procedimiento interno especifico en esta materia y la necesidad de reforzar la
informacion y sensibilizacion sobre los derechos laborales reconocidos legalmente.

En este contexto, el | Plan de Igualdad aborda esta area desde un enfoque
preventivo y garantista, orientado a dotar a la organizaciéon de mecanismos claros
que aseguren la proteccion laboral efectiva y la confidencialidad en caso de que
se produzca una situacion de violencia de género.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de garantizar la proteccion laboral de las trabajadoras victimas de
violencia de género vy reforzar el compromiso institucional en esta materia, se
establecen los siguientes objetivos especificos:

OBJETIVO 17. Garantizar la existencia de un procedimiento interno que asegure
la proteccion laboral en situaciones de violencia de género.

1. Elaborar 'y aprobar un procedimiento interno que garantice
confidencialidad, agilidad y proteccion frente a cualquier forma de
represalia.

OBJETIVO 18. Reforzar la informacién y sensibilizacién en materia de violencia de
género.

1. Difundir de manera clara y accesible los derechos laborales reconocidos a
las victimas de violencia de género.

2. Impulsar acciones formativas en prevencion de violencia de género.

9.10. Area de comunicacion y lenguaje inclusivo
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La comunicacion institucional constituye una herramienta clave en la consolidacion
de la cultura organizativa y en la proyeccion del compromiso con la igualdad entre
mujeres y hombres. El lenguaje utilizado en documentos administrativos,
comunicaciones internas y contenidos publicos no es neutro, sino que contribuye
a visibilizar realidades y a reforzar determinados modelos de representacion.

La normativa en materia de igualdad establece que el principio de igualdad debe
informar la actuacion de los poderes publicos, lo que incluye la comunicacion
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institucional. Desde esta perspectiva, el uso de lenguaje inclusivo y la
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos soportes
comunicativos forman parte del compromiso organizativo con la igualdad efectiva.

El diagnostico realizado en la Mancomunidad refleja una utilizacion
mayoritariamente adecuada del lenguaje en las comunicaciones vinculadas a
procesos selectivos y documentacion relacionada con igualdad. No obstante, se
ha identificado la conveniencia de establecer criterios homogéneos que garanticen
coherencia y sistematicidad en todos los documentos y canales internos.

En este contexto, el | Plan de Igualdad incorpora esta area con un enfoque de
mejora organizativa orientado a consolidar una comunicacion alineada con el
principio de igualdad.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de reforzar la coherencia institucional en materia de igualdad a través de
la comunicacion, se establecen los siguientes objetivos especificos:

OBJETIVO 19. Garantizar la utilizacion sistematica de lenguaje inclusivo en la
comunicacion interna y externa.

1. Elaborar una guia interna basica de comunicacion inclusiva dirigida al
personal.

2. Impulsar acciones formativas en comunicacion y lenguaje no sexista.

OBJETIVO 20. Promover una representacion equilibrada y no estereotipada en la
imagen institucional.

1. Incorporar criterios de revision de imagenes y contenidos desde la
perspectiva de género en publicaciones y materiales institucionales.

9.11. Area de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de
genero
¢Por qué es importante trabajar en esta area?

La prevencion de riesgos laborales constituye una obligacion esencial de la
organizacion y un elemento determinante para garantizar la seguridad y la salud
de la plantilla. Desde la perspectiva de igualdad, la gestion preventiva debe
incorporar la variable sexo con el fin de evitar tratamientos aparentemente neutros
que puedan generar impactos diferenciados.

La normativa en materia de igualdad exige que las condiciones de trabajo se
analicen desde la perspectiva de género, especialmente en lo relativo a riesgos
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psicosociales, ergonomia, adecuacion de equipos de proteccion y situaciones de
especial sensibilidad, como embarazo o lactancia.

El diagnostico realizado en la Mancomunidad no ha identificado incumplimientos
formales en materia preventiva, pero si ha evidenciado la ausencia de una
integracion sistematica de la perspectiva de género en la evaluacion y seguimiento
de riesgos laborales. En particular, no se dispone de analisis desagregados por
sexo ni de revision especifica de posibles diferencias en exposicion o impacto.

En un contexto de segregacion horizontal en determinados puestos —
especialmente en areas feminizadas vinculadas a cuidados— resulta
especialmente relevante asegurar que los riesgos asociados a estos puestos estén
adecuadamente identificados y valorados.

En este sentido, el | Plan de Igualdad incorpora esta area con un enfoque
preventivo y técnico, orientado a integrar de manera progresiva la perspectiva de
genero en la gestion de la seguridad y salud laboral.

¢Cuales son nuestros objetivos y qué acciones pretendemos desarrollar?

Con el fin de garantizar una gestion preventiva sensible a las posibles diferencias
de género, se establecen los siguientes objetivos especificos:

OBJETIVO 21. Incorporar la perspectiva de género en la gestion de la prevencién
de riesgos laborales.

1. Analizar la informacion relativa a siniestralidad y condiciones de trabajo
desagregada por sexo, cuando proceda.

2. Revisar las evaluaciones de riesgos para incorporar, en su caso, la variable
sexo Yy posibles diferencias en exposicion o impacto.
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10. PLAN DE ACCION

Una vez realizado el diagnostico de situacion y definidas las areas de intervencion
y los objetivos estratégicos del | Plan de Igualdad de la Mancomunidad, se procede
a concretar el presente Plan de Accion, que constituye la parte operativa del
documento.

En este apartado se recogen de forma sistematizada las medidas especificas
disefadas para dar cumplimiento a los objetivos establecidos, transformando las
lineas estratégicas en actuaciones concretas, evaluables y calendarizadas. Cada
medida incorpora una Descripcion precisa de su contenido, la identificacion de las
personas u organos responsables de su ejecucion, su nivel de prioridad, el plazo
previsto para su desarrollo y los indicadores que permitiran realizar su seguimiento
y evaluacion.

Esta estructuracion responde a la necesidad de dotar al Plan de un caracter
practico y operativo, garantizando su viabilidad, la asignacion clara de
responsabilidades y la posibilidad de medir su grado de cumplimiento durante toda
su vigencia.

1. AREA TRANSVERSAL

OBJETIVO 1. Garantizar la adecuada difusién y conocimiento efectivo del | Plan
de Igualdad en el conjunto de la organizacion.

1.1. Presentar formalmente el | Plan de Igualdad a la plantilla y a los érganos de gobierno

de la Mancomunidad

Organizar un acto o sesion formal de presentacion del | Plan de Igualdad
dirigido a toda la plantilla y a los érganos de gobierno de la Mancomunidad,
con el objetivo de dar a conocer su contenido, objetivos, medidas previstas,

Descripcién . ) 9 . o o )
calendario de ejecucion y sistema de seguimiento. La presentacion podra
realizarse en formato presencial, virtual o mixto, garantizando el acceso a la
informacion a todo el personal.

Responsable Presidencia de la Mancomunidad, con el apoyo de la Secretaria y la

de ejecucion Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Prioridad Alta

Temporalidad Puntual

e Fecha de celebracion del acto de presentacion del | Plan de Igualdad.

Indicadores de e Numero de personas asistentes al acto o destinatarias de la
seguimiento comunicacion interna.
e Fecha y medio de publicacion del Plan en la web municipal o portal
institucional.
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1.2.

Difundir periédicamente el grado de avance de las medidas previstas

Establecer un sistema de comunicacion interna periodico para informar a la
plantilla y a los 6érganos de gobierno sobre el grado de ejecucion del | Plan de
Igualdad, incluyendo medidas implementadas, actuaciones en curso vy

Descripcién . e, . : . .

P resultados obtenidos. La difusion podra realizarse mediante circulares
internas, tablon de anuncios, intranet, correo electronico u otros canales
habituales de comunicacion organizativa.

Responsable

de ejecucion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Prioridad

Alta

Temporalidad

Semestral

Indicadores de
seguimiento

e Numero de acciones de difusion realizadas durante el periodo
evaluado.

e Canales utilizados para la difusién (comunicaciones internas, web
municipal, portal de transparencia u otros).

e Fecha de cada actuacion de difusion realizada.

e Documentacion acreditativa de las actuaciones difundidas (correo,
enlace web, publicacion institucional).

OBJETIVO 2. Establecer un sistema estructurado de seguimiento y evaluacion del

Plan.

2.1. Elaborar un informe anual de seguimiento que recoja el grado de ejecucién de las medidas

Descripcién

Se elaborara un informe de seguimiento del | Plan de Igualdad que recoja el
grado de ejecucion de las medidas previstas, el nivel de cumplimiento de los
objetivos establecidos y los indicadores asociados a cada actuacion.

El informe sera presentado por la Comision de Seguimiento, pudiendo ser
objeto de dacion de cuenta o tratamiento en sesion plenaria, a fin de
garantizar la transparencia, la rendicion de cuentas y la evaluacion periédica
del Plan.

Responsable de

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

ejecucion

Prioridad Alta

Temporalidad Anual

indicad q e Fecha de elaboracion del informe de seguimiento.

n 'C,a pres e e Fecha de presentacion del informe.

SEglmE e Constancia en acta de su tratamiento en sesion plenaria.
e Propuestas de mejora derivadas del informe.
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OBJETIVO 3. Reforzar la integracién progresiva de la perspectiva de género en los
procedimientos internos.

3.1. Impartir formacién basica en igualdad dirigida a la plantilla

Se impulsara la realizacion de acciones formativas basicas en materia de
igualdad de género dirigidas al personal, con el fin de reforzar el conocimiento
normativo, conceptual y practico necesario para integrar la perspectiva de

Descripcién ) . L l ) .

P género en la gestién ordinaria. La formacién podra desarrollarse en modalidad
presencial u online y se orientara especialmente a personal con funciones de
responsabilidad, gestion o toma de decisiones.

Responsable

. C Comision de Seguimiento.
de ejecucion

Prioridad Media
Temporalidad Puntual

Numero total de horas de formacién impartidas.
Numero de personas participantes, desagregado por sexo, area
Indicadores de municipal y nivel de responsabilidad, asi como porcentaje de
seguimiento participacion respecto al total del personal destinatario.
e Materiales o recursos formativos utilizados.
e Modalidad de imparticion (presencial, online o mixta).
e Resultado de la evaluacion de satisfaccion o aprovechamiento.

3.2. Incorporar de forma sistematica la desagregacion de datos por sexo en los registros

internos

Se promovera la incorporacion sistematica de la variable sexo en los
registros y bases de datos internas de la Mancomunidad, siempre que la
naturaleza de la informacion lo permita y conforme a la normativa de

Descripcion proteccion de datos.

Esta medida permitira disponer de informacion desagregada para el analisis
periddico desde la perspectiva de género y facilitard la evaluacion del
impacto de las politicas municipales.

Responsable de | Secretaria / Recursos Humanos, en coordinacion con las distintas areas
ejecucion municipales.

Prioridad Media
Temporalidad Permanente

e Numero de registros, bases de datos o aplicaciones internas que
incorporan la variable sexo.
o Porcentaje de nuevas recogidas de datos que incluyen la variable
Indicadores de sexo respecto al total de formularios o registros creados durante el
seguimiento periodo evaluado.
e Areas que disponen de informacion desagregada por sexo en sus
informes internos.
e Informes o analisis elaborados utilizando datos desagregados por
SEXO0.
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3.3. Impartir formacién en presupuestos y politicas publicas con perspectiva de género

Descripcién

Responsable
de ejecucion

Prioridad

Temporalidad

Indicadores de
seguimiento

Se impulsaran acciones formativas especificas dirigidas a los cargos politicos
y al personal técnico con responsabilidades en la planificacion, gestion y
evaluacion de las politicas publicas, con el objetivo de favorecer la integracion
efectiva de la perspectiva de género en la elaboracion de los presupuestos y
en el disefo, ejecucion y evaluacion de las actuaciones.

La formacién incluird contenidos relativos a los fundamentos de los
presupuestos con enfoque de género, el analisis del impacto diferenciado de
las politicas publicas, la identificacion de posibles brechas de género y el uso
de herramientas practicas para su aplicacion en el ambito local.

Comision de Seguimiento del Plan de igualdad.

Media
Puntual

e Numero total de horas de formacion impartidas.

e Numero de personas participantes, desagregado por sexo, area y
nivel de responsabilidad.

e Materiales o recursos formativos utilizados.

e Modalidad de imparticiéon (presencial, online o mixta).

e Resultado de la evaluacion de satisfaccion o aprovechamiento.

3.4. Impulsar acciones formativas en politicas publicas y estrategias para la igualdad

Descripcién

Responsable de
ejecuciéon

Prioridad

Temporalidad

Indicadores de
seguimiento

Se impulsaran acciones formativas dirigidas al personal técnico y a los cargos
politicos con responsabilidades en la planificacion, disefio, ejecucion vy
evaluacion de politicas publicas, con el objetivo de reforzar la integracion
transversal de la perspectiva de género en la accién supramunicipal.

La formacioén abordara herramientas practicas para el analisis de impacto de
género, disefio de actuaciones con enfoque inclusivo, planificacion
estratégica y evaluacion de resultados desde la perspectiva de igualdad.

Comision de Seguimiento del Plan de igualdad.

Media

Puntual

e Numero total de horas de formacion impartidas.
Numero de personas participantes, desagregado por sexo, area y
nivel de responsabilidad.

o Materiales o recursos formativos utilizados.

e Modalidad de imparticion (presencial, online o mixta).

e Resultado de la evaluacion de satisfaccion o aprovechamiento.
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2. AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO 4. Garantizar que los procesos de seleccién y contratacion se
desarrollen conforme al principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

4.1, Incorporar lenguaje inclusivo y no sexista en la redaccion de bases y convocatorias

Descripcion

Revisar y adaptar la redaccion de las bases reguladoras, convocatorias y
demas documentacion vinculada a los procesos de seleccion y contratacion
para garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista, conforme a las
recomendaciones institucionales en materia de comunicacion igualitaria.

Responsable de

Secretaria-Intervencion, en coordinacién con la Presidencia.

ejecucion
Prioridad Media
Temporalidad Permanente

Indicadores de
seguimiento

e Numero de bases y convocatorias publicadas que han sido revisadas
conforme a criterios de lenguaje inclusivo.

e Actualizacion y aprobacion de modelos tipo de convocatoria con
lenguaje inclusivo.

e Deteccion y correccion de expresiones o requisitos susceptibles de
generar discriminacion por razén de sexo.

e Revision anual de los modelos utilizados en los procesos selectivos.

4.2.

Garantizar que la composicion de los 6rganos de seleccién respete el principio de

presencia equilibrada, conforme a la normativa aplicable

Asegurar que los tribunales u ¢rganos de seleccion designados en los
procesos selectivos respeten el principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres, conforme a lo establecido en la normativa vigente, salvo
causa debidamente justificada.

Descripcién

Responsable de

Presidencia y Secretaria.

ejecuciéon
Prioridad Alta
Temporalidad Permanente

Indicadores de
seguimiento

e Porcentaje de 6rganos de seleccion que cumplen el principio de
presencia equilibrada.

e Actas 0 resoluciones de nombramiento que acrediten la
composicion equilibrada.

e Justificacion documentada en
cumplimiento.

caso de imposibilidad de
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OBJETIVO 5. Reforzar el seguimiento de los procesos selectivos desde la
perspectiva de género y prevenir la segregacion horizontal.

5.1. Analizar periddicamente la evolucién de la distribucion por sexo en los distintos puestos y

areas

Realizar un analisis periodico de la distribucion de mujeres y hombres en los
distintos puestos, categorias profesionales y areas funcionales de la
Descripcién Mancomunidad, con el fin de detectar posibles situaciones de segregacion
horizontal o concentracion desequilibrada por sexo, y adoptar, en su caso,
medidas correctoras o de mejora.

Responsable

i - Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.
de ejecucion

Prioridad Media-Alta

Temporalidad Anual

e Informe anual con datos desagregados por sexo por puesto y area.
- e Fecha de publicacion del informe.

seguimiento o Medidas adoptadas, en su caso, ante situaciones de desequilibrio
detectadas.

Indicadores de
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3. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL Y VALORACION DE PUESTOS

OBJETIVO 6. Garantizar la adecuacion entre funciones desempefiadas y
clasificacién profesional del personal.

6.1. Impulsar la revision o actualizacion de la Relacién de Puestos de Trabajo con perspectiva

de género

Promover la elaboracion o actualizacion de la Relacion de Puestos de Trabajo
o (RPT), garantizando que la valoracion de los puestos se base en criterios
Descripcion objetivos, transparentes y no discriminatorios, e incorporando de forma
expresa la perspectiva de género entre mujeres y hombres, con el fin de
prevenir posibles sesgos o infravaloraciones indirectas.

Resy:.)onsa.t?le Presidencia y Secretaria-Intervencién, en coordinacién con la Comision de
de ejecucion Seguimiento del Plan de Igualdad.
Prioridad Alta

Temporalidad Puntual

e Inicio del proceso de revision técnica de la RPT.

e Informe de valoracion de puestos elaborado.

e Actualizacion aprobada, en su caso.

e Adecuacion entre funciones reales y clasificacion formal.

Indicadores de
seguimiento

6.2. Mantener actualizada la clasificacion profesional y la asignacion de complementos

Esta medida consiste en mantener actualizada la clasificacion profesional,
Descripcion asi como la asignaciéon de complementos asegurando que su aplicacion se
realice conforme a criterio objetivos, transparentes y no discriminatorios.

Responsable de  presidencia y Secretaria-Intervencion, en coordinacion con la Comision de

ejecucion Seguimiento del Plan de Igualdad.
Prioridad Media-Alta

Temporalidad Permanente

Indicadores de e N.° de complementos asignados.
seguimiento e Fecha de actualizacion.

e Modificaciones realizadas.
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4. AREA DE FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBJETIVO 7. Implantar una planificacién formativa estructurada vinculada a las
necesidades reales de los puestos y areas.

7.1. ldentificar periédicamente las necesidades formativas de los distintos puestos y servicios

Establecer un procedimiento peridédico para la deteccion y analisis de las
necesidades formativas del personal en funcién de las caracteristicas de los
distintos puestos, éareas y servicios, teniendo en cuenta tanto los

Descripcién o L : L .
requerimientos técnicos como la incorporacion transversal de la perspectiva
de igualdad. Esta identificacion permitira disefiar una planificacion formativa
coherente, objetiva y ajustada a la realidad organizativa.

Responsable Secretaria-Intervencion, en coordinacion con la Presidencia y la Comision de

de ejecucion Seguimiento del Plan de Igualdad.

Prioridad Media

Temporalidad Puntual

e Numero de personas participantes en el proceso de identificacion de
necesidades formativas, desagregado por sexo, area y nivel
Indicadores de jerarquico.
seguimiento e Herramientas utilizadas para la recogida de informacion
(cuestionarios, reuniones, entrevistas u otras).
e Aprobacién o validacion interna del documento de necesidades
formativas por el 6rgano competente.

7.2. Disefiar e implantar un Plan de Formacién anual o plurianual

Se disefara e implantara un Plan de Formacién anual o plurianual que
incorpore las necesidades formativas previamente identificadas y garantice
la integracion transversal de la perspectiva de igualdad entre mujeres y

Descripcion hombres.

El Plan establecera criterios objetivos de planificacion, prioridades
formativas por areas, tipologia de acciones, destinatarios, calendario de
ejecucion y mecanismos de evaluacion y seguimiento.

Responsable de o . Y . :
Comision de seguimiento, en coordinacion con la presidencia.

ejecuciéon
Prioridad Media
Temporalidad Puntual

Aprobacion formal del Plan de Formacion por el 6rgano competente.
Numero de areas municipales incluidas en la planificacion formativa.
Numero total de horas de formacion previstas y ejecutadas.
Numero de personas participantes en las acciones incluidas en el
Plan, desagregado por sexo, area municipal y nivel jerarquico.

Indicadores de
seguimiento
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OBJETIVO 8. Garantizar el acceso a la formacién en condiciones de igualdad
efectiva.

8.1. Asegurar la difusién adecuada de la oferta formativa a toda la plantilla

Garantizar que toda la oferta formativa disponible sea comunicada de forma
clara, accesible y simultdnea a la totalidad de la plantilla, utilizando los canales

Descripcién internos habituales, con el fin de asegurar la igualdad de oportunidades en el
acceso a la formacion y evitar posibles desigualdades derivadas de falta de
informacion.

Responsable

. . Comision de Seguimiento, en coordinacion con la Presidencia.
de ejecucion

Prioridad Alta
Temporalidad Permanente

e Numero de acciones de difusion realizadas por cada convocatoria
formativa.

e Canales utilizados para la difusion (correo corporativo, intranet,
tablones internos u otros).

e Porcentaje de areas que reciben comunicacion formal de la oferta
formativa.

e Participacion en las acciones formativas desagregada por sexo y
nivel jerarquico.

Indicadores de
seguimiento

8.2. Analizar la participacién en acciones formativas desagregada por sexo

Realizar un andlisis periddico de la participacion del personal en las acciones
formativas, incorporando la desagregacion por sexo, con el objetivo de
detectar posibles desequilibrios en el acceso o en la especializacion formativa
Yy, en su caso, adoptar medidas correctoras.

Descripcién

Responsable de Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

ejecuciéon
Prioridad Alta
Temporalidad Anual

e Numero de acciones formativas en las que se registran datos
desagregados por sexo, area municipal y nivel jerarquico.

e Elaboracion de informe anual interno con datos desagregados vy
analisis comparativo por sexo.

e Medidas adoptadas, en su caso, ante situaciones de desequilibrio o
infrarrepresentacion detectadas.

Indicadores de
seguimiento

148




5. AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 9. Garantizar que los procesos de promocion profesional y provision de
puestos se desarrollen conforme a criterios objetivos y transparentes.

9.1. Definir y documentar los criterios aplicables en los procesos de promocién o provision de

puestos que puedan convocarse

Descripcién

En los procesos de promocion interna o provision de puestos que se
convoquen durante la vigencia del Plan, se aplicaran criterios de valoracion
objetivos, previamente definidos y recogidos en las bases correspondientes,
conforme a los principios de mérito, capacidad y transparencia.

Las bases deberan especificar de forma clara los requisitos, los méritos
valorables y los sistemas de puntuacion, garantizando la publicidad de los
baremos y resultados y evitando cualquier forma de discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo.

Responsable de

Presidencia y Secretaria-Intervencion, en coordinacion con la Comision de

ejecucién Seguimiento del Plan de Igualdad.
Prioridad Alta
Temporalidad Permanente

Indicadores de
seguimiento

e Numero de procesos en los que se establecen y publican criterios de
valoracion previamente definidos.

e Publicacion de baremos y resultados desagregados por sexo.

e Numero de personas participantes y adjudicatarias, desagregado
por sexo.

e Andlisis de los resultados desde la perspectiva de igualdad.

9.2. Garantizar la comunicacién interna de las vacantes y oportunidades profesionales que se

generen

Descripcién

Asegurar que todas las vacantes, procesos de provision y oportunidades de
promocion profesional que se generen sean comunicadas internamente a la
totalidad de la plantilla mediante los canales oficiales, garantizando la
igualdad de acceso a la informacion y la transparencia del proceso.

Responsable de

Secretaria-Intervencion, bajo la supervision de la Presidencia.

ejecuciéon
Prioridad Alta
Temporalidad Permanente

Indicadores de
seguimiento

% de vacantes comunicadas internamente antes de su provision.
Plazo medio de comunicacion desde la generacion de la vacante.
% de candidaturas internas desagregadas por sexo.
% de promociones internas desagregadas por sexo.

149




OBJETIVO 10. Garantizar la igualdad efectiva en el desarrollo profesional y
prevenir posibles efectos indirectos de discriminacion.

10.1.  Asegurar que €l gjercicio de derechos de conciliacién no genere efectos adversos en la

promocién profesional

Garantizar que el gjercicio de derechos vinculados a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral (reduccién de jornada, permisos, excedencias u
otras medidas legalmente reconocidas) no suponga un perjuicio directo o

Descripcién o - : .
indirecto en los procesos de promocion profesional, evaluacion del
desempefno o acceso a oportunidades de desarrollo. Se velara por que los
criterios aplicables sean objetivos y no penalicen situaciones de conciliacion.

Responsable Presidencia y Secretaria-Intervencion, en coordinaciéon con la Comision de

de ejecucion Seguimiento del Plan de Igualdad.

Prioridad Alta

Temporalidad Permanente

e % de personas que ejercen derechos de conciliacion, desagregado
por sexo.

e Tasa de participacion en procesos de promocion de personas con
medidas de conciliacion.

Indicadores de e % de promociones concedidas a personas en situacion de
seguimiento conciliacion.
e Brecha en la tasa de promocion entre mujeres y hombres que ejercen
conciliacion.

e Registro anual de incidencias o reclamaciones relacionadas.
e Informe anual de la Comision de Seguimiento sobre impacto en
carrera profesional.
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6. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO Y RETRIBUCIONES

OBJETIVO 11. Garantizar el cumplimiento de las obligaciones en materia de
igualdad retributiva y transparencia salarial.

11.1. Actualizar la Auditoria Retributiva, en los casos previstos en la normativa vigente

Se actualizara la Auditoria Retributiva, en los casos previstos en la normativa
vigente. Analizando especificamente las diferencias que superen el 25%,
comprobando las causas que la originan y adoptando, en su caso, medidas

Descripcion concretas.

Asimismo, se revisaran los distintos conceptos retributivos y la valoracion de
los puestos de trabajo, garantizando la aplicacion de criterios objetivos,
transparentes y no discriminatorios.

Responsable de | Recursos Humanos / Secretaria, con apoyo técnico especializado si
ejecucion procede.

Prioridad Alta
Temporalidad Puntual

e Fecha de inicio del proceso de revision.
Indicadores de e Elaboracion del informe de auditoria retributiva conforme a la
seguimiento normativa vigente.

e |dentificacion de posibles brechas retributivas no justificadas.

e Plan de actuacion o medidas correctoras derivadas de la auditoria.

11.2. Realizar anualmente el registro retributivo conforme a la normativa vigente

Se elaborara anualmente el registro retributivo de la Mancomunidad, de
conformidad con lo dispuesto en el Real Decreto 902/2020, garantizando la
inclusion de los valores medios y medianas de salarios, complementos
salariales y percepciones extrasalariales, desagregados por sexo y
Descripcién distribuidos por grupos profesionales, categorias o puestos de igual valor.

El registro permitira identificar posibles diferencias retributivas entre mujeres y
hombres y servira como instrumento de analisis y seguimiento en materia de
igualdad salarial.

Responsable Recursos Humanos / Secretaria, con apoyo técnico especializado si procede.
de ejecucion

Prioridad Alta

Plazo Anual

Indicadores de e Fecha de realizacion del registro retributivo anual.
seguimiento e Brechas detectadas.

e Valores obtenidos.
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11.3. Incluir el seguimiento de la igualdad retributiva dentro de las funciones de la Comisién de

Igualdad.

Se incluira dentro de las funciones de la Comision de Igualdad el seguimiento
del cumplimiento del principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
revisando periddicamente la informacion disponible en materia salarial,

Descripcién . : o . .
analizando posibles desviaciones y proponiendo, en su caso, medidas
correctoras que garanticen la transparencia y la ausencia de discriminacion
en las retribuciones.

Responsable Recursos Humanos / Secretaria, con apoyo técnico especializado si procede.

de ejecucion

Prioridad

Alta

Plazo

Continua

Indicadores de
seguimiento

Fecha de la inclusion.

Fechas de las diversas revisiones.
Analisis de desviaciones detectadas.
e Medidas correctoras.

OBJETIVO 12. Reforzar la transparencia y el conocimiento del sistema retributivo
por parte de la plantilla.

12.1. Elaborar y difundir un documento interno explicativo sobre la estructura salarial y los

criterios de asignacion de complementos

Descripcién

Se elaborara y difundirda un documento interno explicativo que describa de
forma clara y accesible la estructura del sistema retributivo, incluyendo los
conceptos salariales, criterios de asignacion de complementos, clasificacion
profesional y normativa aplicable.

El documento tendra como finalidad reforzar la transparencia, facilitar la
comprension del sistema retributivo por parte de la plantilla y prevenir
posibles interpretaciones erréneas o percepciones de desigualdad.

Responsable de

Comision de Seguimiento.

ejecucion
Prioridad Media
Temporalidad Puntual

Indicadores de
seguimiento

e Fecha de elaboracion del documento explicativo.

e Contenido incorporado en el documento (estructura salarial,
complementos, criterios de asignacion y normativa aplicable).

e Numero de personas destinatarias de la comunicacion interna del
documento.

e Canales utilizados para su difusion (correo corporativo, intranet u
otros).
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7. AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO 13. Garantizar la claridad, transparencia y neutralidad en el ejercicio
de las medidas de conciliacion.

13.1. Elaborar y difundir una guia interna que recoja de forma clara los derechos de conciliacion,

procedimiento de solicitud y garantias de no penalizacion profesional

Se elaborard una guia interna que sistematice y compile las medidas de

conciliacion reconocidas al personal. La guia detallara los procedimientos de

solicitud, plazos, 6rganos competentes para su resolucion y garantias

expresas de no penalizacion en la carrera profesional o en la valoracion del
Descripcién desempefo.

Asimismo, se garantizara su difusion a toda la plantilla a través de los canales
internos  oficiales, incorporandola como documento de referencia
permanente.

Responsable de | Secretaria-Intervencion, en coordinacion con la Comision de Seguimiento del
ejecucion Plan de Igualdad.

Prioridad Alta
Temporalidad Puntual

e Fecha de elaboracion y aprobacion de la guia.
e Contenido minimo incorporado en la guia (medidas vigentes,
procedimientos de solicitud, plazos, érganos competentes y
Indicadores de garantias de no penalizacion).
seguimiento e Numero o porcentaje de personas destinatarias de la comunicacion
de difusion de la guia.
e Canales utilizados para su difusion y disponibilidad permanente.
e Numero de consultas recibidas en relacion con las medidas de
conciliacion tras la difusion de la guia, en su caso.

13.2. Analizar periédicamente el uso de medidas de conciliacién desagregado por sexo

Se realizara un seguimiento anual del uso de las medidas de conciliacion por
parte del personal, recogiendo datos desagregados por sexo, area

municipal y tipologia de medida solicitada.

Descripcién
El analisis permitira identificar posibles desequilibrios en el ejercicio de estos
derechos, evaluar la distribucion de su utilizacion y, en su caso, proponer

actuaciones que favorezcan una mayor corresponsabilidad y equidad.

Responsable de Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

ejecucion
Prioridad Media
Temporalidad Anual

e Numero de solicitudes de medidas de conciliaciéon registradas,
desagregado por sexo, area y tipo de medida.
- e Numero de medidas concedidas, desagregado por sexo.
seguimiento e Elaboracion de informe anual de andlisis del uso de las medidas de
conciliacion.
o Medidas adoptadas, en su caso, ante desequilibrios detectados.

Indicadores de
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OBJETIVO 14. Promover la corresponsabilidad y reforzar la flexibilidad

organizativa.

14.1. Impulsar formacién para la sensibilizaciéon sobre corresponsabilidad dirigidas a toda la

plantilla

Impartir formacion dirigida a toda la plantilla con el fin de fomentar la
corresponsabilidad en el ambito familiar y doméstico, visibilizar la importancia

de ejecucion

Descripcién del reparto equilibbrado de responsabilidades y reforzar una cultura
organizativa que favorezca el ejercicio igualitario de los derechos de
conciliacion por parte de mujeres y hombres.

Responsable Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, con el apoyo de la

Presidencia.

Prioridad

Media

Temporalidad

Puntual

Indicadores de
seguimiento

e Numero total de horas de formacion impartidas.

e Numero de personas participantes, desagregado por sexo, area
municipal y nivel de responsabilidad, asi como porcentaje de
participacion respecto al total del personal destinatario.

e Materiales o recursos formativos utilizados.

e Resultado de la evaluacion de satisfaccion o aprovechamiento.

8. AREA DE PREVECION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON
DE SEXO

OBJETIVO 15. Garantizar la correcta implementacién y el conocimiento efectivo
del Protocolo de prevencion del acoso.

15.1. Difundir el Protocolo entre toda la plantilla y asegurar su accesibilidad permanente a través

de los canales internos oficiales

Descripcién

Se realizara una difusion formal y estructurada del Protocolo de prevencion
del acoso sexual y por razon de sexo entre toda la plantilla municipal,
garantizando su conocimiento efectivo.

La difusion incluira su remision mediante canales internos oficiales, su
disponibilidad permanente en la intranet o repositorio documental
corporativo y su incorporacion a los materiales de bienvenida del personal
de nueva incorporacion.

Responsable de

Presidencia y Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

ejecucién
Prioridad Alta
Temporalidad Puntual

Indicadores de
seguimiento

e Fecha de realizacién de la comunicacion formal de difusion del
Protocolo.

e Numero o porcentaje de personas destinatarias de la comunicacion
interna, desagregado por sexo.

e Numero de personas de nueva incorporacion que reciben el
Protocolo en el proceso de acogida, desagregado por sexo.
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15.2. Elaborar y difundir una guia informativa sobre el funcionamiento del Protocolo de Prevencién y

Actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad

sexual y la integridad moral en el &mbito laboral

Se elaborara una guia interna complementaria que explique de forma clara y accesible
el funcionamiento del Protocolo, detallando las fases del procedimiento, los canales de
comunicacion disponibles, las garantias de confidencialidad, la proteccion frente a
represalias y los derechos y obligaciones de las partes implicadas.

Descripcion

La guia tendra un caréacter divulgativo y pedagdgico, facilitando la comprension del
procedimiento y reforzando la confianza en el sistema de prevencion.

Responsable de

Comision instructora del Protocolo.

ejecucion
Prioridad Media
Temporalidad Puntual

Indicadores de
seguimiento

e Fecha de elaboracion y validacion de la guia informativa.
Contenido minimo incorporado (fases del procedimiento, canales de
comunicacion, garantias y derechos).

e Numero o porcentaje de personas destinatarias de la difusion interna,
desagregado por sexo.

e Disponibilidad permanente de la guia en los canales internos oficiales.

OBJETIVO 16. Reforzar la prevencién y la cultura de tolerancia cero frente al

acoso0.

16.1. Garantizar la formacién adecuada de las personas que puedan intervenir en la aplicacion

del protocolo

Asegurar que las personas designadas para intervenir en la aplicacion del
Protocolo (personas instructoras, miembros de la comision u otras figuras
previstas) reciban formacion especifica y adecuada en materia de prevencion,

de ejecucion

Descripcién > . ; ]
deteccion y tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo, asi como en
principios de confidencialidad, imparcialidad y proteccion de las personas
afectadas.

Responsable

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Prioridad

Alta

Temporalidad

Puntual

Indicadores de
seguimiento

e Numero total de horas de formacion impartidas.

e Numero de personas participantes, desagregado por sexo, area
municipal y nivel de responsabilidad, asi como porcentaje de
participacion respecto al total del personal destinatario.

e Materiales o recursos formativos utilizados.

e Modalidad de imparticion (presencial, online o mixta).

e Resultado de la evaluacion de satisfaccion o aprovechamiento.
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16.2. Impulsar acciones formativas especificas en materia de prevencién del acoso sexual y por

razén de sexo

Organizar acciones formativas especificas dirigidas a la plantilla en materia
de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, con el objetivo de
sensibilizar, informar sobre conductas constitutivas de acoso, dar a conocer
el procedimiento interno y reforzar una cultura organizativa de tolerancia cero.

Descripcién

Responsable de | Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, con el apoyo de la
ejecucién Presidencia.

Prioridad Alta

Temporalidad Puntual

e Numero total de horas de formacion impartidas.

e Numero de personas participantes, desagregado por sexo, area
municipal y nivel de responsabilidad, asi como porcentaje de
participacion respecto al total del personal destinatario.

e Materiales o recursos formativos utilizados.

e Modalidad de imparticion (presencial, online o mixta).

e Resultado de la evaluacion de satisfaccion o aprovechamiento.

Indicadores de
seguimiento

9. AREA DE PROTECCION FRENTE A LA VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO 17. Garantizar la existencia de un procedimiento interno que asegure
la proteccion laboral en situaciones de violencia de género.

17.1 Elaborar y aprobar un procedimiento interno que garantice confidencialidad, agilidad y

proteccién frente a cualquier forma de represalia

Elaborar y aprobar un procedimiento interno especifico que regule las
actuaciones a seguir en situaciones en las que una trabajadora sea victima de
violencia de género, garantizando la confidencialidad de la informacion, la

Descripcién " L - o .

P agilidad en la tramitacion de las solicitudes, la adaptacion de condiciones
laborales cuando proceda y la proteccion frente a cualquier forma de
represalia o discriminacion.

Responsable Presidencia y Secretaria-Intervencion, en coordinacion con la Comision de
de ejecucion Seguimiento del Plan de Igualdad.
Prioridad Alta

Temporalidad Puntual

e Fecha de aprobacion del procedimiento interno de actuacion en
situaciones de violencia de género.

e Designacion formal de persona o unidad de referencia para la gestion
confidencial de los casos.

e Difusion interna del procedimiento entre la plantilla municipal.

e Numero de solicitudes o actuaciones gestionadas.

Indicadores de
seguimiento
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OBJETIVO 18. Reforzar la informacién y sensibilizacion en materia de violencia de

género.

18.1. Difundir de manera clara y accesible los derechos laborales reconocidos a las victimas de

violencia de género

Descripcién

Responsable
de ejecucion

Prioridad

Temporalidad

Indicadores de
seguimiento

Informar y difundir entre la plantilla, de manera clara y accesible, los derechos
laborales reconocidos legalmente a las victimas de violencia de género
(adaptacion o reduccion de jornada, movilidad geografica, suspension o
extincion del contrato, entre otros), garantizando que dicha informacion esté
permanentemente disponible en los canales internos oficiales.

Presidencia, con el apoyo de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Media
Puntual

Fecha de elaboracion o actualizacion del documento informativo.

e Numero o porcentaje de personas destinatarias de la comunicacion
interna, desagregado por sexo.

Disponibilidad permanente de la informacion.

Actualizacion del contenido conforme a modificaciones normativas.

18.2. Impulsar acciones formativas en prevencién de la violencia de género

Descripcién

Responsable
de ejecucion

Prioridad

Temporalidad

Indicadores de
seguimiento

Se impulsaran acciones formativas dirigidas a la plantilla en materia de
prevencion de la violencia de género, con el objetivo de reforzar el
conocimiento del marco normativo aplicable, sensibilizar sobre las distintas
manifestaciones de la violencia de género y promover una cultura organizativa
basada en la deteccion temprana, el apoyo institucional y la tolerancia cero.

La formacion podra desarrollarse en modalidad presencial u online y tendra
caracter preventivo y sensibilizador, incorporando contenidos practicos
orientados a la identificacion de situaciones de riesgo y a la adecuada
actuacion institucional.

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Media
Puntual

e Numero total de horas de formacion impartidas.

e Numero de personas participantes, desagregado por sexo, area
municipal y nivel de responsabilidad, asi como porcentaje de
participacion respecto al total del personal destinatario.

Materiales o recursos formativos utilizados.

Modalidad de imparticion (presencial, online o mixta).

Resultado de la evaluacion de satisfaccion o aprovechamiento.
Acciones de sensibilizacion desarrolladas.
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10. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

OBJETIVO 19. Garantizar la utilizacion sistematica de lenguaje inclusivo en la
comunicacion interna y externa.

19.1. Elaborar una guia interna basica de comunicacion inclusiva dirigida al personal

Descripcién

Responsable de
ejecucién

Prioridad

Temporalidad

Indicadores de
seguimiento

Elaborar una guia interna basica que establezca orientaciones practicas para
el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en la comunicacion administrativa,
institucional y organizativa, dirigida al conjunto del personal. La guia incluira
recomendaciones sencillas y ejemplos aplicables a documentos habituales.

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Media.

Puntual

Fecha de elaboracion y aprobacion de la guia.

e Numero o porcentaje de personas destinatarias de la difusion
interna.

Disponibilidad permanente en los canales internos oficiales.
Numero de documentos o comunicaciones revisados conforme a
los criterios establecidos.

19.2. Impulsar acciones formativas en comunicacion y lenguaje no sexista

Descripcién

Responsable de
ejecucion

Prioridad

Temporalidad

Indicadores de
seguimiento

Se impulsaran acciones formativas dirigidas al personal, especialmente a
quienes elaboran documentos administrativos o gestionan contenidos
institucionales, con el fin de capacitar en el uso de lenguaje inclusivo y en la
aplicacién practica de la perspectiva de género en la comunicacion
institucional.

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Media
Puntual

e Numero total de horas de formacion impartidas.

e Numero de personas participantes, desagregado por sexo, area
municipal y nivel de responsabilidad, asi como porcentaje respecto al
total del personal destinatario.

o Materiales o recursos formativos utilizados.

e Modalidad de imparticion.

e Evaluacion de satisfaccion o aprovechamiento.

158




OBJETIVO 20. Promover una representacion equilibrada y no estereotipada en la
imagen institucional.

20.1. Incorporar criterios de revisién de imagenes y contenidos desde la perspectiva de género

en publicaciones y materiales institucionales.

Descripcién

Establecer criterios de revision de imagenes, contenidos y materiales graficos
utilizados en publicaciones y comunicaciones institucionales, con el fin de
garantizar una representacion equilibrada de mujeres y hombres, evitar
estereotipos de género y promover una imagen coherente con el principio de
igualdad.

Responsable de

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

ejecucién
Prioridad Media
Temporalidad Puntual

Indicadores de
seguimiento

e Definicion y aprobacion de criterios internos de revision.

e Numero de campafas o publicaciones revisadas conforme a dichos
criterios.

e Inclusion de clausulas de igualdad en encargos o contrataciones
externas de comunicacion, en su caso.

e Revisién anual de contenidos institucionales desde la perspectiva de
género.

11.AREA DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA
DE GENERO

OBJETIVO 21. Incorporar la perspectiva de género en la gestion de la prevencion
de riesgos laborales.

21.1. Analizar la informacién relativa a siniestralidad y condiciones de trabajo desagregada por

sexo, cuando proceda

Descripcién

Analizar periddicamente la informacion disponible en materia de siniestralidad
laboral, accidentes, incidencias y condiciones de trabajo, incorporando la
desagregacion por sexo cuando proceda, con el fin de detectar posibles
diferencias significativas en la exposicion a riesgos o en sus efectos.

Responsable de

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

ejecucién
Prioridad Media
Temporalidad Anual
o % de registros de siniestralidad desagregados por sexo.
e Tasa de incidencia anual por sexo.
Indicadores de e Informe anual con anélisis comparativo.
seguimiento e N.°de diferencias significativas detectadas.
e N.° de medidas preventivas adoptadas como consecuencia del

analisis.
e Seguimiento anual de la evolucion de brechas detectadas.
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21.2. Revisar las evaluaciones de riesgos para incorporar, en su caso, la variable sexo y posibles

diferencias en exposicién o impacto

Revisar las evaluaciones de riesgos laborales para valorar la incorporacion de
la variable sexo en la identificacion, evaluacion y planificacion preventiva,

Descripcién teniendo en cuenta posibles diferencias bioldgicas y sociales que puedan
influir en la exposicion a riesgos o en su impacto. En su caso, se adoptaran
medidas preventivas ajustadas a dichas diferencias.

Responsable

de ejecucion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Prioridad

Media

Plazo

Puntual

Indicadores de
seguimiento

e % de evaluaciones de riesgos revisadas incorporando la variable
SEexo.

e N.°de puestos analizados con enfoque diferenciado.

e N.°de riesgos identificados con impacto diferenciado por sexo.

e N.° de medidas preventivas especificas adoptadas.

e Existencia de informe técnico que acredite la revision.

e Actualizacion documental del sistema de prevencion.
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10.1. Acciones previstas por area

AREAS DE ACTUACION

AREA TRANSVERSAL

AREA DE SELECCION Y
CONTRATACION

ACCIONES

N.° MEDIDA DENOMINACION ACCIONES/AREA
OBJETIVO 1. Garantizar la adecuada difusion institucional y el conocimiento efectivo del | Plan de Igualdad en el conjunto de la organizacion.

Medida 1.1. Presentar formalmente el | Plan de Igualdad a la plantilla y a los érganos de Gobierno de la Mancomunidad.

Medida 1.2. Difundir periédicamente el grado de avance de las medidas previstas.

OBJETIVO 2. Establecer un sistema estructurado de seguimiento y evaluacion del Plan.

Medida 2.1. Elaborar un informe anual de seguimiento que recoja el grado de ejecucién de las medidas.
OBJETIVO 3. Reforzar la integracion progresiva de la perspectiva de género en los procedimientos internos. !
Medida 3.1. Impartir formacion basica en igualdad dirigida a la plantilla.
Medida 3.2. Incorporar de forma sistematica la desagregacion de datos por sexo en los registros internos.
Medida 3.3. Impartir formacion en presupuestos y politicas publicas con perspectiva de género.
Medida 3.4. Impulsar acciones formativas en politicas publicas y estrategias para la igualdad.
OBJETIVO 4. Garantizar que los procesos de seleccién y contratacion se desarrollen en condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
Medida 4.1. Incorporar el lenguaje inclusivo y no sexista en bases y convocatorias.
Medida 4.2. Ga:ranlgilzar que la composicion de los érganos de seleccion respete el principio de presencia equilibrada, conforme a la normativa
aplicable. 3

OBJETIVO 5. Reforzar el seguimiento de los procesos selectivos desde la perspectiva de género y prevenir la segregacion horizontal.

Medida 5.1. Analizar periédicamente la evolucion de la distribucion por sexo en los distintos puestos y areas.
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AREA DE CLASIFICACION
PROFESIONAL

AREA DE FORMACION Y
DESARROLLO
PROFESIONAL

AREA DE PROMOCION
PROFESIONAL

AREA DE CONDICIONES
DE TRABAJOY
RETRIBUCIONES

OBJETIVO 6. Garantizar la adecuacion
entre funciones desempefadas y la clasificacion profesional del personal.

Medida 6.1. Impulsar la revision o actualizacion de la Relacion de Puestos de Trabajo con perspectiva de género.

Medida 6.2 Mantener actualizada la clasificacion profesional y la asignacion de complementos, asegurando que su aplicacion se realice
conforme a criterios objetivos, transparentes y no discriminatorios.

OBJETIVO 7. Implantar una planificacion formativa estructurada vinculada a las necesidades reales de los puestos y areas.
Medida 7.1. Identificar periédicamente las necesidades formativas de los distintos puestos y niveles.

Medida 7.2 Disefiar e implantar un Plan de Formacion anual o plurianual.

OBJETIVO 8. Garantizar el acceso a la formacion en condiciones de igualdad efectiva.

Medida 8.1. Asegurar la difusién adecuada de la oferta formativa a toda la plantilla.

Medida 8.2. Analizar la participacion en acciones formativas desagregadas por sexo.

OBJETIVO 9. Garantizar que los procesos de promocion profesional y provision de puestos se desarrollen conforme a criterios objetivos y
transparentes.

Medida 9.1. Definir y documentar los criterios aplicables en los procesos de promocion o provisién de puestos que puedan convocarse.

Medida 9.2. Garantizar la comunicacion interna de las vacantes y oportunidades profesionales que se generen.

OBJETIVO 10. Garantizar la igualdad efectiva en el desarrollo profesional y prevenir posibles efectos indirectos de discriminacion.

Medida 10.1.  Asegurar que el ejercicio de derechos de conciliacion no genere afectos adversos en la promocién profesional.

OBJETIVO 11. Garantizar el cumplimiento de las obligaciones en materia de igualdad retributiva y transparencia salarial.

Medida 11.1.  Actualizar la Auditoria Retributiva, en lo casos previstos en la normativa vigente. Analizando especificamente las diferencias que
superen el 25%, comprobando las causas que las originan y adoptando, en su caso, medidas correctoras.

Medida 11.2.  Realizar anualmente el registro retributivo conforme a la normativa vigente.

Medida 11.3  Incluir el seguimiento de la igualdad retributiva dentro de las funciones de la Comision de Igualdad
OBJETIVO 12. Reforzar la transparencia y el conocimiento del sistema retributivo por parte de la plantilla.

Medida 12.1.  Elaborar y difundir un documento interno explicativo sobre la estructura salarial y los criterios de asignacion de complementos.
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OBJETIVO 13. Garantizar la claridad, transparencia y neutralidad en el ejercicio de las medidas de conciliacion.

Medida 13.1.  Elaborar y difundir una guia interna que recoja de forma clara los derechos de conciliacion, procedimiento de solicitud y garantias de
no penalizacion profesional.

AREA DE CONCILIACIONY Medida 13.2.  Analizar periddicamente el uso de medidas de conciliacion desagregado por sexo. 3

CORRESPONSABILIDAD
OBJETIVO 14. Promover la corresponsabilidad y reforzar la flexibilidad organizativa.

Medida 14.1.  Impulsar acciones de sensibilizacién sobre corresponsabilidad dirigidas a toda la plantilla.
OBJETIVO 15. Garantizar la correcta implementacion y conocimiento del Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Medida 15.1.  Difundir el Protocolo entre toda la plantilla y asegurar su accesibilidad permanente a través de los canales internos oficiales.

AREA DE PREVENCION DEL Medida 15.2.  Elaborar y difundir una guia informativa sobre el funcionamiento del Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al acoso sexual, el
ACOSO SEXUAL Y POR acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral.

4
RAZON DE SEXO OBJETIVO 16. Reforzar la prevencion y la cultura de tolerancia cero frente al acoso.

Medida 16.1.  Garantizar la formacion adecuada de las personas que puedan intervenir en la aplicacion del protocolo.
Medida 16.2.  Impulsar acciones formativas especificas sobre prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo.
OBJETIVO 17. Garantizar la existencia de un procedimiento interno que asegure la proteccién laboral en situaciones de violencia de género.

AREA DE PROTECCION Medida 17.1.  Elaborar y aprobar un procedimiento interno que garantice la confidencialidad, la agilidad y la proteccion frente a represalias.

FRENTE A LA VIOLENCIA : = — : : : -

DE GENERO OBJETIVO 18. Reforzar la informacién y sensibilizacién en materia de violencia de género. .

Medida 18.1.  Difundir de manera clara y accesible los derechos laborales reconocidos a las victimas de violencia de género.

Medida 18.2.  Impulsar acciones formativas en prevencion de la violencia de género.
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AREA DE
COMUNICACION Y
LENGUAJE INCLUSIVO

AREA DE PREVENCION
DE RIESGOS
LABORALES CON
PERSPECTIVA DE
GENERO

OBJETIVO 19. Garantizar la utilizacién sistematica de lenguaje inclusivo en la comunicacion interna y externa.
Medida 19.1.  Elaborar una guia interna basica de comunicacion inclusiva dirigida al personal.

Medida 19.2.  Impulsar acciones formativas en comunicacioén y lenguaje no sexista.

OBJETIVO 20. Promover una representacion equilibrada y no esterectipada en la imagen institucional.

Medida 20.1.  Incorporar criterios de revision de imagenes y contenidos desde la perspectiva de género en publicaciones y materiales
institucionales.

OBJETIVO 21. Incorporar la perspectiva de género en la gestion de la prevencion de riesgos laborales.

Medida 21.1.  Analizar la informacion relativa a la siniestralidad y condiciones de trabajo desagregada por sexo, cuando proceda.

Medida 21.2.  Revisar las evaluaciones de riesgos para incorporar, en su caso, la variable sexo y posibles diferenciadas en exposicion o impacto.
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11. SISTEMA DE SEGUIMIENTO

El seguimiento del | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon
de Ademuz constituye un instrumento esencial para garantizar su correcta
implantacion, verificar el grado de ejecucion de las medidas previstas y valorar los
avances obtenidos en relacion con los objetivos establecidos.

El seguimiento no se configura como una actuacion puntual o diferida al final del
periodo de vigencia del Plan, sino como un proceso continuo, sistematico y
simultaneo a la ejecucion de las medidas, permitiendo detectar posibles
desviaciones, dificultades o necesidades de ajuste y adoptar, en su caso, las
medidas correctoras oportunas.

En coherencia con lo establecido en la normativa vigente —especialmente en la
Ley Organica 3/2007 y en el Real Decreto 901/2020— el sistema de seguimiento
del presente Plan persigue los siguientes fines:

« Verificar el grado de cumplimiento de las medidas previstas.

o Comprobar la adecuacion de los recursos asignados.

e Analizar el nivel de participacion de las personas destinatarias.
« Detectar obstaculos o resistencias en la ejecucion.

e Evaluar los avances producidos en materia de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

e Formular propuestas de mejora, modificacion o actualizacion del Plan
cuando resulte necesario.

El seguimiento se regira por los principios de objetividad, transparencia,
participacion, corresponsabilidad institucional, trazabilidad de las actuaciones y
desagregacion sistematica de datos por sexo.

11.1. Comision de Seguimiento del | Plan de Igualdad

El seguimiento del | Plan de Igualdad correspondera a la Comisién de Seguimiento
del | Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz,
organo colegiado de caracter especifico y permanente constituido una vez
aprobado formalmente el Plan, y distinto de la Comision Negociadora que intervino
en su elaboracion.®

3 El Acta de constitucion de la Comision de Seguimiento, junto con su Reglamento de funcionamiento
debidamente firmado, se incorporan como Anexo del presente Plan de Igualdad, en cumplimiento de los
requisitos exigidos para su inscripcion y registro oficial.
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La creacion de esta Comision responde a la necesidad de dotar al Plan de un
mecanismo estructurado de vigilancia, supervision y control de su ejecucion, en
coherencia con los principios de corresponsabilidad y dialogo social que informan
la normativa en materia de igualdad.

La Comision de Seguimiento estara integrada por:

Presidencia:
D./Dia.

Secretaria:
D./Dfa.

Vocalias
D./Dia.
D./Dia.

La designacion de las personas integrantes se formalizara mediante el
procedimiento interno correspondiente, pudiendo ser objeto de sustitucion o
modificacion durante la vigencia del Plan. Cualquier cambio en la composicion
debera comunicarse formalmente al resto de integrantes y quedar debidamente
documentado.

Asimismo, podran incorporarse a las sesiones de la Comision, con voz pero sin
voto, personas asesoras técnicas en materia de igualdad u otras especialidades
cuya participacion resulte necesaria en funcion de los asuntos a tratar,
especialmente cuando se requiera analisis técnico especifico o interpretacion
normativa.

La Comision podra aprobar normas internas de funcionamiento que desarrollen lo
previsto en el presente Plan, regulando aspectos tales como convocatorias,
réegimen de adopcion de acuerdos, sustituciones, elaboracion y aprobacion de
actas, asi como cualquier otra cuestion organizativa necesaria para el adecuado
desempeno de sus funciones.

11.2. Reglamento de funcionamiento de la Comision de Seguimiento
- Convocatoria y periodicidad

La Comision se reunira con caracter ordinario al menos dos veces al afo, sin
perjuicio de la posibilidad de celebrar reuniones extraordinarias cuando asi lo
solicite cualquiera de las partes que la integran o cuando concurran circunstancias
que lo justifiquen en relacion con la ejecucion del Plan.
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Las convocatorias seran realizadas por la Presidencia, con una antelacion minima
suficiente, e iran acompafnadas del correspondiente orden del dia y de la
documentacion necesaria para el analisis de los asuntos a tratar. En caso de
reuniones extraordinarias, la convocatoria debera motivar las razones que
justifican su urgencia.

- Constitucion y quérum

La Comision se entendera validamente constituida cuando estén presentes, al
menos, la mitad de sus integrantes con derecho a voto, garantizando en todo caso
la presencia de representacion de ambas partes.

Cuando no se alcance el quérum en primera convocatoria, podra celebrarse una
segunda convocatoria en los términos que se establezcan internamente.

- Adopcidn de acuerdos

La Comision procurara adoptar sus acuerdos por consenso, en coherencia con la
naturaleza participativa del Plan de Igualdad. En caso de no alcanzarse consenso,
los acuerdos podran adoptarse por mayoria simple de las personas integrantes
con derecho a voto, dejando constancia en acta de las posiciones discrepantes si
las hubiera.

- Actas y documentacion

De cada sesion se levantara acta por la Secretaria, en la que se reflejaran las
personas asistentes, el orden del dia, los asuntos tratados, los acuerdos adoptados
Yy, €n su caso, las propuestas formuladas.

Las actas seran remitidas a las personas integrantes para su revision y aprobacion,
quedando archivadas como documentacion oficial del Plan de Igualdad de la
Mancomunidad.

- Sistema técnico de seguimiento de las medidas

El seguimiento del Plan se realizara mediante un sistema estructurado de
recopilacion y analisis de informacion basado en fichas individualizadas de
seguimiento de cada medida.

Cada ficha incluira, al menos:
« Area de intervencion.

» Objetivo especifico al que responde.
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o Descripcion de la medida.

e Indicadores de ejecucion y resultado.

e Personas responsables de su implementacion.

e Recursos asignados.

o Calendario previsto.

« Estado de ejecucion (no iniciada, en curso, finalizada).

« Observaciones, incidencias detectadas y propuestas de mejora.

Este sistema permitira disponer de informacion objetiva y verificable sobre el grado
real de implementacion del Plan, facilitando la posterior evaluacion intermedia y
final.

Cada medida incluida en el Plan contara con una ficha de seguimiento*. Dichas
fichas seran cumplimentadas por el area o persona responsable de la ejecucion
de la medida y deberan contener, al menos, la siguiente informacion:

« Identificacion de la medida y objetivo vinculado.

« Area responsable de ejecucion.

e (Grado de ejecucion (no iniciada, en ejecucion, finalizada).
e Indicadores de seguimiento y nivel de cumplimiento.

e Resultados obtenidos.

« Dificultades detectadas.

e Propuestas de mejora o ajustes.

e Evidencias documentales acreditativas.

La Comisidon analizara las fichas de seguimiento en sus reuniones ordinarias y
valorara el grado de avance de cada medida conforme a los indicadores
establecidos en el Plan.

- Recopilacién y sistematizacion de la informacion

Las distintas areas municipales responsables de la ejecucion de medidas deberan
facilitar a la Comision la informacion necesaria para el seguimiento, incluyendo
datos desagregados por sexo cuando resulte procedente.

4 El modelo de ficha de seguimiento se incorpora como anexo al presente Plan.
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La Comision podra requerir informacion complementaria cuando lo considere
necesario para el adecuado ejercicio de sus funciones, respetando en todo caso
la normativa en materia de proteccion de datos y confidencialidad.

La informacion recopilada servira de base para la elaboracion del Informe Anual
de Seguimiento.

- Confidencialidad

Las personas integrantes de la Comisidbn estaran obligadas a guardar
confidencialidad respecto de la informacion a la que tengan acceso en el ejercicio
de sus funciones, especialmente cuando se trate de datos personales o
informacion sensible.

11.3. Informe anual de seguimiento

Como instrumento formal del sistema de seguimiento, la Comisién de Seguimiento
elaborara, con caracter anual, un Informe de Seguimiento del | Plan de Igualdad
de la Mancomunidad de Municipios Rincén de Ademuz, en el que se recogera de
manera sistematica, estructurada y documentada el estado de ejecucion de las
medidas previstas y el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos.

El Informe Anual de Seguimiento tendra caracter técnico y contendra, al menos,
los siguientes aspectos:

e (Grado de ejecucion de cada medida, conforme a la informacion recogida
en las fichas de seguimiento.

e Analisis de los indicadores de proceso y de resultado asociados a cada
actuacion.

¢ |dentificacion de incidencias, dificultades, resistencias o desviaciones
detectadas durante la implantacion.

« Valoracion cualitativa y cuantitativa de los avances producidos en el periodo
analizado.

e Analisis del impacto diferencial por sexo cuando proceda, garantizando la
desagregacion sistematica de datos.

e Propuestas de mejora, ajuste, reprogramacion o refuerzo de medidas
cuando resulte necesario.

El Informe sera aprobado por la Comision de Seguimiento y elevado a la
Presidencia de la Mancomunidad y a la representacion legal del personal,
garantizando asi la transparencia, la trazabilidad de las actuaciones y la rendicion
de cuentas en el desarrollo del Plan.

La elaboracion del Informe Anual de Seguimiento no sustituye la evaluacion
intermedia ni la evaluacion final del Plan, sino que constituye un instrumento de
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control periédico que permite adoptar decisiones correctoras durante su vigencia,
reforzar las medidas que presenten mayores dificultades de implantacion y
asegurar la coherencia entre la planificacion aprobada y su ejecucion efectiva.
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12. EVALUACION DEL Il PLAN DE IGUALDAD

La evaluacion del | Plan de Igualdad constituye la fase final del ciclo de planificacion
y ejecucion de este, y tiene por objeto realizar una valoracion integral del grado de
consecucion de los objetivos previstos, de los resultados alcanzados y del impacto
producido en la organizaciéon municipal.

A diferencia del seguimiento, que se desarrolla de forma continua y paralela a la
ejecucion del Plan, la evaluacion implica un analisis global y critico del proceso en
su conjunto, permitiendo determinar en qué medida las medidas implementadas
han contribuido efectivamente a la integracion real y efectiva de la igualdad entre
mujeres y hombres.

En coherencia con las orientaciones técnicas sobre evaluacion de planes de
igualdad, la evaluacion del Plan tendra como finalidad:

« Analizar el grado de cumplimiento de los objetivos generales y especificos.
o Valorar el nivel de ejecucion de las medidas previstas.

e Examinar la adecuacion de los recursos, herramientas y metodologias
empleadas.

« Identificar dificultades, resistencias o desviaciones producidas.

e Determinar el impacto real del Plan en términos de reduccion de
desigualdades.

o Detectar nuevas necesidades o areas de mejora.

o Establecer recomendaciones para la actualizacion o elaboracion de futuros
planes.

La evaluacion se concibe como un proceso sistematico, participativo y basado en
evidencia, integrando informacion cuantitativa y cualitativa procedente del sistema
de seguimiento, de los indicadores definidos y, en su caso, de instrumentos
complementarios de consulta.

El'l Plan de Igualdad contemplara, al menos:

e Una evaluacion intermedia, que se realizara aproximadamente a mitad de
la vigencia del Plan.

e Una evaluacion final, que se llevara a cabo al término del periodo de
vigencia de este.

Sin perjuicio de lo anterior, podran realizarse evaluaciones adicionales cuando
concurran circunstancias excepcionales, cambios normativos relevantes o
modificaciones sustanciales en la estructura organizativa que aconsejen una
revision anticipada del Plan.
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12.1. Organos intervinientes en la evaluacion

La evaluacion del | Plan de Igualdad serd coordinada por la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de
Ademuz, que actuara como oOrgano responsable de la recopilacion, analisis y
sistematizacion de la informacion necesaria para la elaboracion del
correspondiente informe de evaluacion.

Corresponde a la Presidencia y a los 6érganos de gobierno de la Mancomunidad,
como responsables ultimos de la politica de igualdad en el ambito organizativo,
garantizar la disponibilidad de los recursos humanos, técnicos y materiales
necesarios para el adecuado desarrollo de la evaluacion.

La representacion legal del personal sera informada del contenido y resultados de
la evaluacion, sin perjuicio de su participacion activa en el seno de la Comisiéon de
Seguimiento.

Asimismo, podra recabarse la participacion de la plantilla y del personal con
responsabilidades técnicas o de coordinacion mediante instrumentos especificos
de consulta, tales como cuestionarios de valoracion, entrevistas u otras
herramientas similares, con el fin de incorporar una perspectiva amplia,
participativa y cualitativa al proceso evaluador.

La evaluacion del Plan se estructurara en torno a tres ejes fundamentales:
a) Evaluacion de resultados

Analizard el grado de cumplimiento de los objetivos planteados y el nivel de
ejecucion de las medidas previstas, valorando la consecucion de los resultados
esperados y el nivel de correccion de las desigualdades identificadas en el
diagnostico inicial.

Se examinara especialmente:
e El porcentaje de medidas ejecutadas total o parcialmente.
e La evolucion de los indicadores definidos en cada area.

e La reduccion de posibles brechas detectadas en el diagnéstico
(segregacion, promocion, formacioén, conciliacion, etc.).

b) Evaluacion de proceso

Examinara la adecuacion de los recursos asignados, la metodologia empleada, el
cumplimiento del calendario previsto, el grado de implicacion de las areas
responsables y de la plantilla, asi como las dificultades, obstaculos o resistencias
encontradas y las soluciones adoptadas.

Permitira valorar la calidad técnica de la implementacion y la eficacia del sistema
de seguimiento establecido.

c¢) Evaluacion de impacto
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Valorara los cambios producidos en la organizacion en términos de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, incluyendo:

e Laevolucion de la cultura organizativa en materia de igualdad.
« La modificacion de actitudes, practicas y procedimientos internos.

e Lareduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres en los distintos ambitos organizativos.

e La mejora en la integracion transversal del principio de igualdad en la
gestion de la Mancomunidad.

La evaluacion podra realizarse con caracter intermedio, si asi se considera
oportuno durante la vigencia del Plan, y en todo caso al finalizar el periodo de
vigencia, constituyendo la base para la elaboracion del siguiente Plan de Igualdad
y garantizando el principio de mejora continua en las politicas publicas de igualdad.

12.2. Informe de evaluacion

El resultado del proceso evaluador se plasmara en un informe de evaluacién
intermedia o final, segun corresponda, que tendra caracter técnico y contendra, al
menos:

o Datos generales del periodo evaluado.

e Anadlisis del grado de cumplimiento de objetivos y medidas.

« Valoracion del proceso de implantacion.

e Anadlisis de impacto.

e Conclusiones generales.

e Propuestas de mejora o recomendaciones para la actualizacion del Plan.

El informe integrara informacion cuantitativa derivada de las fichas de seguimiento
e indicadores, asi como informacion cualitativa obtenida mediante consultas o
instrumentos especificos de valoracion.

Dicho informe constituira la base para la eventual actualizacion del diagnostico y
la elaboracion de un nuevo Plan de Igualdad, en coherencia con el caracter ciclico
y continuo del proceso de planificacion en materia de igualdad.
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13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El'l Plan de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz tiene
caracter dinamico y adaptable, en coherencia con el principio de mejora continua
que rige las politicas publicas de igualdad y con el deber de adecuacion
permanente a la normativa vigente.

Durante su periodo de vigencia, el Plan podra ser objeto de modificacion cuando
concurran circunstancias que afecten de manera sustancial a su contenido, a sus
objetivos 0 a las condiciones organizativas que sirvieron de base para su
elaboracion.

La modificacion del Plan no constituye una alteracion discrecional del documento
aprobado, sino un mecanismo reglado que permite garantizar su adecuacion
permanente a la realidad organizativa, normativa y social de la Mancomunidad.

13.1. Supuestos que podran dar lugar a la modificacion

El'l Plan de Igualdad podra ser objeto de revision o modificacion, total o parcial, en
los siguientes supuestos:

o Cuando se produzcan cambios relevantes en la normativa aplicable en
materia de igualdad, empleo publico o relaciones laborales que obliguen a
su adaptacion.

e Cuando se produzcan modificaciones sustanciales en la estructura
organizativa de la Mancomunidad o en la composicion de la plantilla.

e Cuando la evaluacion intermedia o final evidencie desviaciones
significativas respecto de los objetivos previstos.

o Cuando se detecten nuevas situaciones de desigualdad no contempladas
en el diagnostico inicial.

o Cuando circunstancias excepcionales hagan necesario introducir ajustes
en las medidas previstas (limitaciones presupuestarias, reorganizacion de
servicios, cambios competenciales, etc.).

e Cuando asi lo acuerde la Comision de Seguimiento por razones
debidamente motivadas.

La propuesta de modificacion podra ser promovida:
o Porla Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.
e Por la Presidencia o los 6rganos de gobierno de la Mancomunidad.

e Por la representacion legal del personal.
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La iniciativa debera formularse por escrito, motivando las razones que justifican la
modificacion propuesta y especificando con claridad el alcance de la misma, las
medidas afectadas y la justificacion técnica correspondiente.

13.2. Tramitacion y aprobacion de las modificaciones

Recibida la propuesta de modificacion, la Comision de Seguimiento procedera a
su analisis téecnico, valorando su adecuacion, oportunidad, proporcionalidad y
coherencia con los objetivos generales del Plan.

Cuando la modificacion afecte a aspectos sustanciales del contenido del Plan —
tales como objetivos estratégicos, estructura de areas, medidas esenciales o
compromisos de caracter estructural— la propuesta debera someterse a
negociacion en el seno del 6rgano que corresponda conforme a la normativa
vigente en materia de planes de igualdad y negociacion colectiva en el sector
publico.

Una vez alcanzado el acuerdo correspondiente, la modificacion sera formalmente
aprobada por el rgano competente de la Mancomunidad y se incorporara al texto
consolidado del Plan, dejando constancia expresa de la fecha de aprobacion y del
alcance de la modificacion introducida.

En caso de que surjan discrepancias en la interpretacion, aplicacion, seguimiento,
evaluacion o eventual modificacion del Plan, estas seran tratadas en el seno de la
Comision de Seguimiento, procurando su resolucion mediante el dialogo, la buena
fe negocial y el consenso.

Cuando no resulte posible alcanzar acuerdo, se dejara constancia expresa de las
posiciones mantenidas por cada parte en el acta correspondiente.

Sin perjuicio de lo anterior, las partes podran acudir a los mecanismos de
mediacion, conciliacion o resolucion de conflictos previstos en la normativa
aplicable en materia laboral y de negociacion colectiva en el ambito del sector
publico.
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14. CALENDARIO DE ACTUACION

ACCIONES 2026 2027 2028 2029

AREA N.° DENOMINACION

Presentar formalmente el | Plan de igualdad a la plantilla y a
los 6rganos de gobierno de la Mancomunidad. X

Difundir periddicamente el grado de avance de las medidas

previstas. X X X X X X X X
Elaborar un informe anual de seguimiento que recoja el
_ 3 grado de ejecucion de las medidas. X X X X
@®©
5
> 4 Impartir formacion basica en igualdad dirigida a la plantilla. X
5
= Incorporar de forma sistematica de la desagregaciéon de
5 datos por sexo en los registros internos. X X X X X X X X X X X X X X X X
Impartir formacion en presupuestos y politicas publicas con
6 perspectiva de género. X X
. Impulsar acciones formativas en politicas publicas y

estrategias para la igualdad. X X
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ACCIONES 2026 2027 2028 2029

AREA N.° DENOMINACION

Incorporar de lenguaje inclusivo y no sexista en bases y

convocatorias. X X X X X

Garantizar que la composicion de los 6rganos de seleccion

respete el principio de presencia equilibrada, conforme a la X X X X X X X X X X X X X X X X
normativa vigente.

Recoger y analizar datos desagregados por sexo relativos a
candidaturas presentadas y adjudicaciones realizadas.

ACCIONES 2026 2027 2028 2029

AREA N.° DENOMINACION

10

Seleccioén y contratacion
«©

Impulsar la revision o actualizacion de la Relacion de Puestos

1 de Trabajo con perspectiva de género.

Mantener actualizada la clasificacion profesional y la
asignacion de complementos, asegurando que su aplicacion

12  se realice conforme a criterios objetivos, transparentes y no X X X X X X X X X X X X X X X X
discriminatorios.

Clasificacién profesional
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ACCIONES 2026 2027 2028 2029

AREA DENOMINACION

Identificar periodicamente las necesidades formativas de los

o e distintos puestos y servicios. X

£

©

S S Disefio e implantacion de un Plan de Formacion anual o

T 9 13 lurianual X

> B P :

:§§ A la difusion ad da de la oferta f It toda |

O segurar la difusién adecuada de la oferta formativa a toda la

s = g4 7 X X X X X X X X X X X X X X X X
= plantilla.

—_

L

15 Analizar la participacion en formacion desagregada por sexo. X X X X
ACCIONES 2026 2027 2028 2029
AREA N.° DENOMINACION
Definir y documentar los criterios aplicables en los procesos

E 16 de promocion o provision de puestos que puedan X X X X X X X X X X X X X X X X
o convocarse.

D)

S

= Garantizar la comunicacion interna de las vacantes y

Qo

8 17 oportunidades profesionales que se generen. X X X X X X X X X X X X X X X X
‘©

£

DQ_ 18 Asegurar que el ejercicio de derechos de conciliacion no X X X X

genere efectos adversos en la promocion profesional.
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ACCIONES 2026 2027 2028 2029

AREA N.° DENOMINACION
o Actualizar la Auditoria Retributiva, en los casos previstos en la
ac) 19 normativa vigente. Analizando especificamente las diferencias X
-8 que superen el 25%, comprobando las causas que las originan
2 y adoptando, en su caso, medidas correctoras.
%
; Realizar anualmente el registro retributivo conforme a la
o 20 normativa vigente. X X X X
53
o}
o
+ Incluir el seguimiento de la igualdad retributiva dentro de las
8 21 funciones de la Comision de Igualdad. X X X X X X X X X X X X X X X X
g
.8 Elaborar y difundir un documento interno explicativo sobre la
S 99 estructura salarial y los criterios de asignacion de
5 complementos. X
®)
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Conciliacién y
corresponsabilidad

AREA

Prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo

N.°

ACCIONES 2026

DENOMINACION

Elaborar y difundir una guia interna que recoja de forma clara los
22  derechos de conciliacion, procedimiento de solicitud y garantias
de no penalizacién profesional.

Analizar periddicamente el uso de medidas de conciliacion

28

desagregado por sexo.

Impulsar acciones de sensibilizacién sobre corresponsabilidad

24

25

26

27

28

dirigidas a toda la plantilla.

ACCIONES 2026 2027 2028 2029

DENOMINACION

Difundir el Protocolo entre toda la plantilla y asegurar su
accesibilidad permanente a través de los canales internos X
oficiales.

Elaborar y difundir una guia informativa sobre el funcionamiento
del Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al acoso sexual,
el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral.

Garantizar la formacion adecuada de las personas que puedan
intervenir en la aplicacion del protocolo.

Impulsar acciones formativas especificas sobre prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

1T

2T

3T

4T

2028 2029

1T 2T
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ACCIONES 2026 2027 2028 2029

AREA . DENOMINACION
Elaborar y aprobar un procedimiento interno que garantice

29  confidencialidad, agilidad y proteccion frente a cualquier X
forma de represalia.

Difundir de manera clara y accesible los derechos laborales

Proteccion frente a la
Violencia de Género

30 reconocidos a las victimas de violencia de género. X
Impulsar acciones formativas en prevencion de la violencia
31 de género. X
ACCIONES 2026 2027 2028 2029
AREA N.° DENOMINACION

% Elaboracion una guia interna basica de comunicacion
e 33 inclusiva dirigida al personal. X
o
S
= Impulsar acciones formativas en comunicacion y lenguaje no
8 34 sexista. X
>
c
©
§ Incorporar criterios de revision de imagenes y contenidos
S 35  desde la perspectiva de género en publicaciones y materiales X
5 institucionales.
(&
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>
e
>

Prevencion de riesgos
laborales con perspectiva d
género

ACCIONES 2026 2027 2028 2029

&3

34

DENOMINACION

Analizar la informacion relativa a siniestralidad y condiciones
de trabajo desagregada por sexo, cuando proceda.

Revisar las evaluaciones de riesgo para incorporar, en su
caso, la variable sexo y posibles diferencias en exposicion o
impacto.
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15. REGISTRO DEL PLAN

El 21 de marzo de 2023 se publico en el Boletin Oficial del Estado la Resolucion
de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funciéon 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 razon de sexo.

Mediante esta Resolucion se establece un registro publico especifico cuya
finalidad es garantizar la transparencia, publicidad y seguimiento de los planes de
igualdad internos aprobados por las Administraciones Publicas, asi como de sus
protocolos frente al acoso sexual y por razdn de sexo.

De conformidad con dicha Resolucion, todas las Administraciones Publicas estan
obligadas a registrar sus planes de igualdad internos, incluyendo expresamente:

e La Administracion General del Estado.
o Las Administraciones autondmicas.

e Las Administraciones locales (Ayuntamientos, Diputaciones Provinciales,
Cabildos, Consejos Insulares, etc.).

e Los organismos publicos y demas entidades del sector publico que tengan
la consideracion de Administracion Publica o estén integradas en ella y
cuenten con plan propio.

En consecuencia, la Mancomunidad de municipios del Rincon de Ademuz., como
Administracion Publica, debera proceder a la inscripcion del presente |l Plan de
lgualdad, asi como del Protocolo frente al acoso sexual y por razéon de sexo
aprobado, en el citado Registro estatal.

Una vez aprobado el | Plan de Igualdad por la Comision Negociadora y ratificado
por el brgano competente de la Mancomunidad, se procedera a su inscripcion en
el Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas.

La tramitacion de la inscripcion se realizara mediante el envio de la documentacion
al buzon institucional habilitado al efecto por el Ministerio competente en materia
de Funcién Publica.

Una vez verificada la documentacion, el Ministerio procedera a su incorporacion
al Registro, quedando el Plan accesible publicamente a través de la pagina oficial
correspondiente.

La inscripcion del Plan en el Registro:
o Garantiza su publicidad institucional.

« Refuerza la transparencia en la gestion de las politicas internas de igualdad.
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« Facilita el seguimiento y control externo.

o Asegura la trazabilidad del proceso de elaboracion, negociacion vy
aprobacion.

No obstante, la inscripcion del Plan no agota las obligaciones en materia de
igualdad, sino que constituye el punto de partida para su efectiva implantacion,
seguimiento, evaluacion y mejora continua durante su vigencia.

La ejecucion real de las medidas previstas, el funcionamiento efectivo de la
Comision de Seguimiento y la realizacion de las evaluaciones intermedia y final
seran elementos esenciales para garantizar que el Plan no sea un instrumento
meramente formal, sino una herramienta viva de transformaciéon organizativa.
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16. ANEXOS

Mancemuniiand de Municgior
Rincén de Ademuz

ACTA DE APROBACION DEI DIAGNOSTICO DE SITUACION DEL | PLAN
INTERNG DE IGUALDAD DE LA MANCOMUNIDAD DE MUNICIPIOS RINCON DE
ADEMUZ

En Ademuz, a 25 de febrero de 2026, siendo las 08:30 horas, se reune de forma telematica,
mediante videoconferencia, lz Comision Negociadora del | Plan Interno de Igualdad de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, con el fin de proceder a la revision y, en
su case, aprobacion del Diagndstico de situacion previo a la elaboracién del | Flan Interno
de Igualdad.

Personas asistentes
En representacidn de la Mancomunidad de Municipios Rincan de Ademuz
* Caros Alvaro Blasco, Técnico de Marca Territorial.
* Montserrat Anton Pérez, Trabajadora Social.
En representacion de la plantilla
* \icente Aras Amal, en representacion de CCOQO.
* Mar Fau Garcia Cupertino, en representacion de UGT.
Asistencia técnica externa
= Belén Martinez Borrell, consuliora especializada en igualdad, quien participa en la
sesion como asesoramiento técnico externo especializado en matenia de igualdad,

en el marco del proceso de elaboracion del | Plan Interno de Igualdad de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz.

Desarrollo de la sesion

Durante la sesin se procede a la exposicion y revision del Diagnostico de situacion
elaborado en el marco del | Plan Interno de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios
Rincdn de Ademuz, documento previamente remitide a las personas integrantes de la
Comision para su analisis.

El diagnostico presentado recoge el andlisis cuantitativo y cualitativo de la situacion de la
plantila desde la perspectiva de género, incluyendo la radiografia de la plantilla, el estudio
por materias previstas en la normativa vigente, los resultados del cuestionano realizado al
personal y la valoracién de la direccién y jefaturas.

Durante la sesion se explican los principales resultados obtenidos, asi como las areas de
mejora detectadas, resolviéndose las cuestiones planteadas por las personas integrantes
de la Comision.

Las personas asistentes manifiestan su conformidad con el contenido del diagnostico,
considerandolo adecuado como base para la elaboracion del Plan de Accion del | Plan
Interno de Igualdad.
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Ruane o nidan de Municpior
Rincén de Ademuz

Acuerdos

La Comision Megociadora del | Plan Interno de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios
Rincan de Ademuz acuerda por unanimidad:

Prmero. Aprobar el Diagnostico de situacion elaborado para el | Plan Interno de Igualdad
de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz.

Segundo. Incorporar la auditoria retnbutiva y su correspondiente analisis en el Diagndstico
de situacidn del | Plan Intermo de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincén de
Ademuz, realizando su tratamiento especifico en la proxima reunion de la Comision
Megociadora.

Tercero. Considerar dicho diagndstico como documento base para la elaboracion del Plan
de Accidn del | Plan Intemo de Igualdad, conforme a lo previsto en la normativa vigente en
materia de planes de igualdad.

Cuarto. Continuar con los trabajos de negociacion v elaboracidn del Plan de Igualdad,
incorporando las medidas necesanas para comregir las desigualdades detectadas y reforzar
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres de la Mancomunidad de Municipios Rincan de
Ademuz.

Y no habiendo mas asuntos que tratar, se da por finglizada la sesion, levantandose la
presente acta en el lugar y fecha indicados.

Firmas

Por |la representacion de la Mancomunidad

CAR LOS' Firmado

digitalmente par MOMNTSERRAT firmado digiaimenta
ALVA R0| CARLOS|ALVARCH |ANTON| e
AASCO PEREZ e ey
BLASCO Fecha: 2026.04.14
13:51:06 +02'00°
Fdo.: Carlos Alvaro Blasco Fdo.: Montserrat Anton Pérez

Por la representacidn de la plantilla

Fdo.: Vicente Aras Amal (CCOO) Fdo.: Mar Pau Garcia Cuperting (UGT)

Firmado por VICENTE Firmado

ARAS ARNAL - MARIA PAU| sigitalmente por

NIF:###1g64%* el dia

MARIA PAUIGARCIA
08/04/2026 con un GARCIA| CUPERTIHDl |
certificado emitido .

11:43:36 +02°00°
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ACTA DE APROBACION DEIL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE
Al ACOSO SEXUAL, El ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS
CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL ¥ A LA INTEGRIDAD MORAI EN FI AMBITO
LABORAL

En Ademuz, a 22 de febrero de 2026, siendo las 08:30 horas, se redne de forma telematica,
mediante videoconferencia, la Comisidn Negociadora del | Plan Interno de Igualdad de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, con el fin de proceder a la revision y, en
su caso, aprobacidn del Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el
SCOS0 pov razon de sexo y ofras conductas conlranas & la hberfad sexual y a [ infegndad
moval en el amibito laboral.

Personas asistentes
En representacion de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz
» Carlos Alvaro Blasco, Técnico de Marca Terntonal.
*  Montserrat Anton Pérez, Trabajadora Social.
En representacion de la plantilla
= \icente Aras Amal, en representacion de CCOO.
* Man Pau Garcia Cupertino, en representacion de UGT.
Asistencia técnica externa

» Belén Martinez Borrell, consultora especializada en igualdad, quien participa en la
sesion como asesoramiento tecnico externo especializado en materia de igualdad,
en el marco del proceso de elaboracion del | Plan Internc de Igualdad de la
Mancomunidad de Municipios Rincan de Ademuz.

Desarrollo de la sesion

Durante la sesion se procede a la revision del Protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso sexual, el acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la bertad sexusl
y a la integridad moral en el ambito laboral, documento previamente remitido a las personas
integrantes de la Comision para su andlisis.

Tras la revision del documento y la resolucion de las cuestiones planteadas durante la
sesion, las personas integrantes de la Comision manifiestan su conformidad con el
contenido del Protocolo.

Acuerdos

La Comision Megociadora del | Plan Interno de lgualdad de la Mancomunidad de Municipios
Rincon de Ademuz acuerda por unanimidad:

Primero. Aprobar el Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso
por razon de sexo y ofras conductas contrarias a la libertad sexual y a la integridad maoral
en &l ambito laboral.
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Segundo. Integrar dicho Protocolo como parte del | Plan Interno de Igualdad de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz.

Tercero. Proceder & su difusion entre la plantilla de la Mancomunidad a través de los canales
internos de comunicacion, con el fin de garantizar su conocimiento efectivo y su comecta
aplicacion.

Y no habiendo mas asunfos que fratar, se da por finalizada la sesion, levantandose la
presente acta en el lugar y fecha indicados.

Firmas

Por la representacidn de la Mancomunidad

Fdo.: Carlos Alvaro Blasco Fdo.: Montserrat Anton Perez
CA R LOS Firmado
digital t :
| dataimenc o MONTSE fmss
ALVARO AL\.":HD|BLASCD iiﬁgm ::E%ﬁﬁg;g
2026.04.14 0260474
|BLASCO 135900 10700 PEREZ  aisss 0700

Por |la representacion de la plantilla

Fdo.: Vicente Aras Amal (CCOO) Fdo.: Man Pau Garcia Cupertino (UGT)
Firmado por VICENTE MARIA Firmado
AEAS ARNRL - . digitalmente por
NIF:**¥*¥]gcd+* 2] dia PAU| Mﬁﬁlﬁpﬂw
08/04/2026 con un
certificado emitido GARCIM GARCIA|
por ACCV RSAl CLIENTE CUPERTING
CUPERTIN Fecha:
2026.04.09
O 11:42:55 +02'00°
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL ?
| PLAN DE IGUAI DAD INTERNO DE [ A MANCOMUNIDAD DE MUNICIPIOS RINCON DE
ADEMUZ Y APROBACION DEL REGLAMENTQ DE FUNCIONAMIENTO

En Ademuz, a 16 de diciembre de 2025, siendo las 08:30 horas, se rednen de forma
telemdtica, mediante videoconferencia, las personas que integran la Comisidn Negociadora
del | Plan Interno de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, con
el objeto de proceder a la constitucién formal de la Comisidn Megociadora v a |z aprobacian
de su Reglamento de Funcionamiento.

Personas asistentes
En representacion de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz
» Carlos Alvaro Blasco, Técnico de Marca Ternitonial.
* Montserrat Anton Pérez, Trabajadora Social.
En representacion de la plantilla
* Vicente Aras Amal, en representacion de CCOO.
»  Man Pau Garcia Cupertino, en representacion de UGT.
Asistencia técnica externa

= Belén Martinez Borrell, consultora especializada en igualdad, quien participa como
asesoramiento técnico externo especializado en matena de igualdad durante el
proceso de elaboracion del disgnostico y del | Plan de Igualdad, con voz pero sin
voto.

Desarrollo de la sesion

Se imicia la sesion recordando que la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz ha
iniciado el proceso de elaboracion de su | Plan Interno de lgualdad, en cumplimiento de lo
dispuesto en la Ley Organica 372007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, asi como en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro.

En este marco, resulta necesario constituir formalmente la Comisidn Negociadora del Plan
de Igualdad, argano pantaro responsable de negociar el diagnostico de situacion, elaborar
el Plan de Igualdad y definir las medidas destinadas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la organizacion.

Asimismo, se presenta a las personas integrantes de la Comisidn el Reglamento de
funcionamiento de la Comision Negociadora, documento que establece las normas internas
relativas a su composicion, competencias, organizacion, régimen de reuniones, adopcion
de acuerdos, confidencialidad y demas aspectos necesarios para garantizar €l comecto
desamollo del proceso negociador.

El citado Reglamento regula, entre otras cuestiones, el objeto y finalidad de la Comision, su
composicion pantana, las funciones de la Presidencia y la Secretana, el régimen de
reuniones, la elaboracion de actas, los mecanismos de adopcion de acuerdos, las
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obligaciones de confidencialidad, los recursos necesanos para el desarrollo del proceso y

las competencias gque comesponden a este organo durante la negociacion del diagnostico
y del Plan de Igualdad.

Tras su presentacion y revision, las personas integrantes de la Comision manifiestan su
conformidad con el contenido del Reglamento.

Acuerdos

La Comision Megociadora del | Plan Interno de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios
Rincon de Ademuz adopta los siguientes acuerdos:

Primero. Constituir formalmente la Comisicn Negociadora del | Plan de lgualdad Interno de
la Mancomunidad de Municipios Rincdn de Ademuz, integrada por las personas indicadas
en la presente acta.

Segundo. Aprobar el Reglamento de funcionamiento de la Comision Negociadora del | Plan
de lgualdad Intemo de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, cuyo texto
integro se incorpora como Anexo | a la presentes acta.

Tercero. Establecer que la Comision Negociadora sera el argano encargado de negociar el
dizgndstico de situacion, negociar el contenido del | Plan de Igualdad Interno y definir las
medidas necesarias para promover la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres ¥
hombres en el ambito de la Mancomunidad.

Cuarto. Iniciar los trabajos de recopilacion y analisis de la informacion necesaria para la
elaboracion del diagnostico de situacion, conforme a lo previsto en la normativa vigente en
materia de igualdad.

¥ no habiendo mas asuntos que tratar, se da por finalizada la sesion, levantandose la
presente acta en el lugar y fecha indicados.

Frmas

Por la representacion de la Mancomunidad

Fdo.: Carlos Alvaro Blasco Fdo.: Montserrat Anton Pérez
CA R LOSI Firmado
digitalmente por Firmad
) e MONTSERR sigtaiments per
A LV A RO CARLOS|ALVARD| MONTSEREAT,
BLASCO .F\T| ANTO N] ANTOM|PEREZ
Fecha: 2026.04.14 PERE? Fecha: 2026.04.14
Por la representacion de la plantilla
Fdo.: Vicente Aras Amal (CCOO) Fdo.: Man Pau Garcia Cupertino (UGT)
Firmado
Firmado por WICENTE MARIA digitalmente por
ARAS ARNAL - i PAU' MARIA PAU|
NIF:*¥%¥%]1gad** 21 dia GARCIA|
08/04/2026 con un GARCIA|  cuperTinD
certificado emitido por Fecha: 2026.04.09
ACCV RSA1 CLIENTE CUPERTINO ”_4:"_58 e
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ANEXO |. REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO

La Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz manifiesta su compromiso con la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres, conforme a los principios establecidos en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro.

De acuerdo con esta nommativa, todas las administraciones publicas deben garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral, adoptando medidas que
prevengan cualguier forma de discriminacion por razon de sexo y favorezean condiciones
de trabajo equitativas.

Con este fin se constituye la Comision Megociadora del | Plan de Igualdad Interno de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, cuyo funcionamiento se regula en el

presente Heglamento.

Este drgano pantario sera responsable de negociar y elaborar el diagnostico y el Plan de
lgualdad, definir las medidas que lo integran y velar por el desarrollo adecuado del proceso,

contando con el apoyo de personal técnico especializado en igualdad cuando sea
NEecesano.

ARTICULO 1. Objeto y finalidad

1. El presente Reglamento fiene por objeto establecer las normas de funcionamiento
interno de la Comision Megociadora del | Plan de Igualdad Interno de la
Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz, asi como regular su
composicion, competencias, organizacion y régimen de reuniones, de acuerdo con
la Ley Organica 3/2007 y el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro.

2. La Comisidn Negociadora constituye el drgano pantano encargado de:
= Negociar y parficipar en la elaboracion del disgnostico de situacion.

= Negociar y elaborar el | Plan de lgualdad Infermo.

= |[denfificar y priorizar las medidas necesanas para promover la igualdad de trafo
y oportunidades entre mujeres y hombres.

= Garantizar la transparencia del proceso, la calidad de la mformacion y la
participacion activa de las partes representadas.

3. La Comision podra contar, cuando lo considere necesano, con el apoyo y
asesoramiento de personal técnico especializado en igualdad, interno o externo,
que participard con voz pero sin voto, conforme al articulo 5.3 del Real Decreto
901/2020.
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ARTICULO 2. Composicién de la Comisién Negociadora

1. La Comision Megociadora estara integrada de forma paritana por representantes
de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz vy por representantes de la
plantilla, legiimados conforme a lo establecido en el Real Decreto 901/2020.

2. Forman parte de la Comision por parte de la Mancomunidad |as siguientes personas
titulares:
» Carlos Alvaro Blasco, Técnico de Marca Terntorial.
* Montserrat Anton Pérez, Trabajadora Social.

(La Mancomunidad podrd designar suplencias si se considera necesano, sin penuicio del
funcionamiento de la Comision.)

3. Forman parte de la Comisidn por parte de la representacion de la plantilla las
siguientes personas titulares:

* Vicente Aras Amal, en representacion de CCOO.
# Mari Pau Garcia Cupertino, en representacidn de UGT.

(Podran designarse personas suplentes cuando las organizaciones sindicales lo consideren
oportuno.)

4. La Comision podrd contar con el apoyo técnico de personal especislizado en
igueldad, que participara en las reuniones con voz pero sin volo, de acuerdo con el
Real Decreto 901/2020.

5. La composicion de la Comision debera respetar, en la medida de lo posible, un
equilibno de género y garantizar la representacion adecuada de ambas partes.

ARTICULD 3. Presidencia y Secretaria

1. La Presidencia de la Comision Megociadora serd desempefiada por Carlos Ahvaro
Blasco, ostentando la representacion formal del drgano y la responsabilidad de
dingir sus sesiones.

2. Comesponde a la Presidencia:
o Comvocar las reuniones y aprobar el orden del dia.

o Presidir las sesiones, moderar los debates y, en su caso, suspenderlos por
causas justificadas.

o Velar por el comecto funcionamiento de la Comision y el cumplimiento de la
normativa vigente.

o Emitir voto de calidad en caso de empate, cuando asi proceda.
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3.

4.

5.

La Secretaria de la Comisidn serd desempefiada por Montserrat Antdn Pérez,
encargada de apoyar técnicamente el proceso y garantizar la comecta tramitacion
documental.

Comesponde a la Secretaria:
o Gestionar las convocatonas y remitir la documentacion necesana.
o Recibir y tramitar comunicaciones y documentacion dingida a la Comision.
o Redactar, firmar y custodiar las actas de cada reunion.
o Expedir ceriifficaciones de acuerdos y documentos aprobados por la
Comision.
o Cualguier otra funcidn inherente a las tareas de secretana.

En caso de ausencia, vacante o enfermedad de la Presidencia o la Secretana, estas
funciones podran ser asumidas por la persona que se designe de entre su misma
parte.

ARTICULO 4. Régimen de reuniones

1.

La Comisidn Negociadora se reunira con cargcter ordinario tantas veces como
resulte necesario para la negociacidn del diagnostico y del | Plan de Igualdad,
conforme al calendario acordado por las partes.

Las reuniones extraordinanas podran convocarse cuando asi lo determine la
Presidencia o cuando lo solicite la mayoria de la representacion de la plantilla.

Las convocatonas se realizardn por escrito, preferentemente por commeo electrdnico,
con una antelacion minima de 4 dias, e incluirdn el orden del dia y, en su caso, la
documentacion necesana para la sesion.

. La Comision quedard validamente consfituida cuando estén presentes:

o La Presidencia.
o La Secretana.

o La mayora de las personas integrantes de cada una de las dos partes
(Mancomunidad y representacion de la plantilla).

Las reuniones podran celebrarse de forma presencial, telematica o mixta, siempre
que todas las personas integrantes dispongan de los medios necesarios para
participar de manera efectiva.

El perscnal técnico de apoyo asistird a las reuniones con voz y sin volo, de acuerdo
con lo establecido en el Real Decreto 901,2020.
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ARTICULO 5. Actas de las reuniones

1. De cada reunidn de la Comision Negociadora se levantara un acta en la que
constard, como minimo:

a) Fecha, hora y lugar de celebracian.

b) Relacidn de personas asistentes, indicando si lo hacen como titulares o
suplentes.

c) Documentacion presentada y asuntos tratados.
d) Acuerdos alcanzados, especificando, en su caso, la posicion de cada parte.
e} Cuestiones pendientes para sesiones posteriores.

2. Las actas seran redactadas por la Secretaria y remitidas a todas las personas
integrantes de la Comision para su revision antes de la siguiente reunidn.

3. Las actas se aprobaran en la sesion inmediatamente postenor a la que documenten,
pudiendo incorporarse aclaraciones o manifestaciones de parte si asi se solicita.

4. Las actas y la documentacidn asociada tendran cardcter reservado y no podran
difundirse fuera del Ambito de la Comisidn, salvo acuerdo expreso de esta o cuando
asi lo exija la normativa aplicable.

ARTICULO 6. Adopcidn de acuerdos

1. La Comisiin Negociadora actuara en todo momento conforme a los principios de
buena fe, colaboracidn y transparencia, procurando que los acuerdos se alcancen
por consenso entre ambas partes.

2. Dado el ndmero reducido de personas integrantes, cuando no sea posible alcanzar
consenso, la Comisidn podrd solicitar mediacion, asesoramiento técnico o utilizar
los mecanismos de resolucion previsios en la normativa aplicable, sin que proceda
la adopcidn de acuerdos por mayoria cuando exista empate entre las partes.

3. Cada persona integrante titular dispondra de un voto. Las personas suplentes solo
podran volar cuando participen en sustitucion de la persona titular comrespondiente.

4. Hl personal técnico de apoyo participara con voz pero sin volo, sin que su
intervencion afecte al computo de las mayorias.

5. En caso de persistir el desacuerdo, la Comision podrd elevar la cuestion a los
mecanismos de mediacion, conciliacion o resclucidn previstos en la normativa
aplicable o en los acuerdos intermos de la Mancomunidad.
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6. Todos los acuerdos adoptados deberan imcorporarse al acta comespondiente,

indicando el resultado de la votacion y, en su caso, las manifestaciones de parte
gue se deseen hacer constar.

ARTICULD 7. Confidencialidad

1.

Las personas integrantes de la Comision Megociadora, tanto titulares como
suplentes, asi como el personal técnico de apoyo, deberan mantener deber de
confidencialidad y siglo profesional respecto de toda la informacion, documentacion
o datos a los que tengan acceso en el gjercicio de sus funciones.

Mo podra difundirse, trasladarse ni utiizarse fuera del ambito de la Comisidn ninguna
informacion o documento facilitado durante el proceso negociador, salvo acuerdo
expreso de la propia Comision o cuando asi lo exija la normativa vigente.

La obligacion de confidencialidad se mantendra incluso después de haber dejado
de formar parte de la Comisidn.

La documentacion manejada durante el proceso negociador se conservard
conforme a las nommas intermas de la Mancomunidad y solo podra ser consultada
por personas autorizadas por la Comisidn.

El compromiso de confidencialidad incluye especialmente el tratemiento de datos
de caracter personal, garantizando en todo momento el cumplmiento de la
normativa de proteccion de datos.

ARTICULO 8. Recursos y medios

1.

La Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz facilitara los medios
materiales, tecnicos y humanos necesarios para el adecuado funcicnamiento de la
Comision Megociadora, incluyende espacios de reunmion, equipos informaticos,
herramientas de comunicacidn v cualquier otro recurso qQue se considere
imprescindible.

El tiempo destinado por las personas integrantes de la Comisicn a la preparacion y
asistencia a las reuniones tendra la consideracion que proceda segin su relacion
laboral, garantizando que su participacidn no suponga perjuicio en sus funciones
ordinarias.

La Comision podra solicitar la informacion necesaria para el andlisis, elaboracion del
diagnastico y negociacion del Plan de Igualdad. La Mancomunidad estara obligada
a facilitar dicha informacicn en los términos previstos en el Real Decreto 901/2020,
respetando la normativa de proteccion de datos.

La Comisidn podra contar con el apoyo técnico especializado de personal inferno o
externo en materia de igualdad, auditora retributiva v ofras dreas relevantes para el

proceso.

195




Rincdn de Hﬂﬂl:ll.-ll!

5.

La Mancomunidad promoverd las acciones formatives necesarias para que las
personas integrantes de la Comision dispongan de conocimientos adecuados sobre
igualdad de género, negociacion y normativa aplicable.

ARTICULD 9. Competencias de la Comision Negociadora

La Comisidn Negociadora del | Plan de lgualdad Intermo asumird las siguientes
competencias:

1.

10.

Farticipar en la negociacion y elaboracion del diagnadstico de situacion, inchuayendo
el analisis cuantitativo y cualitative de la plantilla, los procesos internos y las areas
previstas legalmente.

Negociar y participar en la elaboracion del | Plan de Igualdad Interne, definiendo
objetivos, medidas, responsables, indicadores y plazos de ejecucion.

Analizar y validar la informacion necesana para la elaboracion del diagnastico,
garantizando su adecuada interpretacion y el cumplimiento de la normativa de
proteccion de datos.

. Identificar las dreas prioritarias de intervencion en funcidn de los resultados del

diagnéstico y establecer criterios para la pricrizacidn de medidas.

Elaborar el informe final del diagnostico, que formara parte del contenido del Plan
de lgualdad.

Impulsar acciones inicizles de sensibilzacion y comunicacion destinadas a difundir
la importancia del Plan de lgualdad entre |a plantilla.

Participar en la definicidn de indicadores y mecanismos de seguimiento que
permitan evaluar el grado de cumplimiento de las medidas.

Validar el texto final del Plan de Igualdad, que serd firmado por las partes legitimadas
y remitido al registro correspondiente, conforme a la normativa wigente.

Resolver dudas o discrepancias que puedan surgir durante el proceso negociador
o, en su caso, plantearlas ante los mecanismos de mediacion o asesoramiento
técnico.

Cualquier ofra funcidn que se derive de la normativa aplicable o de los acuerdos
adopiados por la propia Comision en el marco de sus competencias.

ARTICULD 10. Vigencia y revisién del Reglamento

1.

El presente Reglamento entrara en vigor en la fecha de su aprobacion por la
Comisidn Megociadora del | Plan de lguasldad Interno de la Mancomunidad de
Municipios Rincon de Ademuz.
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2. Suwigencia s mantendra durante todo el proceso de negociacion del diagnastico
y del Plan de Igualdad, v continuara aplicandose, en lo que resulte compatible, hasta
la constitucion formal de la Comision de Seguimiento del Plan.

3. El Reglamento podra ser modificedo por acuerdo de la Comision cuando asi lo
requiera el proceso negociador o cuando se produzcan cambios nomatives que lo
hagan necesario.
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ACTA DE APROBACION DEL I PLAN INTERNO DE IGUALDAD DE LA
MANCOMUNIDAD DE MUNICIPIOS RINCON DE ADEMUZ

En Ademuz, 2 08 de abril de 2026, siendo las 10:15 horas, se redne de forma
telematica, mediante videoconferencia, la Comision Negociadora del I Plan
Interno de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios Rincon de Ademuz,
con el objeto de proceder al andlisis de la auditora retributiva, completar la revision del
documento del Plan v, en su caso, aprobar definitivamente el I Plan de Igualdad.

Personas asistentes
En representacion de la Mancomunidad de Municipios Rincdn de Ademuz.
» Carlos Alvaro Blasco, Técnico de Marca Territorial.
= [Elisa Cerra Rubio, Trabzjadora Social.
En representacion de la plantilla
 Vicente Aras Arnal, en representacion de CCOO.
« Mari Pau Garcia Cupertino, n representacion de UGT.
Asistencia técnica externa

« Maribel Abril Bernal, Agente de Igualdad y experta en Prevencion de Violencia
de Genero, quien participa en la sesidn como asesora tecnica externa en materia
de igualdad.

Desarrollo de la sesion

Se inida la sesidn recordando que, en la reunidn anterior, la Comision Negocdadora procedic
a la aprobacdidn del diagndstico de situacion, quedando pendiente la incorporadon y analisis
de la auditoria retributiva como parte integrante del mismo.

En este sentido, durante la presente sesion se procede al examen detallado de la auditoria
retributiva elaborada conforme a lo dispuesto en el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores y en el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres v
hombres. Se analizan sus resultados, metodologia v conclusiones, verificando su
coherencia con el diagndstico previamente aprobado y su adecuacion a la realidad
organizativa de la Mancomunidad.

Unz vez incorporada la auditoria retributiva al diagnostico, se continda con la revision
completa del I Plan de Igualdad, comprobando que el documento recoge de manera
estructurada los objetivos, medidas, calendario de gjecucidn, indicadores de seguimiento y
sistema de evaluacion, conforme a lo establecido en la Ley Organica 3/2007 y en el Real
Decrsto 9012020,
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Asimismo, se constata que el Plan integra como parte de su contenido el protocolo de
prevencion vy actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo, asi como otras
conductas contrarias a |z libertad sexual y Iz integridad moral, y que las medidas propuestas
responden de forma adecuada a las desigualdades detectadas en el diagndstico.

Tras el analisis conjunto de toda la documentacidn v una vez resueltas las cuestiones
planteadas, las personas integrantes de la Comisidn Negociadora manifiestan su
conformidad con el contenido final del I Plan de Igualdad, considerando que €l mismo
constituys un instrumento adecuado para avanzar en |z igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el ambito de la Mancomunidad.

Acuerdos

La Comisién Negociadora del I Plan Intermo de Igualdad de la Mancomunidad de Municipios
Rincon de Ademuz acuerda por unanimidad:

Primero. Aprobar el diagndstico de situacidn de |a entidad, incluyendo expresaments
la auditoria retributiva analizada en la presente sesidn.

Segundo. Aprobar definiivamente € I Plan de Igualdad de la Mancomunidad de
Municipios Rincdn de Ademuz.

Tercero. Establecer la vigencia del Plan conforme a lo previsto en =l propio
documento, iniciandose su aplicacion desde la fecha de su aprobacidn.

Cuarto. Proceder a la difusidn del Plan entre toda la plantilla, garantizando su
conocimiento, accesibilidad v correcta aplicacion.

Quinto. Constituir 2 Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, encargada de velar
por su desamollo, realizar el seguimiento peridgdico de las medidas y proponer, en su
caso, las revisiones o modificaciones necesarias.

¥ no habiendo mas asuntos que tratar, se da por finalizada la sesion, levantandose la
presente acta en el lugar y fecha indicados.

Firmas

Por la representacion de la = digitalment
Mancomunidad

Por la representacion de la Mancomunidad

CARLOS - s

VARG || Fimado dgtalmente por ELISA|CERRA|  pjgf5AICERRAI
oisco R RUBIO. s sy
Fdo.: Carlos Alvaro Blasco Fdo.: Elisa Cerra Rubio

Por la representacion de la

plantilla g"igg‘rﬁ‘u | mm
Firmado por VICENTE ARAS | e 0408
BARNAT, — NIF:***]lggd*+ 1 CUPERTINO 11:44: 15 +07'00°
dia 08/04/2026& con un

Fdo.: Vicente Aras amal (CCOO) Fdo.: Mari Pau Garcia Cupertino (UGT)
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