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1. FUNDAMENTACION

La lucha contra las discriminaciones ha encontrado en el desarrollo normativo una estrategia
de erradicacién. En este sentido, es a partir de las primeras declaraciones de derechos
humanos, que reconocian la igualdad entre mujeres y hombres como un derecho universal,
cuando comenzaron a aparecer diferentes actuaciones encaminadas, fundamentalmente, a
conseguir el pleno reconocimiento de la igualdad formal ante |a ley.

A continuacion, se muestran las caracteristicas generales de la normativa en materia de
igualdad que se ha venido desarrollando desde diferentes 4mbitos: internacional, comunitario,
nacional y autonémico.

AMBITO INTERNACIONAL

El principio de igualdad se reconoce en diversos textos internacionales sobre derechos
humanos, entre los que destaca, la Primera Declaracién de Derechos Humanos, el Convenio
Internacional sobre Derechos Politicos y Civiles y la Convencidn sobre la eliminacién de todas
las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW), aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas en 1979, y ratificada por Espafia en 1984.

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

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

AMBITO COMUNITARIO

La igualdad ha constituido uno de los principios fundamentales de la Constitucién de la Unién
Europea, y asi queda reflejado en el Tratado de Amsterdam (1999) donde se conceptualiza las
discriminaciones indirectas atin persistentes, para cuya eliminacidn resulta preciso reconocer y
legitimar las acciones positivas.

En la Unién Europea se ha desarrollado un marco juridico normativo comunitario en materia
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y de trato relativas a ampliacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacidn, a la promocién profesional y a las condiciones de trabajo y al acceso a
bienes y servicios y su suministro, respectivamente.



AMBITO NACIONAL

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

También hacemos referencia a la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
proteccién integral contra la violencia de género y a la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para
promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

AMBITO AUTONOMICO

El Titulo Il del Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana, De los Derechos de los
Valencianos y Valencianas, en su articulo 10, dispone que la actuacién de la Generalitat se
centrara primordialmente, entre otras, en la “igualdad de derechos de hombres y mujeres en
todos los ambitos, en particular en materia de empleo y trabajo; proteccién social contra la
violencia, especialmente de la violencia de género”. Asimismo, su articulo 11 dispone que “la
Generalitat, conforme a la Carta de Derechos Sociales, velard en todo caso para que las
mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y
politica sin discriminaciones de ningln tipo y garantizard que lo hagan en igualdad de
condiciones. A estos efectos se garantizara la compatibilidad de la vida familiar y laboral”.

La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
“tiene por objeto regular y hacer efectivo el principio de igualdad de mujeres y hombres en la
Comunidad Valenciana, establecer los principios generales que deben orientar dicha igualdad,
determinar las acciones bdsicas que deben ser implementadas, asi como establecer la
organizacién administrativa de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
Comunidad Valenciana”.

Esta ley dedica su articulo 4 a los principios rectores de la accién administrativa, estableciendo
que: “Los poderes publicos valencianos adoptaran las medidas apropiadas para modificar los
patrones socio-culturales de conducta asignados en funcién del género, con la finalidad de
eliminar los prejuicios, los usos y las costumbres de cualquier indole basados en la idea de
inferioridad o en funciones estereotipadas de mujeres y hombres contrarias al principio de
igualdad.

Las distintas administraciones publicas adoptaran una estrategia dual basada en el principio de
complementariedad de medidas de accidn positiva y las que respondan a la transversalidad de
género. La adopcién por el Gobierno Valenciano de medidas especiales de caracter temporal
encaminadas a acelerar la igualdad entre la mujer y el hombre no se considerard
discriminatoria en la forma definida en las convenciones internacionales. Estas medidas
cesaran cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad, oportunidad y trato.”



2. DIAGNOSTICO

La Disposicion Adicional Primera de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, establece que: “A los efectos de esta Ley, se entendera por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a
que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento.” Respetando las prescripciones de la Ley Orgénica 15/1999 de 13 de
diciembre de proteccién de datos de caracter personal, presentamos los resultados obtenidos:

DATOS GENERALES
Plantilla desagregada por sexo:

Durante el afio 2015, en el Ayuntamiento de Aspe han prestado servicios 359 personas, de
entre ellas 207 hombres (57,66%) y 152 mujeres (42,33%). Con estos pardmetros, la plantilla
municipal se encuentra en composicién equilibrada determinada en la Disposicion Adicional
Primera de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en donde se establece que las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean
menos del 40%.

PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO

MUJERES HOMBRES

= MUJERES = HOMBRES

Modalidad de empleo:

El total de la plantilla que estd sujeta a modalidad de empleo fijo asciende a 175 (48,74%) de
los cuales 69 (39,42%) son mujeres y 106 (60,57%) hombres. En este apartado se incluye el
personal funcionario de carrera y al laboral fijo. Vemos un desequilibrio con una mayor
presencia de hombres con empleo fijo.



Por otro lado, el empleo temporal, que incluye al laboral temporal v al personal eventual, es de
184 personas (51,25%), que se divide en 83 mujeres (45,10%) y 101 hombres (54,89%) y en
donde encontramos una presencia equilibrada.

Atendiendo a las mujeres, el 45,39% de las empleadas esta sujeto a la modalidad de empleo
fijo y el 54,60% a la modalidad de empleo temporal, mientras que el 51,20% de los empleados
tienen empleo fijo y el 48,79% empleo temporal.

El 54,60% de las empleadas esta sujeto a la modalidad de empleo temporal, frente al 48,79%
de empleados, lo que representa casi un 6% en la brecha de género. Siendo ésta una cantidad
no muy numerosa, pero si significativa a tener en cuenta.

MODALIDAD DE EMPLEO

101
FIOS TEMPORALES
u MUJERES 69 83
w HOMBRES 106 101

CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

Distribucion por edades:

Encontramos posiciones equilibradas hasta alcanzar los 35 afios. A partir de esa edad existe
una mayor presencia de hombres, existiendo un mayor desequilibrio a partir de los 50, como
consecuencia de la incorporacion de las mujeres al trabajo remunerado.

En la banda de edad entre 20 y 34 afios hay un equilibrio que supone el 50% entre hombres y
mujeres.

El personal entre 35 y 49 afios recoge la banda de edad més numerosa.



DISTRIBUCION POR BANDAS DE EDAD

20-34 afos 35-49 aiios 50 - 64 Altos ~ 64 Allos
~—a— Mujeres 35 75 38 4
—a-—Hombres 36 93 76 2

Distribucién por antigiiedad:

Observamos antigiiedades equilibradas entre los grupos de menos de 1 afio y 7 y 10 afios. En
el resto de antigliedades hay un desequilibrio que favorece al hombre, excepto entre 4 y 6
afos.

Respecto del total de mujeres, un 34,86% tienen més de 10 afios de antigiiedad y en el caso de
los hombres este parametro alcanza el 44,44%.

DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD

————— - ———

Menc:s der Dela3 Ailos Ded a6 Aios De7 a10 Afos h-!as_de 19
aiio Aifos
=—&— NMujeres 32 9 41 17 53
=@ Hombres 32 38 27 18 92

Distribucién por departamentos:

Existe una distribucion de departamentos con una presencia equilibrada en la mayor parte de
los mismos. Sin embargo, cabe destacar que, respecto al mantenimiento de instalaciones
municipales, vemos una empleabilidad de mujeres del 78,26% frente a un 21,73% de hombres,
y en el drea de seguridad un 20% de mujeres frente a un 80% de hombres. Asimismo, vemos



un desequilibrio en los servicios de custodia de edificios, limpieza viaria y mantenimiento de
parques y jardines con una mayoria de hombres que ronda el 90%.

Se observa una concentracion de mujeres en servicios relacionados con la limpieza y cuidado y
atencién a las personas, y en cambio, hombres en servicios técnicos y de seguridad. Aqui se
aprecia la existencia de segregacion horizontal, entendida como la concentraciéon de mujeres u
hombres en ciertos sectores de actividad.

La divisién funcional es reflejo de condicionantes culturales y estereotipos de género que
permanecen instalados en nuestra sociedad.

HOMBRES MUIJERES
MANTENIMIENTO Y SERVICIOS
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE 1 1
MANTENIMIENTO Y SERVICIOS
SERVICIOS MUNICIPALES
Alumbrado publico 5 0
Instalaciones municipales 5 18
Talleres 5 0
Cementerio 1 0
Custodia y mantenimiento de edificios 12 2
Limpieza viaria 14 1
Parques y jardines 14 4
Vias publicas 7 1
Otros 38 34
MEDIO AMBIENTE 13 3
ORDENACION DEL TERRITORIO 8 7
RECURSOS ECONOMICOS
INTERVENCION Y OFICINA DE GESTION il 5
PRESUPUESTARIA
TESORERIA 2 1
RENTAS 1 2
SEGURIDAD 28 7
SERVICIOS A LA PERSONA
SERVICIOS SOCIALES 3 10
CULTURA, EDUCACION Y JUVENTUD 8 12
DEPORTES 26 29
OMIC 0 1
AGENCIA DE DESARROLLO LOCAL 1 2
UAP 1 2
SERVICIOS GENERALES
SECRETARIA 1 2
OFICINA DE INFORMATICA 3 0
DEPARTAMENTO DE RRHH 1 3
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE APOYO 3 4
OFICINA DE ATENCION CIUDADANA 1 5




Distribucién por nivel jerarquico:

Los hombres ocupan un 75% de los puestos de direccién frente a un 25% de mujeres,
apreciando una segregacion vertical, entendida ésta como una menor presencia de mujeres
que acceden a puestos de responsabilidad.

Observamos un equilibrio en los puestos de jefaturas intermedias y de personal técnico, asi
como en personal no cualificado. No obstante, existe un desequilibrio en el personal de
administracion y servicios siendo de un 38,70% en el caso de las mujeres y un 61,29% de
hombres.

HOMBRES | MUJERES
DIRECCION 6 2
JEFATURAS INTERMEDIAS 9 6
PERSONAL TECNICO 12 12
PERSONAL DE 95 60
ADMINISTRACION Y SERVICIOS
PERSONAL NO CUALIFICADO 84 73

Distribucidn por clasificacién profesional:

En la tabla de grupos de clasificacion profesional encontramos una presencia equilibrada en el
grupo A, existiendo una mayorfa de mujeres. En el grupo C1 y AP, sin embargo, se observa una
mayoria de hombres en ambos grupos. Es en el grupo C2 donde vemos un desequilibrio siendo
este de un 37,77 % en el caso de las mujeres y un 62,22% en el de los hombres.

HOMBRES | MUJERES
Al 11 8
A2 12 18
c1 39 26
c2 56 34
AGRUPACION 88 67
PROFESIONAL

Distribucion por bandas salariales:

Segun los datos del ejercicio 2015, encontramos una presencia equilibrada en los colectivos
cuyos salarios son menores de 7.200, de 7.201 a 1.200, de 24.001 a 30.000 y de 30.001 a
36.000 euros. No obstante, excepto en el segundo rango, la mujer tiene menor presencia en
todos ellos, rozando en dos de ellos el desequilibrio. En los colectivos de 12.001 a 1.400 y de
14.001 a 18.000 euros se observa una mayoria destacada de mujeres. Por otro lado, vemos
una presencia mayoritaria de hombres en el grupo cuyo salario oscila de 18.001 a 24.000 y
mayor de 36.000 euros.

En las cuatro bandas superiores se encuentra el 37,5% de las mujeres y el 55,55% de los
hombres.



EUROS HOMBRES MUJERES
<7.200 59,43% 40,56%
DE 7.201 A 12.000 42,55% 57,44%
DE 12.001 A 14.000 9,09% 90,90%
DE 14.001 A 18.000 34,78% 65,21%
DE 18.001 A 24.000 75,75% 24,24%
DE 24.001 A 30.000 52,17% 47,82%
DE 30.001 A 36.000 59,45% 40,54%
> DE 36.000 82,60% 17,39%

DISTRIBUCION POR BANDAS
SALARIALES

18 e

7201- 12001- 14001- 18001- 24001- 30001-
12000 14000 18000 24000

15 16
50

<7200
—0— [Viujeres 43 27 10
—a—Hombies 63 20 11

BAJAS TEMPORALES

Los datos muestran posiciones equilibradas en las bajas temporales en todos los casos,
habiendo un mayor absentismo por accidente laboral en hombres y en enfermedad comun por

mujeres.

8

30000
22 15
24 22

HOMBRES MUIJERES

Accidente laboral 10 5
Accidente no laboral 0 0
Enfermedad comun 31 39
Riesgo por 0 2
embarazo

Maternidad 0 5
Paternidad 6 0

36000




BAJASTEMPORALES

=

ACCIDENTE  ACCIDENTE NO ENFERMEDAD RIESGO POR  MATERNIDAD PATERNIDAD
LABORAL LABORAL COMUN EMBARAZO

® Mujeres ® Hombres

CONCILIACION
Responsabilidades familiares:

La tabla refleja que a mayor nimero de hijas e hijos la cantidad de empleadas desciende.

HOMBRES | MUJERES
1 hijo/a 39 9
2 hijos/as 70 42
3 hijos/as 12 6
4 hijos/as 3 0
> 4 hijos/as 0 1

Permisos y licencias:

Entre los permisos y licencias del personal empleado publico, hemos seleccionado los que
tienen relacion directa con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

HOIVIBRES

MUJERES

Excedencia familiar enfermo/a

0

0

Excedencia hijo/a menor de tres
afos

1

2

Permiso lactancia

Permiso maternidad

Permiso paternidad

Reduccién familiar enfermo/a

Reduccién enfermedad crénica

Reduccion por hijo/a menor 12 afios

Excedencia interés particular

Matrimonio

RPINQIOIO|IN[O]|-

RIOIOCO|O(O|O|K




FORMACION

Durante el afio 2015 ha habido un 20,77% de hombres que se han formado frente a un 23,02%
de mujeres en cursos relacionados con tecnologias de la informacidn, cursos para directivos y
predirectivos, y materias generales. Sin embargo, ninguno de estos cursos ha sido relacionado
con materia de igualdad de género, conciliacién y no discriminacién, debido al hecho de que el
Ayuntamiento no ha ofertado nada relacionado con este tema.

Cursos

HOMBRES MUIJERES

43 35

Cursos igualdad

HOMBRES MUIJERES

0 0

REPRESENTACION SINDICAL

Los datos de representacién sindical evidencian un equilibrio entre mujeres y hombres,
excepto en un sindicato donde existe una presencia total de hombres.

REPRESENTACION SINDICAL

UGT oo CSIF

B Mujeres ¥ Hombres



3. OBJETIVOS Y MEDIDAS

1. Area de transversalidad de género

Objetivo: Integrar la perspectiva de género en el conjunto de actividades de todos los
Departamentos municipales.

Medidas:

1. Publicar y difundir el Plan de Igualdad al personal del Ayuntamiento con el objetivo
de informar y sensibilizar.

2. Impulsar la comunicacién y la informacién para que el Ayuntamiento proyecte una
imagen interna y externa de su responsabilidad social corporativa como institucién
impulsora de las politicas de igualdad de oportunidades.

3. Actualizar la web y la intranet con pdginas especificas, ofreciendo todos los recursos
disponibles en igualdad.

4. Crear una direccién de correo electrénico para recogida de iniciativas.

5. Desagregar los datos por sexo en todos los registros, aplicaciones informaticas,
estadisticas y estudios municipales.

2. Area de acceso al empleo

Objetivo: Garantizar condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
acceso al empleo publico.

Medidas:

1. Integrar la perspectiva de género en todos los procesos de gestién de personal,
contratacion y convenios de colaboracion.

2. Mencionar expresamente en las convocatorias el deber de los tribunales o
comisiones de seleccion de velar por el estricto cumplimiento del principio de
igualdad.

3. Prever las condiciones necesarias de atencidn a las aspirantes embarazadas o en
periodo de lactancia natural, en los distintos procesos selectivos.

4. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de
forma que progresivamente se adopten medidas tendentes a la paridad en los
puestos o niveles en los que actualmente haya subrepresentacién de cualquiera de
los sexos, aplicdndose estas medidas hasta el limite de 60% del sexo menos
representado.



3. Area de conciliacién

Obijetivo: Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabar
la promocidn profesional.

Medidas:

1. Integrar la conciliaciéon y el fomento de la corresponsabilidad en todos los
programas y servicios.

2. Impulsar el sistema de flexibilidad horaria.
3. Promover que los hombres se acojan al permiso de paternidad.

4. Procurar las condiciones necesarias para habilitar salas de lactancia en las
instalaciones municipales.

5. Dar preferencia en la eleccién de turnos y vacaciones a las personas responsables
del cuidado de menores o personas dependientes.

6. Facilitar el disfrute de las vacaciones coincidiendo con las escolares, a los padres o
las madres de menores de doce afios, siempre que el servicio lo permita y sea
autorizada s6lo una de las personas responsables del cuidad o.

7. Establecer politicas de prevencidon riesgos laborales para las trabajadoras en
supuestos de embarazo, parto o lactancia natural.

8. Ampliar la oferta formativa on-line para favorecer la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

4. Area de clasificacién profesional y promocién

Objetivo: Promover v garantizar condiciones de igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres en el desarrollo de la carrera profesional v en los procesos de toma de
decisiones.

Medidas:

1. Vigilar y anular cualquier discriminacién retributiva, directa o indirecta, por razon de
sexo.

3. Impulsar la presencia equilibrada en aquellos puestos y ambitos donde exista
infrarrepresentacién de uno de los sexos.

4. Atender al principio de presencia equilibrada en el nombramiento de las personas
titulares de los érganos y cargos directivos.



5. Area de formacion

Obijetivo: Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
como a lo largo de la carrera profesional.

Medidas:

1. Mantener las politicas de igualdad de género en el Plan Municipal de Formacién Vi
en todas las actividades formativas organizadas por el Ayuntamiento.

2. Respetar la perspectiva de género en todos los contenidos formativos.
3. Organizar formacién especifica en proteccién contra violencia de género.
4. Organizar formacion especifica en igualdad y comunicacién no sexista.

5. Impulsar acciones formativas en habilidades directivas y de liderazgo, reservando un
minimo del 50 % de las plazas para las trabajadoras municipales.

6. Priorizar la formacion de las personas reincorporadas tras una licencia o excedencia
por maternidad o paternidad, o por el cuidado de personas dependientes.

6. Area de salud laboral y proteccién frente al acoso por razon de sexo

Objetivo: Establecer medidas efectivas de promocidn de la salud laboral Yy proteccidn
frente al acoso por razdn de sexo.

Medidas:

1. Elaborar e implantar el protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo.

2. Aplicar la perspectiva de género y la valoracién del impacto diferencial en la
actuacion de vigilancia de la salud laboral, tanto en las actuaciones preventivas como
curativas.

3. Difundir catdlogos de buenas practicas en la prevencidon de riesgos fisicos y
psicosociales, atendiendo a las diferencias de las mujeres y de los hombres.

4. Elaborar e implantar el protocolo de actuacién ante la deteccién de violencia de
género.



7. Area de comunicacién y lenguaje no sexista.

Objetivo: Implantar el uso no sexista del lenguaje administrativo.

Medidas:
1. Implantar un manual de estilo sobre uso no sexista del lenguaje administrativo.

2. Adaptar la redaccion de las normas, documentos, impresos y formularios a la
utilizacién del lenguaje no sexista.

3. Instalar herramientas informaticas correctoras del lenguaje sexista.

4. Adaptar las denominaciones en la Relacion de Puestos de Trabajo y en la estructura
organizativa al uso del lenguaje no sexista.

5. Adaptar los contenidos de las paginas web a la comunicacién, lenguaje e imagen no
sexista.

4. RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES

Segun el articulo 47 de la Ley orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, “el seguimiento de la evolucién de los acuerdos sobre Planes de Igualdad
se llevara a cabo por las comisiones paritarias a los que se le atribuyan estas competencias.”
Por lo tanto, se crearadn dos comisiones dirigidas a supervisar éste y otros planes.

0 Comision Permanente de Igualdad:

Se constituye para desarrollar los planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres que apruebe el Ayuntamiento de Aspe. Esta Comisiéon promovera la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres y velard para evitar cualquier discriminacién,
elaborando, desarrollando y negociando los diversos planes de igualdad.

Se adscribe a la Concejalia de Mujer e Igualdad que en colaboracidon de la Concejalia de
Recursos Humanos determinara los procedimientos, instrucciones o recomendaciones
necesarias para su correcto funcionamiento.

COMPOSICION:

- Presidencia: el/la titular de la Concejalia de Igualdad o persona en quien delegue.

- Vicepresidencia: la persona encargada de Recursos Humanos o persona en quien
delegue.

- Vocalias: una persona de cada uno de los sindicatos, que tenga representacion en la
Mesa General de Negociacion, mds el nimero de personas de la Administracién que
decida dicha Mesa.

- Secretaria: una persona empleada publica nombrada por la Presidencia de la Comisidn,
con voz, pero sin voto.

- Secretario del Ayuntamiento.



FUNCIONAMIENTO:

e La Comision se reunird cuatrimestralmente con caricter ordinario y con caracter
extraordinario cuando lo solicite formalmente, con una semana de antelacion,
cualquiera de las partes. En caso de denuncia por acoso sexual o por razén de sexo se
reunird con cardcter urgente. En las reuniones se levantard actas que recogeran los
temas tratados, los acuerdos alcanzados, los votos favorables Y en su caso, los
desfavorables.

e Lla Comision y las personas expertas que intervengan respetardn la estricta
confidencialidad de los asuntos tratados, asi como de la documentacién y datos
presentados. En todo caso, ningin dato o documento podré ser utilizado para finalidad
distinta de la que motivé su entrega.

e Se hace mencion expresa del deber de sigilo y discrecién gue el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico; la Ley 10/2010, de 9 de julio, de la
Generalitat, de Ordenacién y Gestién de la Funcién Publica Valenciana; y demas
legislacion de aplicacién, imponen a las empleadas y empleados publicos y que su
quebrantamiento constituird una infraccién administrativa o un ilicito penal segln la
relevancia del hecho.

® Para su valida constitucion, a efectos de celebracién de las reuniones, sesiones,
deliberaciones y toma de acuerdos, se requerird, en primera convocatoria, la presencia
de la mayoria absoluta de sus miembros, ya sean titulares o suplentes; y un minimo de
un tercio, en segunda convocatoria, media hora més tarde. En todo caso, se requerira
la asistencia de la Presidencia y la Secretaria o de quienes legalmente les sustituyan.

® En lo no previsto, la Comisidn se regiré por lo dispuesto para los organos colegiados en
el Capitulo Il, Seccién 32 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del
Sector Publico; el Real Decreto 2.568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba
el Reglamento de Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades
Locales, asi como en legislacién sobre negociacién colectiva en la Administracidn
Publica y demds disposiciones legales aplicables.

® Enlosacuerdos, se requerird voto favorable de la mayoria de los presentes.

FUNCIONES

L Velar por el cumplimiento de las cldusulas no discriminatorias y acciones positivas
recogidas en las Normas Reguladoras y Convenio Colectivo de las Condiciones de
Trabajo de los Empleados/as Publicos y Personal Laboral del Ayuntamiento de Aspe, y
realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para garantizar el principio de desigualdad y no discriminacion.

J Intervencién en la resolucién de conflictos relacionados con la interpretacién de las
Normas Reguladoras y Convenio Colectivo de las Condiciones de Trabajo de los
Empleados/as Publicas y Personal Laboral del Ayuntamiento de Aspe, en materia de
igualdad entre hombres y mujeres.

(J Seguimiento y elaboracién de informes periddicos de evaluacién de los objetivos
fijados en el Plan de Igualdad.

U Proponer medidas correctoras en caso de necesidad para alcanzar los objetivos fijados
en el Plan de Igualdad.



Elaborar y presentar para su posterior aprobacion por la Mesa General de Negociacién
de un protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Recibir informacion de todas las quejas y actuaciones realizadas.

Proponer, en su caso, medidas para la mejora del Protocolo de Acoso Sexual y por
razon de género.

Realizar propuestas en materia de igualdad a la Mesa General de Negociacidn.

Cuantas otras funciones se le atribuyan por consenso de las partes, o le sean
encomendadas por la Mesa General de Negociacion.

od 00 O

0 Comision Interdepartamental de lgualdad:

Se crea con el fin de incorporar la perspectiva de género y de la igualdad real y efectiva al
conjunto de politicas y acciones que lleven a cabo todos y cada uno de los Departamentos del
Ayuntamiento de Aspe. Sera un Organo encargado de coordinar la implantacién de las
politicas, planes y programas adoptados en esta materia, asi como velar por la integracién
transversal de la perspectiva de género en el conjunto de actividades de todos los
Departamentos municipales.

Se adscribe a la Concejalia de Mujer e lgualdad que en colaboracién de la Concejalia de
Recursos Humanos determinard los procedimientos, instrucciones o recomendaciones
necesarias para su correcto funcionamiento.

COMPOSICION:
- Presidencia: el/la titular de la Concejalia de Igualdad o persona en quien delegue.
- Vicepresidencia: la persona encargada de Recursos Humanos o persona en quien
delegue.
- Vocalias: la jefatura de drea o persona en quien delegue.
- Secretaria: una persona empleada publica nombrada por la Presidencia de la Comisién,
con voz, pero sin voto.

FUNCIONAMIENTO:

e Cuando por razén de los asuntos que hubieran de tratarse, la Comisién lo estime
conveniente, podra acordar el asesoramiento de personas expertas en materia de
igualdad, representantes de otras administraciones publicas y de otros organismos,
que asistirdn con voz, pero sin voto.

e La Comision se reunira cuatrimestralmente con caracter ordinario y con carécter
extraordinario, a iniciativa de la Presidencia o a peticion de un tercio de sus
integrantes.

e Para el desarrollo de sus funciones, la Comisién podra dotarse de grupos de trabajo,
designando personal técnico de las distintas Concejalias.

e Los grupos de trabajo serdn disueltos una vez cumplidos los objetivos que hubiesen
motivado su creacion, salvo que las acciones que se les asignasen fueran consideradas
como permanentes.

e En lo no previsto, la Comisidn se regira por lo dispuesto para los érganos colegiados en
el Capitulo I, Seccién 32 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del
Sector Publico; el Real Decreto 2.568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba



el Reglamento de Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades
Locales y demas disposiciones legales aplicables.

FUNCIONES

a

LoO

5.

Coordinar con todas las dreas y servicios la implantacién y seguimiento del Plan de
Igualdad en todos los departamentos del Ayuntamiento de Aspe, asi como incorporar
el principio de transversalidad en todos los programas que se desarrollen.

Elaborar un calendario anual de las medidas del Plan a desarrollar.

Colaborar en la incorporacién de un uso no sexista del lenguaje.

Elaborar propuestas para llevar a la Mesa General de Negociacién, de aquellas
medidas dirigidas a erradicar la segregacion horizontal y vertical, asi como Ia
discriminacion directa e indirecta.

Promocionar iniciativas que conduzcan a una mejor implementacién de las medidas
acordadas especialmente las de sensibilizacién y formacion en igualdad de género, y
conciliacién laboral, familiar y personal.

Consultar y emitir informes de seguimiento de cuestiones que pudieran suscitar
discriminaciones directas e indirectas por razon de género.

Hacer un seguimiento y realizar propuestas en relacién a los informes de impacto de
género que pudieran elaborarse relativos al acceso al empleo publico, a la promocidn
profesional y a la mejora de conciliacién de la vida familiar y laboral.

Cuantas otras funciones se le atribuyan por consenso de las partes, o le sean
encomendadas por la Mesa General de Negociacién.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento del Plan se realizara por las distintas comisiones creadas para tal efecto.

La Concejalia de Mujer e lgualdad en colaboracién con la Concejalia de Recursos Humanos
elevara a la Junta de Gobierno Local un informe anual de evaluacién para cuya elaboracién
podré contar con apoyo externo.

6. PLANIFICACION
2016 2017 2018 2019
1 2 3 1 2 3 1 2 3 ) § 2 3
Diagndstico
Elaboracidn

Implantacion

Seguimiento

Evaluacion
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