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1.- Introduccio.

L'amplia i intensa transformacié de la societat fa que siga ineludible per més temps
que els poders publics municipals s'impliquen en I'eliminacié de les desigualtats existents
entre dones i homens. L’Ajuntament ha de ser un model a seguir en la promocié i exemple
de la igualtat entre dones i homens. La primera accié municipal ha de ser la mirada
interna, la introspeccid.

La sensibilitzacié social ha de partir de I'drgan de govern. L’enteniment, el suport i
'assumpcio dels valors igualitaris han de ser estendard dels poders publics. Per aixo
convé procurar que entre les actuacions, documentacié, materials de difusié i qualsevol
altre, no apareguen els més minims indicis de desigualtats. Tindre especial compte per
eradicar, si és que n’hi ha, qualsevol actitud discriminatoria en aquelles persones que
exercixen les seues funcions laborals per a I’Administracio local.

El model de politica social que es proposa rebutja la cosificacié de dones i hdmens
en els papers tradicionals i de I'abandé al model del victimisme. Es necessari evitar la
confusié d’'una politica d’igualtat amb una politica assistencialista. Aquella és una politica
que millora o crea les condicions adequades per al desenvolupament ple de la persona i,
amb aix0, aconseguim el desenvolupament de tota la societat. Optem per impulsar un nou
paper, des de I'activisme, promotor dels canvis necessaris per a arribar a un nou model de
cooperacio i de relacions que respecten el dret a ser diferents, que no desiguals.

Combatre la desigualtat és tasca de totes les autoritats municipals, entre altres
raons perqué és un problema existent en tots els ambits. La implicacid6 de tota la
Corporacio local es fara de manera progressiva perd imparable, segons el concepte de
transversalitat.

Podem dir que les politiques d’igualtat sén aquells principis i actuacions que les
administracions publiques incorporen de forma transversal, global, al seu funcionament i
la seua activitat governativa, ja siga d'un estat, d'una comunitat autonoma o d'una
localitat.

Este Ajuntament ja ha manifestat en diverses ocasions, amb claredat, el seu
interés per promoure la igualtat entre dones i homens, tant entre la poblacié com entre les
treballadores i treballadors d’esta Administracié local. Prova d'aixo la trobem als plans
d’'igualtat municipals i al Pla de Millora Continua ALZIRA, DIGA’'M 2013 de Recursos
Humans.

Al | Pla d’Igualtat entre Dones i HOmens 2005-2008, aprovat pel Ple municipal el
23 de febrer de 2005, dirigit a la ciutadania en general, es va acordar com a objectiu final
Introduir transversalment la dimensié de la igualtat d’oportunitats entre dones i hdomens en
la politica municipal implicant tota la ciutadania, contribuir a detectar les desigualtats i a
eradicar-les. Entre els ambits d’intervencio, la “Incorporacié de la perspectiva d’'igualtat a
I’Administracid Local” ocupava el primer lloc, amb [l'objectiu general de Convertir
I’Administracio Local en el millor exemple de municipalitat per la igualtat entre dones i
homens.



Per la seua part, el Il Pla d’lgualtat entre Dones i HOmens 2009-2012, aprovat
pel Ple municipal el 25 de mar¢c de 2009, que recull I'heréncia de I'anterior, de nou
incorpora mesures dirigides a la propia Administracioé local amb la finalitat d’aconseguir
“Introduir transversalment la perspectiva de génere i la igualtat en totes les dependéncies
municipals”. Entre les actuacions que s’inclouen trobem Elaborar un Pla d’lgualtat
d’esta Administracio local com a empresa, tal i com ordena la Llei 3/2007, per a la
Igualtat Efectiva de Dones i HOmens.

Per altra banda, al Pla de Millora Continua ALZIRA, DIGA'M 2013, es recull
I'objectiu 3.4 Pla d'igualtat entre dones i homens: Elaborarem el pla que fixara els
objectius concrets d’igualtat a aconseguir, les estrategies i practiques a adoptar per
a la seua consecucio, aixi com I’establiment de sistemes eficagos de seguiment i
avaluacio dels objectius fixats.

El principi d’igualtat és transversal i no pot quedar-se relegat a unes quantes
accions siné que ha d'impregnar tota la politica municipal. Des de la Fundacion Mujeres
s'advertix que <<L'estratégia de genere no té un caracter temporal sind que el seu
objectiu és instal-lar-se de forma permanent en la practica de la intervencio publica i la
seua finalitat no sols té a vore amb corregir els efectes de la desigualtat i discriminacio per
raé de sexe, sind també amb la millora del funcionament i eficacia de les politiques
publiques i de les organitzacions. Es tracta, per tant d’'una forma d’intervencié que esta
dirigida a promoure canvis de criteris, de processos i de resultats en la gesti6 ptblica.>>®

2.- Fonamentacio juridica i normativa.
2.1.- EUROPEA:

- Carta de Drets Fonamentals de la Uni6 Europea Cap. lll, art. 21 i 23.
- Estratégia Marc Comunitaria sobre la Igualtat entre Homens i Dones (2006-
2010).

2.2.- ESTATAL:

- Constitucié Espanyola de 1978, article 9.2 i 14.

- Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la Igualtat Efectiva de Dones i
Homens.

- Llei 7/2007 de 12 d'abril, de I'Estatut Basic de les persones Empleades
Publigues, disposicié addicional octava, apartat segon.

2.3.- AUTONOMICA:
- Llei 9/2003, de 2 dabril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre Dones i
Homens.

2.4.- LOCAL:
- Llei 7/1985 de 2 d'abril, reguladora de les Bases del Regim Local articles 25 i 28.

@ Institut Nacional d’Administracié Publica



3.- Plantilla de I'Ajuntament. Situacié de partida i conclusions al diagnodstic i a
I'enquesta.

3.1.- Analisi de la plantilla:

A data de mar¢ de 2011 s’ha recopilat tota la informaci6 possible sobre el personal
que treballa en esta Administracié local. Hem d’especificar que no s’ha inclos el personal
temporal, que representa una minima part, precisament pel seu caracter de temporalitat.
Per a este estudi s’ha comptat amb el personal laboral fix, laboral interi, funcionariat de
carrera i funcionariat interi.

Al final d’este document, com a annex, es pot vore amb més detall el que ara
comentarem de manera resumida. Les variables analitzades han sigut: edat, any
d’incorporacio, area del lloc de treball, classificacié professional, carrec de responsabilitat,
nivell académic, tipus d’horari, tipus de dedicacidé, complement especific i de destinacio,
baixes, permisos de maternitat, paternitat i lactancia i, naturalment, sexe.

CONCLUSIONS:

A).- Accés a I'ocupaci, classificacio i promocié:

La distribucio per sexes esta desequilibrada en algunes arees, pero la desigual
representacio de dones i homens és especialment gran en el grup de la Policia local.

Les arees més equilibrades quant a la representacié de dones i homens so6n
Economia i Hisenda, i Benestar Social. Les arees on trobem més desequilibri en el
recompte per sexes son: Policia local, Projectes i Infraestructures, i Secretaria.

En les noves incorporacions dels darrers anys s’aprecia també un predomini
d’homens, que constituixen el 78 per cent de les altes des de I'any 2008. Esta variable
probablement estiga relacionada amb el que hem comentat en el primer paragraf.

B).- Retribucions:

Com era d’esperar, hem trobat una desigual distribucié de poder i per tant de
retribucions entre dones i homens, cosa que ja s'intuia, pel coneixement previ de
I'organigrama i per ser un denominador comud tant en les administracions i empreses
publigues com en les privades. Hi ha poques dades que permeten detectar les
desigualtats que puguen donar-se en els aspectes retributius.

C).- Formacio:
Tenint en compte que les dones sén aproximadament el 40% de la plantilla, tot i
que la xifra d’hores formatives -en termes absoluts- és similar, les dones dediqguen més

hores a la formacio.

D).- Coresponsabilitat:



El fet que, en els dos Ultims anys, una tercera part dels permisos de lactancia
hagen sigut sol-licitats per hdomens podria ser valorat com un avang¢ en direccié a la
desaparicié dels estereotips de génere; perd no tenim suficient informacié com per a
relacionar esta dada amb la coresponsabilitat familiar.

E).- Salut laboral:

Quant als permisos i baixes, seria interessant estudiar les baixes per malaltia i
accident, amb la finalitat de continuar amb l'adopcié de mesures i continuar amb el
desenvolupament de programes de salut més ajustats, si cap, a les circumstancies del
personal d’esta administracio.

F).- Comunicacio: imatge i llenguatge

En la recollida de documentacio per a I'elaboracié d’este pla d’igualtat s’ha detectat
I'ds d’'un llenguatge i imatge sexista.

3.2.- Enquesta:

Ha sigut altament motivador vore com algunes treballadores o treballadors rebien
el questionari amb molt d'interés. Es més, algunes persones han verbalitzat la seua opinio
favorable que la plantilla siga consultada, tant en matéria d’'igualtat com en tots els altres
temes que tinguen a vore amb I'entorn i circumstancies laborals. En un futur, caldria
aprofundir en algunes questions i tractar de conéixer els arguments que porten cada
persona a les diferents opinions; alguns items hem de considerar-los solament com una
primera aproximacio a les opinions sobre la matéria.

CONCLUSIONS:

La quantitat de questionaris emplenats representa el 16 % del total de la plantilla,
cosa que no ens permet extrapolar les respostes. Pero, realment, és un éxit de
participacié si tenim en compte que la resposta a questionaris anteriors ha sigut
significativament inferior.

Totes les opinions s’han tingut en compte en el procés d'elaboracié del Pla
d’'lgualtat per a este Ajuntament, amb el qual es pretén contribuir al benestar de les
treballadores i treballadors municipals.

Les dones i homens que han participat expressen en general una postura
favorable a les politiques d’igualtat i les valoren com un benefici per a les persones. Es
perceben punts febles en este Ajuntament que caldra millorar i, fins i tot, s’ha fet palesa
alguna situacié que s’ha de corregir. Podem apreciar que els homens tendixen a vore la
situacid actual com més igualitaria, mentre que les dones perceben més desigualtats. No
obstant aix0, I'opinié d’ambdds, en general, tendix a ser positiva pel que fa a I'existéncia
d’un nivell d’'igualtat de treballadors i treballadores mitjanament o prou assolit.



4.- Objectiu general i especifics.

Obijectiu general d'este Pla:

Convertir 'Ajuntament d’Alzira en una administracio local igualitaria.

Objectiu 1:

Objectiu 2:

Objectiu 3:

Objectiu 4:

Objectiu 5:

Objectiu 6:

Objectiu 7:
Objectiu 8:

Objectiu 9:

Objectiu 10:

Objectiu 11:

Obijectius especifics:

Implantar el principi d'igualtat de dones i homens i la perspectiva de
genere a tota la gestido municipal.

Assegurar processos de selecci6 no discriminatoris i promoure una
representacio per sexes equilibrada en tots els sectors d'esta
administracio.

Garantir la igualtat del personal empleat en totes les fases dels processos
de classificacid, promoci6 i formacié professional.

Analitzar l'estructura retributiva amb vista a corregir possibles
discriminacions.

Garantir, sempre que siga possible, la presencia equilibrada de dones i
homens en els diferents ambits de responsabilitat, col-lectius
professionals i llocs de treball de I'organitzacié municipal.

Tindre una plantilla de personal sensibilitzada i formada en matéria
d'igualtat de dones i homens i perspectiva de genere.

Integrar la perspectiva de génere en la promocié de la salut laboral.

Facilitar a la totalitat de la plantilla la conciliaci6 de la vida familiar,
personal i laboral.

Transmetre una imatge respectuosa i no estereotipada de dones i
homens i fer un Us del llenguatge no sexista.

Aconseguir una prevencio i proteccio efectiva front a l'assetjament sexual
i per rad de sexe i donar la protecci6 i el suport necessari a les
treballadores victimes de violéncia de genere.

Aconseguir que el Pla siga conegut per les empleades i empleats d'esta
organitzacié i donar-lo a conéixer per a incentivar l'aplicacio de les
politiques d'igualtat en I'entorn social i empresarial.



5.- Arees d’intervencio.

Area 1. Transversalitat del principi d'igualtat de dones i homens en tota la gestid i
actuacio municipal.

Area 2.  Accés a l'ocupacio.

Area 3.  Classificacié i promocié professional.

Area 4. Retribucions.

Area5. Representacio equilibrada.

Area 6.  Formacio.

Area 7.  Salut laboral.

Area 8.  Coresponsabilitat familiar.

Area9:  Comunicacio: imatge i llenguatge.

Area 10: Violéncia de génere.

Area 11. Difusi6 del Pla, implicacid i participacio.



6.- Mesures a adoptar respecte de cada area d’'intervencio.
Area 1. Transversalitat del principi d'igualtat de dones i hdmens en tota la gestid i actuacié municipal.

Obijectiu.- Implantar el principi d'igualtat de dones i homens i la perspectiva de génere a tota la gestié municipal.

Num. .

ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES

Incloure una clausula en els plecs de contractacié on s'indique

que s‘atorgara mes puntuacu? a les ofertes dempre's_es que | cepvE SECRETARIA -

1 |tinguen un pla d'igualtat en I'empresa (0 mesures d'igualtat, 2012
o C SERVEIS GENERALS

segons corresponga en base als criteris de la Llei d'lgualtat

3/2007) en els concursos a contractes municipals

En els concursos per a contractes municipals, en cas que hi

haja empat en la puntuacio atorgada, es triara com a primer | DEPARTAMENT DE

criteri de desempat I'oferta d'empreses que s'hagen generat | SECRETARIA

des de programes de dones emprenedores.

Elaborar mecanismes que permeten realitzar avaluacions de

3 | limpacte de la despesa publica sobre dones i homens de | INTERVENCIO 2014

manera diferenciada (i comencar pels pressupostos).

Incloure en totes les bases de dades, aixi com en els models

normalitzats de cada procediment, la variable “sexe” que

2012

TOTS ELS DEPARTAMENTS |

4 permeta analitzar els processos desagregant les dades EN ESPECIAL EL 2012
. D’'INFORMATICA
segons esta variable.
5 Introduir la perspectiva de genere en cada una de les TOTS ELS DEPARTAMENTS 2014

memories de gestié de cada departament municipal.

Area 2. Accés a l'ocupacio.

Objectiu.- Assequrar processos de seleccié no discriminatoris i promoure una representacid per sexes equilibrada en
tots els sectors d'esta administracio.

Num. £
ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES
1 Elgborar convocatories a_mk_) Ilgng_uatge no sexista ni RECURSOS HUMANS 2012
clausules gue resulten discriminacio directa o indirecta.




En les bases especifigues de les convocatories d'accés a
l'ocupacié, s’incloura la informacié referida a si es tracta d’'un
colllectiu  amb infrarepresentacié6. @ S’entendra  per
2 representacio equilibrada (i que, per tant, no hi ha RECURSOS HUMANS 2012
infrarepresentacio) la presencia de dones i homens de forma
gue en el conjunt a qué es referisca, les persones de cada
sexe no superen el 60% ni siguen menys del 40%.

En les bases generals de les convocatories d'accés a
l'ocupacié, s'incloura una clausula segons la qual, en cas
3 d'empat entre aspirants, s'elegird la persona del sexe RECURSOS HUMANS 2012
infrarepresentat, quan aixi s’haja indicat en les bases
especifiques.

S'introduira una clausula en les bases generals que
especifigue que, en aquelles convocatories de proves

4 : : N RECURSOS HUMANS 2012
selectives que incloguen una fase de concurs, es valorara la
formacié en génere i igualtat.

5 Constituir els tribunals, comissions de seleccio i/o valoracio RECURSOS HUMANS 2012

sempre amb representacio equilibrada per sexes.

Incloure un tema obligatori sobre igualtat entre dones i
homens al temari general de totes les convocatories per a
selecci6 de personal de plantilla. La densitat del tema variara
6 en funcié del nivell formatiu exigit en la convocatoria pero, en RECURSOS HUMANS 2013
tot cas, incloura com a minim: legislacié, conceptes basics,
historia, llenguatge no sexista i els plans d'igualtat d'este

Ajuntament.
7 Facilitar a la web l'accés als continguts dels plans d'igualtat INFORMATICA 2012
d'este Ajuntament (municipal i intern). RECURSOS HUMANS

Area 3. Classificacio i promocio professional.

Objectiu: Garantir la igualtat del personal empleat en totes les fases dels processos de classificacid, promocio i
formacio professional.

NUm.

ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES

1 | Impulsar l'actualitzacio de les bases de dades curriculars, | RECURSOS 2013




formacid i perfil professional de tot el personal de la plantilla. HUMANS
Incloure una columna en la RPT que reflectisca i indique el
2 | sexe de les persones que ocupen els carrecs i llocs en cada RECURSOS 2012
N . . HUMANS
area i servei.
En els cursos dirigits a reforcar les habilitats directives, es RECURSOS
3 | reservaran a les dones un minim del 45% de les places, amb 2013
o A . o HUMANS
la finalitat de potenciar l'accés a llocs de major responsabilitat.
Informar a les persones en excedéncia per cura de familiars | RECURSOS
4 o 9 2013
per tal que puguen participar als cursos de promocio. HUMANS
Area 4. Retribucions.
Objectiu: analitzar I'estructura retributiva amb vista a corregir possibles discriminacions.
Nam. DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES
AcCcCIO

Cada any, amb motiu de l'aprovacié del pressupost
municipal, s'adjuntara un informe de Recursos Humans

1| en el qual s'indicara limpacte de génere en les | RECURSOS HUMANS Final de cada

. " i R any
categories retributives i, a la vegada, es desagregara el
cas de les persones amb responsabilitat.

> Incloure en el conveni i acord una clausula que assegure RECURSOS HUMANS 2013

el principi d'igualtat retributiva.

Area 5. Representacio equilibrada.

Obijectiu: Garantir, sempre gue siga possible, la preséncia equilibrada de dones i homens en els diferents ambits de
responsabilitat, col-lectius professionals i llocs de treball de 'organitzacié municipal.

NUm. )
ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES

Els tribunals de seleccid, comissions de valoracio i altres
organs de composici6 de caracter técnic hauran de

1

RECURSOS HUMANS 2012

10



constituir-se amb representacio equilibrada per sexes i es
procurara, a meés, I'equilibri de representacié per sexes
dels suplents.
2014

2 Els organs de representacio de les empleades i empleats | COMITE D’EMPRESA/JUNTA | Proximes

tendiran a tindre una composicié equilibrada per sexes. DE PERSONAL eleccions
sindicals

Els consells d'administraciéo de les empreses publiques | TOTS ELS DEPARTAMENTS,

3 | municipals procuraran tindre una composici6 amb | AMB LA SUPERVISIO DE | 2014
representacio equilibrada per sexes. SECRETARIA

4| . . . ’ . . .~ .| AMB LA SUPERVISIO DE | 2014
organs col-legiats i sempre gque siga possible, el principi SECRETARIA
de presencia equilibrada.

Area 6. Formacio.
Obijectiu: tindre una plantilla de personal sensibilitzada i formada en matéria d'iqualtat de dones i homens i perspectiva
de génere.
Nam. DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES
ACCIO

Incloure la informacié i formacié sobre el conveni

1 cgl-lectiu/acord de con(_jicipns de trleball [ sob_r(? els p]ans RECURSOS HUMANS 2012
d’igualtat entre dones i homens d'esta administracio en
el pla d'acollida per al personal de nova incorporacio.
Iniciar la formacié obligatoria en igualtat de dones i
homens que constara de dos hores de duracié dins de la

2 jornada laboral, per a tot el personal de la plantilla de IGUALTAT 23 2012
I'Ajuntament, de manera escalonada i progressiva fins
gue en esta formacié haja participat tot el personal de
I'Ajuntament.
Desenvolupar campanyes internes dirigides al personal

3 | de I'Ajuntament relacionades amb la promocié de la | IGUALTAT 2S 2013
igualtat i la no discriminacié.

11




Area 7. Salut laboral.

Objectiu: integrar la perspectiva de genere en la promocio de la salut laboral.

Num. -
ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES
1 Estudiar i analitzar anualment l'estat de salut de la RECURSOS HUMANS AT CADA ANY
plantilla i desagregar les dades per sexe. - SERVEI DE PREVENCIO
Realitzar i posar en funcionament protocols sobre
2 | promocié de la salut i prevencié davant la deteccié de RECURSOS HUMANS | 2014
problemes per raé de sexe.

Area 8. Coresponsabilitat familiar.

Obijectiu: Facilitar a la totalitat de la plantilla la conciliacié de la vida familiar, personal i laboral.

NUm.

ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES

Elaborar un document d’Gs intern que reculla totes les mesures

T . L ., AT RECURSOS DURANT TOT
1| legislatives en materia de conciliaci6 que son d'aplicacio en .
Lo - ey HUMANS L’ANY 2013
I’Ajuntament, aixi com el model de sol-licitud corresponent.
Desenvolupar una campanya d’informacio i conscienciacié dirigida
Ak la plantilla en matéria de coresponsabilitat familiar, que incloura, IGUALTAT DURANT TOT
entre altres temes, la informacié detallada sobre els permisos en L'’ANY 2013

esta matéeria d'acord amb el document elaborat.
Promocié d'una nova organitzaci6 de la jornada laboral amb
. R . . RECURSOS
3 | mesures per a afavorir una distribucié flexible tenint sempre en 2012
i ) ; HUMANS
compte les necessitats de la ciutadania.

Area 9. Comunicacié: imatge i llenguatge.
Objectiu: Transmetre una imatge respectuosa i no estereotipada de dones i homens i fer un Us del llenqguatge no
sexista.

NUm.

ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES

1 | S'acordara un procediment de revisio i vistiplau de tota la PROMOCIO 2013
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documentacio interna i publicacions externes, ja siga en
suport de paper o informatic, per evitar continguts
discriminatoris o llenguatge sexista.

LINGUISTICA

El manual d'estil de direccié instara a tindre especial cura

GRUP DE MILLORA

2 en fer un Us no sexista del llenguatge . ALZIRA DIGA'M 2013
Instar al personal d'esta organitzaci6 que, en el
3 | desenvolupament de les seues funcions, empre en tot IGUALTAT/RRHH 2013
moment un llenguatge igualitari.
4 Incorporar a la web munjcipal una guia i recursos amb IGUALTAT 2013
recomanacions per a un us adequat del llenguatge.
Les imatges que s'empren per esta administracio, ja siga TOTS ELS
en I'ambit intern o extern, hauran de ser imatges lliures DEPARTAMENTS AVB
S d'estereotips sexistes i/o ;:ulturals i hauran de promoure SUPERVISIO DEL | 2014
una societat en igualtat. DEPARTAMENT
D'IGUALTAT
TOTS ELS
Oferir imatges de dones en circumstancies de | DEPARTAMENTS AMB
6 | protagonisme, de participacio i de poder, especialment | SUPERVISIO DEL | 2014
en aquells ambits on estan infrarepresentades. DEPARTAMENT
D'IGUALTAT
Incloure una clausula en els plecs de contractacié de TOTS ELS
7 | publicitat o serveis de difusi6 amb la qual s'exigisca DEPARTAMENTS AVB 2014
textos i imatges no sexistes. SUPERVISIO DE
SECRETARIA

Area 10. Violéncia de génere.

Objectiu: aconsequir una prevencio i proteccié efectiva front a I'assetjament sexual i per rad de sexe i donar la protecci6

i el suport necessari a les treballadores victimes de violencia de genere.

mitjancant l'enviament pel correu electronic, panells

Num. <
ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE EFECTES
1 Elaborar un P,rotocol d”actuamo en casos dg:?setjament COMISSIO DIGUALTAT 2012
sexual o per rad de sexe” per a esta organitzacio.
> Donar difusié al protocol esmentat en el punt anterior, COMUNICACIO 2012
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informatius, etc. i posar-lo a disposicié de tot el personal
en la xarxa interna.

Formar el personal de direccio sobre el protocol d'actuacio
3 | en casos d'assetjament sexual o per raé de sexe, qui, al | IGUALTAT 2013
seu torn, haura d'explicar-lo al seu equip.

En la formacio al personal a qué es referix l'accié 2 de
4 | l'area 6 es fara referencia als conceptes sobre violéncia | IGUALTAT 2012
masclista (incloent assetjament sexual o per rad de sexe).
Proporcionar formacié obligatoria al personal de la Policia
local, que tracte de manera especifica i amplia la igualtat i
5 | violéncia masclista, per ser un collectiu en permanent | IGUALTAT 2013
contacte amb la poblacié, sovint en circumstancies
d'especial complexitat.

Area 11. Difusio del Pla.

Objectiu: aconsequir gue el Pla siga conequt tant internament (per les empleades i empleats d'esta organitzacid) com
externament (en I'entorn social i empresarial), i establir mecanismes per a la implementacid, seqguiment i avaluacio.

Num. - EFECTE
ACCIO DESCRIPCIO RESPONSABLE S
1 P,ubllcar en el tauler d'anuncis del personal el contingut RECURSOS HUMANS 2012
d’este Pla.
Cons_tltuw la Con_1|SS|o d I_gualtat gue garantisca el IGUALTAT/RECURSOS
2 | seguiment de la implantacid del present Pla, en els 2012
, : : HUMANS
termes que s’establixen el en punt 7 d’este.
Consolidar la Comissié Interdepartamental per a la IGUALTAT
3 | Politica d'lgualtat Municipal — COPIM —, en la qual es 2012
troben tots els departaments municipals.
Realitzar un acte public de presentacié del Pla d'lgualtat
4 | entre Dones i HOmens de I'Ajuntament d’Alzira i convidar | RRHH / IGUALTAT 2013
a tota la ciutadania.
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7.- Comissié d’lgualtat.

El grup de treball per a I'elaboracié d'este pla es constituira en Comissio
d’lgualtat —objectiu 2 de I'area d’intervencid 11- en un termini maxim de 3 mesos des
de I'aprovacié pel Plenari municipal.

Les seues COMPETENCIES seran:

Elaboraci6é, seguiment i avaluaci6 dels indicadors de gesti6 que
garantisquen la consecuci6 dels éxits del Pla d’lgualtat.

Dirimir consultes sobre dubtes d'interpretacié i/o aplicacid que puguen
sorgir en relacié amb objectius i mesures previstes en este Pla.

Realitzar un seguiment de les mesures adoptades en el Pla d’lgualtat i
rebre la informacié anual facilitada pels diferents departaments.

La COMPOSICIO de la comissié sera la segiient:

A) Membres corporatius:

- Regidor/a delegat/ada de Recursos Humans

- Regidor/a delegat/ada de Politiques d’lgualtat

- Membre corporatiu/iva de la Mesa General de Negociacié que no
conforma equip de govern.

B) Un/a membre de cada seccid sindical amb representacio en la Mesa General
de Negociacio.

C) Tecnics/iques designats/ades per I'Alcaldia.

La Presidéncia recaura en I'Alcaldia o persona en qui delegue, i la Secretaria
recaura en Recursos Humans.

REGIM DE SESSIONS:

- De forma ordinaria, es reunira amb caracter anual per realitzar funcions de
control i avaluacié en base als indicadors inclosos en el mateix pla.

- No obstant, existiran convocatories extraordinaries sempre que es requerisca el
seu dictamen en matéries de politiques d’igualtat.

8.- Avaluaci6 del Pla.

L'avaluacié es concep dins d'un procés de millora continua en el marc del
desenrotllament de les accions.

En este sentit, I'avaluacié també es concep com l'instrument necessari per a la
detecci6 d'obstacles i necessitats i, si és el cas, per al reajustament de les accions.

L'avaluacié s'efectuara en distints moments, en els termes que establisca la
Comissi6 d'lgualtat a través dels indicadors que es determinen.

Avaluacié prévia (es correspon amb el diagnaostic).

Avaluacié intermédia en finalitzar cada any de vigéncia del Pla sobre els
exits i dificultats trobats durant I'execucio.

Avaluacié final en implementar cada mesura, que ha d'aportar una visio
concreta dels resultats obtinguts amb la finalitat de conéixer el nivell de
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compliment de les susdites mesures.
9.- Vigéncia.
El present pla tindra una vigencia inicial de tres anys des de la data

d’aprovacid, transcorreguts els quals la Comissié d’lgualtat impulsara I'elaboracié d’'un
nou diagnaostic per tal d’actualitzar els objectius i mesures d’este.
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