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A. PARTS QUE CONCERTEN EL PLA

Este Pla ha sigut negociat entre la corporacid i les empleades i empleats a través de les
seues respectives representacions, més la participacié de personal técnic de I'area de
Funcié Puablica i d’'lgualtat; parts que s’integren en la Comissié d’lgualtat al si de la qual
han tingut lloc les negociacions i els acords que es recullen en este document.

B. MARC NORMATIU

El marc normatiu comprendra tota la normativa, tant d’ambit estatal, autondmic, local,
com internacional vigent en matéria d’'igualtat entre dones i hdmens, aixi com la referent
a la no discriminaci6 per rad de sexe, que siga preceptiva d’aplicaci6.

C. COMPROMIS INSTITUCIONAL

Amb la signatura i aprovacié d'este Pla, 'Ajuntament d’Alzira es compromet amb els
principis i acords que aci s’adquireixen. Assumim la responsabilitat que la Corporacié
en Ple d’este Ajuntament, i en particular 'Equip de Govern que corresponga, es
compromet a impulsar I'efectivitat del principi d’igualtat en la politica de personal i a
complir i fer complir el contingut d’este Pla.

D. INTRODUCCIO

Un pla d’igualtat circumscrit al personal ha de ser un conjunt ordenat de mesures
dirigides a la consecucid de la igualtat entre empleades i empleats i a eliminar qualsevol
discriminacié per rad de sexe. Correspon a qui ocupe els més alts carrecs politics i
técnics assegurar-se la seua aplicacié perqué la mera existéncia del pla no és
transformadora.

El compromis dels Poders Publics amb l'efectivitat de la igualtat s’ha de traduir en
accions eficaces. Aix0 és, el compromis amb la igualtat es vora no sols per la signatura,
es vora en I'aplicacié i desenvolupament de les accions. La voluntat politica sera la clau
que determinara els resultats.

El Pla és un document que posa per escrit les bases per a l'accié i la defineix, les
mesures estan interrelaciones i compartixen la finalitat de detectar i corregir desigualtats
i discriminacions per rad de sexe, i aconseguir la igualtat entre dones i hdbmens en I'ambit
laboral. El Pla és tant una eina practica de caracter técnic al nivell d’eina técnica-juridica
com un mandat juridic.
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E. DIAGNOSTIC

El | Pla d'lgualtat de I'Ajuntament d'Alzira per a la igualtat entre empleades i empleats
fou aprovat pel Ple Municipal el 26 de juliol de 2011 amb una vigéncia inicial de tres anys
i estructurat en 11 arees que en total inclouen 46 accions. Cada accié s’ha avaluat tant
individualment com en el conjunt de les actuacions del Pla i s’ha classificat quant a la
seua implementacié en: Implementada, No implementada, Parcialment implementada.
Cal assenyalar que alguna acci6 s’ha fet amb modificacions i, de les no implementades,
algunes no s’han pogut fer realitat per falta d’oportunitat.

El reconte absolut ens dona un total de 25 accions No implementades i 21 accions Si o
Parcialment implementades, el que suposaria que només s’han fet efectives el 48% de
les actuacions acordades, totalment o parcialment. Per motius diversos queden per
implementar el 52% de les actuacions. Ateses estes xifres sense més detalls hem de
concloure que el resultat és insuficient.

No ha hagut oportunitat de fer les accions 3 i 4 de I'area 3, ni I'accié 2 de I'area 9 perqué
no s’han donat les condicions per a l'accié. Les primeres perqué depenien que hi
haguera cursos de promocié per a direcci6 (i no hi han hagut) i que hi haguera persones
en periode de suspensié laboral per maternitat o paternitat; i I'ditima perqué finalment
no s’ha elaborat el Manual en el quan s’anava a desenvolupar I'accié. Per diferent motiu,
I'accid 2 de I'area 5 tampoc ha sigut possible aplicar-la.

Descomptant de les no implementades aquestes tres que ha sigut impossible dur a
terme perque les condicions per a desenvolupar-les no depenen d’este Ajuntament, les
xifres ens diuen que s’ha superat el 54 % en 'aplicaci6 del Pla.

Una de les accions més destacades d’este primer Pla, fruit d’un intens treball de la
Comissio, fou I'elaboracié del Protocol front I'assetjament sexual i per raé de sexe,
aprovat en el Ple Municipal en 2016.

Contribueix a explicar el 46 % no aconseguit:
e La dificultat que suposa introduir en la dinamica laboral un nou principi en
I'estratégia
e Laidea erronia que el treball en mateéria d’igualtat correspon solament a ‘igualtat’
i que no afecta internament a I'organitzacié.
e Falta de formacié en matéria d’'igualtat.
Insuficient impuls politic.
Insuficient visibilitat de les Politiques d’lgualtat en I'organitzacié municipal.

Si tenim en compte la complexitat i les dificultats que comporta una transformacio
transversal i profunda com la que ens proposem —afecta a estratégies, métodes,
valors— podem dir que el resultat general és acceptable. Atenint-nos als processos,
durant els quals s’anaren constatant canvis en el personal tant amb carrecs de
responsabilitat com en el personal administratiu o técnic, hem de concloure que, malgrat
no arribar a les expectatives, el que hem viscut ens demostra que el polsim
transformador s’ha anat escampant i ha tingut efecte a favor del canvi necessari en la
cultura de 'organitzacio.
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Per a I'anterior Pla, es va fer el diagnostic analitzant el personal laboral fixe i el personal
funcionarial de 2011. Ara, deu anys més tard s'inclou la plantilla al complet, sumant el
laboral temporal, de borses, programes i subvencions.

No obstant aix0, és interessant comparar algunes dades. La plantilla actual de personal
laboral fixe més funcionarial s’ha reduit (272 persones front a 311 en 2011); sé6n 39
persones menys, tal volta a conseqiéncia de jubilacions i limitaci6 de la taxa de
reposicié. | la reduccié esta en la xifra d’hdmens mentre que augmenta en 8 la de dones
la qual cosa, a diferencia de la década anterior, ens dona en 2021 unes xifres
acceptables quant a la distribucié global per sexes (47,8% dones, 52,2% homens).

Comptant personal laboral, SAD i subrogat, les dades aportades pel Departament de
Funcié Publica indiquen que en la plantilla de 2021 es compten 199 dones i 179 homens,
fent un total de 378 persones.

Amb la incorporacié del personal d'ajuda a domicili (SAD) i personal subrogat que la
majoria sén dones, la plantilla fixa i laboral temporal (378 persones) també esta
equilibrada per sexes i en este cas les dones sobrepassen en nombre als homens
(52,7% dones, 47,2% homens), tot i que el personal amb major estabilitat sén
majoritariament hdmens, com ja observavem fa deu anys.

Incorporant ara el personal per programes, subvencions i borses, la plantilla quasi es
duplica i ens dona unes xifres globals de representacié equilibrada per sexes, 388 dones
i 376 homens (50,8% i 49,2% respectivament). Hem de tindre en compte que este
personal contractat temporalment és el més variable perqué la duracié dels contractes
sol ser inferior a un any. Per tant, les xifres podrien diferir anualment de forma
substancial.

El que si que podem avangar és que el personal laboral fixe sén hdmens principalment
amb una diferéncia significativa (83,6%) mentre que el laboral temporal sén dones 2/3
parts (66,6%). Estes dades ens mostren que l'estabilitat laboral continua sent una
assignatura pendent per a les dones en contractacid laboral.

Quant a la interinitat, els hdbmens s6n majoria amb diferéncia (75%) entre el personal
laboral, ocorre a la inversa en el funcionarial on les dones s6n majoria en la mateixa
proporcié en el funcionarial general (77%) i podem considerar equilibrat en el cas
d’especialitat (FE).

S’aprecia infrarepresentacioé de les dones en el Funcionarial Especial, en el Laboral en
interinitat i en el personal Eventual (22%). Seguint la tendéncia de fa deu anys, sobre la
precarietat laboral, les dones sén majoria i amb diferéncia significativa respecte dels
homens entre el personal funcionarial en interinitat, discontinuitat i SAD (Serveis d’Ajuda
a Domicili).

En el personal laboral fixe discontinu, que és el dels Tallers de la Casa de la Cultura, i
en el personal de neteja es dona una situacio tipica en ambdds sectors, un home dirigix
a la resta del personal que sén dones.

Si fa 10 anys quasi el 90 per cent de la plantilla fixa era menor o igual a 55 anys, ara ho
és el 66 per cent. Per damunt dels 56 és hui quasi el 34% de la plantilla. Estaria bé
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analitzar la plantilla en la franja d’edat entre 56 i 65 (o entre 60 i 65) en funci6 del sexe,
carrecs, arees, grup professional, etc. La franja de fins a 35 anys ha passat de menys
de 16% a menys del 2%.

El canvi en les edats és substancial perqué bona part de la plantilla ha canviat d’interval
i ha passat a engrossir els més alts. Si en 2011 la plantilla estava relativament
equilibrada i quasi es distribuia la mitat per dalt i la mitat per sota de 46 anys, en 2021
més de 3/4 s6n majors de 46 anys i 1/3 del total sén majors de 56 anys. En la proxima
década es renovara aproximadament una tercera part del personal, es calcula en més
de cent persones, dones i hdmens en proporcions similars.

La distribucié per edats canvia quan incorporem el personal de programes, subvencions,
projectes... Aleshores augmenta en els intervals inferiors probablement perqué alguns
programes sén precisament per a joves.

Es manté, respecte al diagnostic anterior, la mateixa infrarepresentacié de dones en la
Policia Local, on sén menys del 4%. Les dades també mostren menys dones en
Secretaria, Obres i Projectes i Infraestructures.

En Serveis Socials és d’esperar que destaquen les dones perqué sén sobretot dones
I'estudiantat de les disciplines universitaries o de la formacié professional exigida en els
perfils requerits, com ara Ajuda a Domicili, Treball Social, Psicologia, i Administracié. En
el global de I'area, el 75% s6n dones (30 dones i 10 hdmens).

L'area de Benestar Social presenta una majoria significativa de dones en els
departaments més relacionats amb la cultura i 'educacié: Museu, Biblioteca, Casa
Cultura i sobretot les Escoles Infantils. En estes Ultimes, tant la directora com les
educadores s6n totes dones; de les 18 persones que configuren el departament només
n'hi ha un home que s’ocupa del manteniment dels edificis. Les dones estan
infrarepresentades en el departament d’esports on s6n només el 15,4%.

Per grups professionals trobem infrarepresentacié de les dones en C2 (26%), C1 (24%)
i B (14,2%), mentre que els homens ho estan entre els grups C1/C2 (26%), A2 (28%) i
A1/A2 (27%). Comparant amb les dades de fa deu anys, en 2021 tenim més
desequilibris en la representacio per sexes i es manté la del C1, probablement per 'area
de seguretat ciutadana. Ha millorat respecte a 2011 la distribucié per sexes del grup A1
que estd entre marges acceptables actualment (44% dones, 56% homens)
probablement per la incorporacié de graduades a la plantilla en les arees de Benestar
Social i Serveis Socials.

Si una década abans teniem una organitzaci6 en 5 grans arees, actualment
'organigrama presenta una distribucié del personal en 11 arees i passem de 0 dones de
cap de servei aleshores a 3 en 2021; el que podria considerar-se un avang. La distribucio
de carrecs per sexes, incloent-hi carrecs mitjans i inferiors (Seccié i Negociat)
correlacionava a la inversa per a les dones, a menor carrec major probabilitat de ser
dona, ens queda per vore com esta actualment eixa distribucié.

Pel que fa a la dedicacio, continua de manera semblant la situacié anterior. Les dones
s6n majoria en els nivells més baixos de dedicacié, sent la progressié molt clara. De nou
una correlacié inversa: a major nivell de dedicacid, menys dones. En paral-lel als
carrecs, en el nivell de dedicacié inferior, el 0, la majoria s6n dones. A mesura que puja
el nivell de dedicacié, augmenta el percentatge d’homens. Sols el nivell 1 esta entre els
marges 40-60, sent més del 58% homens. S’ha de mencionar que la modalitat de
dedicaci6 repercuteix en el salari, a major dedicacié major complement salarial.

ol |
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Si mirem les dades sobre el tipus de jornada, I'horari continuat, modalitat 1, és la jornada
que fan el 80% de les dones i el 44% dels homens. La jornada de rotacid, festius i
flexibilitat, és la que fa més del 45% de la plantilla estable, i el 83% s6n homens; és el
cas del personal de I'area de Seguretat Ciutadana. Estes dades s6n semblants a la
década anterior perd en la modalitat 3 de jornada, de torns amb rotacié mati vesprada i
completant I'norari amb caps de setmana, s’ha passat d’'unes dades no equitatives pel
que fa al sexe a una distribucié proxima al 50% de cada sexe a causa de 'augment de
dones en esta modalitat horaria.

En les borses temporals les contractacions de les quals estan subjectes a criteris que
marca I'entitat subvencionadora (Labora, Ministeri, Unié Europea...) la distribucié per
sexes presenta algunes novetats; com ara una representacio paritaria en la contractacio
per a Neteja d’edificis (6 dones i 6 hdmens) i dins dels marges del que es considera
equilibrada en la Policia Local i Medi Ambient (5 dones i 7 hdbmens en ambdds sectors).
Les dones continuen sobrerepresentades en les arees més socials (Educacio i Serveis
Socials) i infrarepresentades en Obres i Piscina Municipal.

Quant als programes subvencionats, les dones sén majoria amb una diferéncia
significativa en ECOVID, ET FORMEM i en Jardineria, mentre que és a la inversa en
I'INEM Agricola (6 dones, 47 homens) i EMERGE, del sector forestal (11 dones, 21
homens). Entre tots els programes s’ha contractat a 468 persones, de les quals 221 sén
dones i 247 sén hdmens (47,2% i 52,8 respectivament) i quant a la duracié de la jornada
destaquem que en el cas de contractacio a temps parcial, en la qual s’han incorporat 17
persones, les dones son el 84,2%.

Augmenten les baixes per accident tant en el cas de les dones com dels hdmens, tal
volta per I'increment de la plantilla. Fins a 2017 i durant els anys previs n’hi havia una
diferéncia significativa en el nombre de baixes per accident dels hdmens i de les dones,
meés freqlient en els homens.

Amb el canvi de normativa quant als permisos parentals, o de l'altra integrant de la
parella, els permisos per naixement, adopcid, etc. s’han anat equiparant els darrers
anys. Es desconeix la casuistica de permisos per cura de familiars perque la plataforma
electronica de sol-licitud no ho permet.

No n’hi ha constancia de comunicacions ni per la via formal ni per la via informal sobre
assetjament sexual o per raé de sexe i des de la seua aprovacié no consta que s’haja
posat en marxa el Protocol d’atencié --pero si que es menciona el coneixement d’'un cas
d’assetjament en un qiiestionari.

%

* Qiiestionaris
La participacié en 2021 ha sigut significativament inferior que en 2011 quan es va
demanar la col-laboracié per al Pla anterior. La quantitat de qliestionaris emplenats tan

sols representa el 5,3% de la plantilla estable; un ter¢ de les respostes (16%) que
s’obtingueren deu anys enrera.

No obstant I'anterior, si que hem de tindre en consideracié les opinions aportades. A
mes, les respostes poden ser una mostra de la variabilitat d’opinions existents entre el
personal i posen I'atenci6é sobre aspectes que tal volta no haguérem contemplat i que
de no haver demanat opinié no els tindriem.

Es convenient indagar sobre les causes de la baixa participacié. Una d’elles s’aprecia
de manera reiterada en dones: expressen preocupacio a ser identificades, tot i que en
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el quiestionari no figuren dades personals. Cal investigar que és el que origina o motiva
eixa por a opinar i acordar mesures per resoldre-ho amb la finalitat d’aconseguir un clima
de confianga en la participacié. El “temor al patré” tan present en époques passades
resulta inesperat en una administracié publica al segle XXI, pero este anacronisme és
una realitat hui que pareix afectar principalment les dones.

Cal prestar atencié a les manifestacions en els qiiestionaris que apunten a possibles
desigualtats existents en la classificacié i promoci6; s’haura d’adoptar mesures per, si
fora el cas, detectar-les i eliminar-les. Les respostes apunten a conéixer situacions de
desigualtat entre empleades i empleats en la Policia Local i en matéria de Promocio i
Salarial.

S’aprecia la necessitat d’acordar mesures i accions formatives en matéria d'igualtat,
incloent-hi la informacié-formacié sobre assetjament sexual i per raé de sexe. La majoria
de participants en I'enquesta afirmen desconéixer que este Ajuntament compta amb un
Protocol enfront de I'assetjament sexual i per rad de sexe. Cal prestar atencié també als
suggeriments formatives.

S'assenyala la falta d’atencié en fer un llenguatge no sexista en la redaccié de la
documentaci6 interna.

Hi ha qui considera que no és necessari implementar cap mesura per a la igualtat entre
la plantilla. Tanmateix es proposen mesures per aconseguir el transvasament
d'informacié al servei d’igualtat de les queixes, sol-licituds, etc. en esta matéria; que es
facen proves sense caure en rols i estereotips sexistes; i que es faga formacio
especifica, en particular formacio per a les empleades per tractar qliestions relacionades
amb les possibilitats laborals d’avancar en igualtat.

R/

+» Conclusions

La formaci6 de la plantilla en matéria d'igualtat és insuficient.

La implicacio del personal de direccié ha d’augmentar considerablement.

Les bases de dades amb les quals comptem no sén tan concretes com es
necessita en alguns aspectes. S’ha d’ampliar i diversificar.

e Continua observant-se una infrarepresentacié de dones en certes arees i grups
professionals, i una sobrerepresentacié en les modalitats de contractacié que es
relacionen amb una major temporalitat.

e Han sorgit dubtes sobre certes classificacions i llocs de treball que presenten
diferéncies per sexes.

e Hi ha qlestions sobre salut, permisos i retribucions que amb la informacié
disponible no es poden respondre.

e S’aprecia un envelliment de la plantilla, el personal estable és el de major edat i
es preveu un nombre important de jubilacions en els proxims anys.

e També comptem amb un Protocol front I'assetjament sexual i per ra6é de sexe
pero sols una xicoteta part del personal té coneixement de la seua existéncia; i
hem de prendre nota de la manifestacié vessada a I'enquesta sobre un cas
d’assetjament ja resolt del qual no es té constancia.

e No s'esta fent un Us inclusiu del llenguatge com caldria en la plataforma
electrdnica, circulars, manuals de treball intern i altres textos d’Us intern.

e Este Ajuntament ja compta amb un treball previ per la igualtat entre empleades i
empleats, I'anterior pla perd, malgrat haver informat la plantilla, no és conegut
per esta.

e La Comissio d’lgualtat precisa d’'un reglament de funcionament.
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