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1. INTRODUCCION

La eficiencia de las personas que integran la Administracion depende en gran
medida de las condiciones laborales. Si estas se basan en la participacion e
igualdad real entre los hombres y mujeres que la componen, el rendimiento de la

institucién y el beneficio a la poblacion estaran garantizados.

Por ello, se elabora el presente Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de
medidas, adoptadas tras realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar
en el Ayuntamiento de Benidorm, la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

1.1 Mision
Asegurar la igualdad real de oportunidades entre hombres y mujeres que

componen la plantilla de personal del Ayuntamiento de Benidorm.

1.2 Visién
Impulso de las politicas municipales para promover, defender y garantizar el
principio de igualdad de género, eliminando las desigualdades de trato y

oportunidades en el ambito laboral municipal.

1.3 Principios

- lgualdad de trato. Principio que supone la ausencia de toda discriminacion
directa o indirecta, por razon de sexo, y especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

- lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Constituye la garantia
de derechos, en igualdad de condiciones, independientemente del sexo.

- Corresponsabilidad y conciliacion de la vida familiar y laboral. La promocién
de estilos de vida donde prime la convivencia, el respecto a la diferencia y la
ausencia de estereotipos o patrones culturales, facilitando una mejor calidad
de vida con recursos y apoyos para la conciliacion.

- Generalidad. El Plan se dirige a todo el personal funcionario y laboral del
Ayuntamiento de Benidorm para satisfacer sus demandas y necesidades en

diferentes ambitos relacionados con la igualdad de género.



Participacion. Todos los trabajadores estan representados a lo largo del
proceso de elaboracién, ejecucion y evaluacion a través del Comité de
Igualdad.

Transversalidad. Aplicacion de la igualdad de trato y oportunidades en todas
las &reas de gestion municipales.

Operatividad y flexibilidad. Los objetivos y las medidas son operativos,

dindmicos, flexibles, adecuados a las necesidades y facilmente evaluables.

2. JUSTIFICACION

El Plan de lIgualdad para el personal del Ayuntamiento de Benidorm se

fundamenta en la necesidad de dar cumplimiento al mandato normativo en materia

de género, en el desarrollo de las politicas municipales de género (Il Plan Municipal

de lgualdad) tanto las destinadas a la ciudadania como las de gestion interna de

recursos humanos y en servir de ejemplo, como entidad publica, a todas las

empresas del municipio.

2.1 Mandato normativo

Normativa Comunitaria: Tratado de Amsterdam, de 1 de mayo de 1999,
Directiva 2002/73/CE y Directiva 2004/113/CE

Normativa Estatal: Constitucién Espafiola, Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, Ley 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto
Bésico del Empleado Publico, Real Decreto legislativo 5/2015 de 30 de
octubre y Real Decreto-ley 6/2019 de 1 de marzo.

Normativa Autonomica: Ley 9/2003 de la Generalitat Valenciana, de 2 de
abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, Decreto 133/2007, de 27 de
julio del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes
de lgualdad de las Empresas de la Comunidad Valenciana, Ley 10/2010, de
9 de julio, de la Generalitat, de Ordenacion y Gestion de la Funcién Publica

Valenciana.



2.2 Politicas municipales de género

Il Plan Municipal para la lgualdad de Género 2016-20120, aprobado por
unanimidad en sesion plenaria del Ayuntamiento de Benidorm el 29 de
marzo de 2016.

El plan contempla, dentro de organizacion interna, la linea estrategia 1
gue tiene como objetivo general garantizar el principio de igualdad en los
procesos internos, siendo sus objetivos especificos: sensibilizar y facilitar
formacion del personal municipal sobre género, fomentar la difusiéon de
acciones de igualdad, incorporar la variable de sexo en estadisticas,
investigaciones y estudios, incorporar la perspectiva de género en el acceso
del personal al servicio del Ayuntamiento, incorporar criterios de ponderacion
positiva en el acceso a recursos municipales a mujeres desfavorecidas,
promover relaciones e intercambio de experiencias y buenas practicas en
género, con otras instituciones y favorecer la utilizacion de e lenguaje no
sexista.

La linea estratégica 2 del Plan tiene como objetivo general asegurar la
igualdad y la ausencia de discriminacion, y como objetivo especifico
fomentar la redaccion del Plan de Igualdad para el Personal Municipal e
implantar un protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Protocolo de Actuacion frente al Acoso Sexual y de Género en el
Ayuntamiento de Benidorm aprobado por unanimidad en sesion plenaria del
26 de marzo de 2018.

3. COMPROMISO

El compromiso formal y explicito del Ayuntamiento de Benidorm, como punto de

partida para conseguir la implantaciéon del Plan de Igualdad para su personal, se

manifesto en el Pleno del 28 de mayo de 2018, al ser aprobada por unanimidad la

propuesta presentada al respecto. En la misma, se acordé la creacion del Comité

de Igualdad para encargarse de dicho Plan.



3.1 Comité de Igualdad

El Comité de Igualdad asume las funciones de informacion y sensibilizacion de

la plantilla y realizacion del diagndstico, redaccion, seguimiento y evaluacion.

El Comité de Igualdad es un espacio de didlogo y comunicacion cuya
composicién es la siguiente: el Alcalde o persona delegada, 2 técnicos/as del
departamento de RR HH, 1 técnico/a de Igualdad, 1 agente de Igualdad, 1
técnico/a de Bienestar Social, 2 representantes del Comité de Empresa y 2

representantes de la Junta de personal.

4. DIAGNOSTICO Y DETECCION DE NECESIDADES

4.1 Objetivos del diagndstico

- Proporcionar informacion detallada de la composicion de la plantilla,
caracteristicas de la organizacion y de la gestion de recursos humanos que
influyen en la composiciéon de la plantilla, desagregada por sexo.

- ldentificar los aspectos organizativos en los cuales la igualdad entre
hombres y mujeres no se esta aplicando.

- Sefalar los ambitos de la gestion y la organizacion susceptible de
modificacién para garantizar la aplicacion de la igualdad entre hombres y

mujeres.

4.2 Recogida de informacion y analisis de datos

Las herramientas utilizadas han sido las bases de datos de la plantilla obrantes
en el departamento de Recursos Humanos, a julio de 2018. El analisis y revision de
las mismas se ha realizado con indicadores cuantitativos que nos permiten conocer
el Ayuntamiento de Benidorm como organizacion laboral en relacién a la presencia

y participacion de mujeres y hombres y en la gestion de los recursos humanos.



4.3 Caracteristicas de la organizacion

Benidorm es un municipio con una poblacion empadronada de 70.470, a 31 de
diciembre de 2017, con las siguientes caracteristicas:

- Un 50,10% son hombres y un 49,90% son mujeres.

- Un 66,58% son residentes nacionales y un 33,42 son extranjeros

procedentes de mas de 121 paises diferentes.

Se estima que la poblacion media de Benidorm es algo superior al doble de la
censada, lo que supone una alta proporcion de poblacion no empadronada que

reside largas temporadas.

Benidorm es uno de los principales destinos de sol y playa del Mediterraneo que
viene experimentando desde los afios sesenta del siglo XX, una evolucion
constante que pone de manifiesto su capacidad de adaptacion a los ciclos

econdémicos Y turisticos.

El Ayuntamiento de Benidorm, encargado de la gobernanza de la ciudad, cuenta

con una plantilla de 843 trabajadores y una corporaciéon municipal integrada por 25

ediles

4.4 Caracteristicas de la plantilla

4.4.1 Composicion

OHOMBRES
B MUJERES

Figura 1: Plantilla desagregada por sexo



B HOMBRES
75% B MUJERES

Figura 2: Porcentaje de plantilla de funcionarios desagregada por sexo

OHOMBRES
B MUJERES

Figura 3: Porcentaje de plantilla de personal laboral desagregada por sexo

OHOMBRES
89% B MUJERES

Figura 4: Composicion de la Policia Local

Elevado porcentaje de masculinizacion en la plantila . La figura 1 presenta un gran
desequilibrio desde la perspectiva de género ya que el 28% son mujeres y el 72% son
hombres, lo que supone una diferencia de 44 puntos.

El analisis del tipo de relacion laboral, sigue presentando un desequilibrio de género tanto
en el personal funcionario (Figura 2) como en el laboral (Figura 3).

El 11% de mujeres en la policia local muestra el alto desequilibrio en cuanto a la
composicion de este departamento. (Figura 4).

4.4.2 Distribucion
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Figura 5: Distribucion de la plantilla por edad
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Figura 6: Distribucion de la plantilla por edad y sexo

El 49% de la plantilla es mayor de 50 afos (Figura 5). De ese porcentaje, las mujeres
suponen un 28% y los hombres un 72% (Figura 6).

Las personas trabajadoras menores de 40, suponen un 20% de la plantilla (Figura 5), de
esta cifra el 76% son hombres y el 24% son mujeres (Figura 6).

4.4.3 Acceso al empleo
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Figura 7: Antigiedad en la organizacion
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Figura 8: Antigliedad en la organizacion por sexo y edad
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El 83% de las personas trabajadoras se incorporo a la organizacion hace mas de 10 afios
por lo que se trata de una plantilla estable (Figura 7).

Las nuevas incorporaciones en la plantilla, mayoritariamente de personal laboral
temporal, siguen siendo mayoritariamente de hombres , aunque en el dato “<1 afio” se
observa una tendencia al equilibrio (Figura 8).

4.4.4 Condiciones laborales

w O FUNCIONARIADO
O LABORAL
TEMPORAL

Figura 9: Tipologia de puestos de trabajo

80%1

60%1

OHOMBRES
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40%+

20%

0%+

Funcionariado Laboral fijo Laboral temporal

Figura 10: Puestos de trabajo por sexo y tipologia

Personal funcionario : supone el 79% de la plantilla con diferencias entre mujeres y
hombres, el 25% son mujeres y el 75% son hombres; las tres cuartas partes del personal
funcionario son hombres (Figuras 9y 10).

Personal laboral fijo : supone el 6% de la plantilla, con cierto equilibrio en su composicion
ya que el 45% son mujeres y el 55% hombres (Figuras 9y 10).

Personal laboral temporal : supone el 15% de la plantilla y presenta importantes
diferencias en su composicion, el 27% mujeres y el 73% hombres (Figuras 9y 10).
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4.4.5 Promocion profesional
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Figura 11: Categorias profesionales

OHOMBRES
B MUJERES

Al A2 C1 C2 AP

Figura 12: Categoria profesionales desagregadas por sexo

Hay tendencia al equilibrio en nimero de mujeres y hombres en Al y A2 (Figura 12).
En el resto de categorias es claramente superior la presencia de hombres (Figura 12).

OHOMBRES
BMUJERES

Figura 13: Puestos directivos (excluido colectivo de policia local)

Queda patente la presencia dominantemente masculina en puestos de direccién -
discriminacion vertical-  (Figura 13), lo cual contrasta con el hecho del equilibrio existente
en las categorias A1y A2 (Figura 12).
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Tabla 1
Composicién y direccion de la policia local desagre gadas por sexo

Comisario Intendentes Inspectores Oficiales Agentes
Policia local Q 3 Q 3 Q 3 Q 3 Q 3
1 4 8 2 26 24 171

La direccion en la policia local, muestra un gran desequilibrio, solo 2 mujeres son oficiales
y resto agentes (Tabla 1).

4.4.6 Departamentos masculinizados / feminizados.

100
90
80 9 1 1 1 1 1 8
70 7
60 6
50
40
30
20
10

B.Social Cement. Deportes Esc Urb Interv Juven M.Ambiente Sanidad Tesoreria Urban LimpVia Inform Policia

|D% MASCULINIZACION B % FEMINIZACION |

Figura 14: Departamentos con composicién desequilibrada por sexo.

Se puede concluir que existe masculinizacion de la plantilla por departamentos
(segregacion horizontal ). Solo el area de Bienestar Social resulta feminizado, lo cual
obedece a los condicionamientos por estereotipos y roles de género que parecen estar
presentes en la eleccién profesional de las mujeres, formacién relacionada con el ambito
de los cuidados personales en sanidad, imagen y servicios a la comunidad.

Por su parte los hombres optan por profesiones como mantenimiento e instalaciones,
informatica, comunicaciones, actividades deportivas, ingenierias, etc. Estos resultados son
un reflejo de la realidad social. Destaca la masculinizacion de departamentos relacionados
con las profesiones resefiadas (Figura 14).
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4.4.7 Retribuciones (excepto policia local)

Tabla 2

Complemento de destino por grupos, desagregado por sexo

|Grupos Sexo 29-30 25-26 23-24 21-22 19-20 17-18 15-16 13-14
Mujer X

Al Hombre X X X
Mujer X

A2 Hombre X X X
Mujer X X X

cl Hombre X X X

c2 Mujer X X X
Hombre X X X X X
Mujer X

AP Hombre X X X

En el grupo Al solo hombres estan por encima del nivel 23-24 (Tabla 2)

En el grupo A2 solo hombres estan por encima del nivel 21-22 (Tabla 2)

En el grupo C1 no se observan desigualdades (Tabla 2)

En el grupo C2 solo hombres estan por encima del nivel 17-18 (Tabla 2)

En el nivel AP, solo los hombres estan por encima del nivel 13-14 (Tabla 2)

Esto supone una mayor retribucion en los hombres en sus respectivas
categorias en cuanto al Complemento de Destino (Tabla 2).

o=

O productividad

O no productividad

Figura 15: Complemento de productividad en la plantilla

~l

Ohombres B mujeres

Figura 16: Complemento de Productividad desagregado por sexo
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Tabla 3

Complemento de Productividad por grupos desagregado por sexo
Sexo Al A2 C1 C2 AP
Mujer 42% 14% 31% 23% 17%
Hombre 58% 86% 69% 77% 83%

El 33% de trabajadores/as municipales tienen reconocido un complemento de
productividad (Figurals), suponiendo, los hombres el 73% respecto a las mujeres con un
27% (Figura 16)

Con el andlisis de estos dos complementos salariales, se evidencia la existencia de una
significativa brecha salarial entre hombre y mujeres  (Tabla 3).

4.5Gestion de Recursos Humanos
4.5.1 Acceso al empleo y procesos selectivos

Los procesos selectivos desde 2016 han sido los siguientes: agentes de policia
local, educador/a social, técnico/a de la administracion general, psicologo/a —
pedagogo/a, agente de igualdad y asesor/a juridico, jefe/a de ndminas, profesor/a

de danza, profesor/a percusion, jefe/a de fiscalizacion y letrado/a.

- En todos los temarios de los procesos selectivos, se han incluido contenidos
relacionados con la legislacion en vigor en materia de igualdad.

- En los procedimientos se ha garantizado la no discriminacion por razén de sexo
concretamente es destacable las pruebas fisicas especificas para mujeres en la policia
local.

- Los tribunales selectivos se ha garantizado la participacion equilibrada de hombres y
mujeres. Han intervenido 54 mujeres y 50 hombres.

- Se han incluido en las bases de convocatorias clausulas de amparo ante un embarazo
de riesgo o parto.

45.2 Formacion

Dentro del Plan de formacion de la Diputacion de Alicante en el afio 2018, ha
habido 326 solicitudes de cursos, de las que 155 son de hombres y 171 de
mujeres. En materia especifica de igualdad de género solo se han registrado 5

solicitudes de cursos de mujeres y ningin hombre.
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4.5.3 Conciliacion

No existe un registro sistematizado y desagregado por sexo sobre el uso de
medidas de conciliacion por parte del personal aun asi los datos proporcionados en
el afio 2018 han sido los siguientes: 9 personas han solicitado permisos laborales

para la conciliaciéon, de los que 6 han sido mujeres y 3 hombres.

45.4 Atencién a la diversidad

Pese a la aprobacion en Pleno, el 28 de noviembre de 2016 del plan del | Plan
para el colectivo LGTG+ de Benidorm 2016-2020, no se han revisado formalmente
los modelos normalizados de solicitudes para adaptarlos a la diversidad familiar.

4.5.5 Acoso sexual y por razén de sexo

Se aprobé el 26 de marzo de 2018 el protocolo de acoso sexual y de género.
Desde su entrada en vigor no se ha producido ninguna denuncia al respecto.

4.5.6 Lenguaje y comunicacion

No se han implantado de modo formal y sistematico recomendaciones de
lenguaje inclusivo, no sexista y que atienda a la diversidad, en la comunicacion

interna y externa.

4.6 Cargos politicos

70%+
60%1
50%4
40%-
30%+
20%+
10%

0%-

015 HOMBRES
10 MUJERES

NN N N\ N\

GOBIERNO 40% OPOSICION 60%

Figura 18: Distribucion de la corporacion municipal desagregada por sexo
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La composicion de la corporacion municipal es un 40% de mujeres frente a un 60% de
hombres, dandose equilibrio en el equipo de gobierno (50% y 50%) (Figural8).

Sin embargo en la oposicion se observa desequilibrio (33% mujeres frente al 67% de
hombres). EI motivo estd en que en cinco de los seis partidos con representacion
municipal, los primeros candidatos de las listas electorales tenian la proporcion 60%
hombres frente al 40% mujeres (Figura 18).

Solo un partido tenia una proporcion, en sus primeros 5 puestos, de 60% mujeres frente al
40% hombres, ademas de ser este el Unico encabezado por una muijer.

Tabla 4
Estudio de las tres ultimas legislaturas desagregad 0 por sexo

Legislatura Sexo N° %
2007 — 2011 Mujeres 12 48 %
Hombres 13 52 %
2011 - 2015 Mujeres 12 48 %
Hombre 13 52 %
2015 - 2019 Mujer 10 40 %
Hombre 15 60 %

En ninguna legislatura ha sido superior el porcentaje de mujeres al de hombres y en la
ltima ha disminuido la presencia de mujeres (Tabla 4)

Tabla 5
Reparto de responsabilidades del equipo de gobierno 2015-2019 por sexo

Equipo de Gobierno Sexo
- Alcaldia, Turismo y Educacion. Hombre
- Cultura, Patrimonio Histérico y Cultural, Normalizacion linglistica,
Comercio, Juventud y Sanidad . Mujer
- Escena Urbana, Obras, Via Publica, Aguas, M. Ambiente,
- Festivales Eventos, Disefio, Movilidad, Tréfico y Transporte Hombre
- Deportes y Limpieza Viaria. Hombre
- Seguridad Ciudadana, Emergencias y Playas. Hombre
- Fiestas, Plaza de Toros, Organizacién y RR. HH. Hombre
- Bienestar Social , Tercera Edad, Infancia, Cooperacion,
Inmigracion y Cementerios. Mujer
- Participacion, consumo, Empleo Fomento y Desarrollo Local,
Atencién al Ciudadano, Estadistica y EE.AA.MM Mujer
- Urbanismo , Vivienda, Hacienda , Contratacién, Calidad y
Organizacién, Nuevas Tecnologias , Aperturas y Patrimonio Mujer
- lgualdad Mujer
TOTAL Mujeres 5
Hombres 5
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Cabe destacar que estan delegadas en mujeres, areas como Hacienda y Urbanismo,
tradicionalmente masculinizadas (Tabla 5).

Las concejalias de Igualdad, Infancia, Tercera Edad, Sanidad e Inmigracién, que cumplen
con estereotipos de género, estan delegadas en mujeres (Tabla 5).

Tabla 6
Organos de gobierno desagregados por sexo

Junta de Gobierno Local Sexo

Alcaldia Hombre

12 Tenencia de Alcaldia Mujer

22 Tenencia de Alcaldia Hombre

32 Tenencia de Alcaldia Hombre

42 Tenencia de Alcaldia Hombre

5° Tenencia de Alcaldia Hombre

62 Tenencia de Alcaldia Mujer

72 Tenencia de Alcaldia Mujer

TOTAL Mujeres 3
Hombres 5

Se observa cierto desequilibrio en los érganos de gobierno, siendo inferior la presencia de
mujeres en ellos (Tabla 6).

4.7 Analisis estratégico (DAFO)
Para poder identificar las lineas estratégicas utilizaremos el método DAFO,

nombre derivado de las iniciales de Debilidades, Amenazas, Fortalezas y

Oportunidades.
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Tabla 7

DAFO (debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades)

Debilidades Amenazas
1. Desigual implicacion del personal Prejuicios de la poblacién de
municipal en las politicas de género. situacion de los funcionarios.
2. Falta de sensibilizacion entre el Existencia de estereotipos y
personal en temas de género. roles de género, que se reflejan
3. Falta de registros de datos en la organizacion municipal.
desagregados por sexo. Dificultad de disponer del
4. La politica de personal no cuenta con tiempo para el desarrollo de
mecanismos que favorezcan la politicas de género.
incorporacién de personas de sexo Escasa oferta formativa en
menos representado en puestos que género y diversidad.
tradicionalmente han sido
considerados masculinos 0
femeninos.
5. Dificultades para hacer visibles
situaciones discriminatorias.
Fortalezas Oportunidades
1. Compromiso e implicacion politica. Situacion social que favorece la
2. Existencia del 1l Plan de Igualdad. incorporacién de perspectivas
3. Aprobacién de un protocolo de de género.
actuacion frente al acoso sexual y de Existencia de subvenciones de
género. Diputacion Provincial, Pacto de
4. Existencia de estructuras creadas Estado y Generalitat Valenciana
como el Consejo de Mujeres para la para desarrollar politicas de
Igualdad, Consejo Comarcal para la género y contratacion de
Igualdad de la Marina Baixa y Comité personal especializado.
de lgualdad. Actitud  participativa en la
5. Compromiso de ciertas areas elaboracion del Plan de
municipales a incorporar perspectiva Igualdad para el personal de
de género. personas de diferentes areas,
6. Trayectoria municipal en politicas de sindicatos y politicos.
género, concejalia especifica 'y Normativa.
personal técnico especializado.
Tabla 8

Deteccion de necesidades

AREAS NECESIDADES
Acceso al - Formacion de género en los equipos de seleccion.
empleo - Definicion de las competencias en los puestos de trabajo

pruebas selectivas.

para que no exista sesgo de género.
- Inclusién sistematica de contenidos de género en
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- Elaboracion de un sistema de recogida de informacion
gue permita conocer, a efectos de evaluacion, las
solicitudes de medidas de conciliacion desagregadas por

Conciliacion Sexo.
- Identificacion de las necesidades de conciliacion para, en
su caso, crear medidas como la flexibilidad del tiempo y
el espacio.
- Informacion sobre los recursos existentes.
- Distribucion mas uniforme y equilibrada entre mujeres y
hombres en todos los niveles, aplicando perspectiva de
Clasificacion género en las intervencion(_es para paliar I,as diferencias
) en los tipos de puestos y nivel de jerarquia.
profesional, - Evaluacion de los métodos de promocion interna para
promocion y valuacion de '0s de prom P
formacion gue se garantice la no discriminacion en el desarrollo

profesional de las mujeres y se equilibre su presencia en
los distintos niveles profesionales.

- Mejora de las capacidades y conocimientos de la plantilla
relacionados con sus ambitos de trabajo y con el
desarrollo de sus funciones y responsabilidades, de
forma igualitaria, sin sesgo de género.

- Aplicacién de la igualdad de oportunidades desde la
perspectiva de género en materia de politica retributiva,
evitando la segregacion vertical y horizontal

Retribuciones

- Utilizacion de un método de trabajo que permita conocer
y actuar en funcion de los intereses de mujeres y
hombres.

- Abordaje de los problemas que afectan especificamente
a las mujeres como riesgos en embarazo y lactancia, el
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Salud Laboral

Lenguaje no
sexistay
comunicacion

- Utilizaciéon formal de lenguaje inclusivo, no sexista, y que
atienda a la diversidad.
- Mayor difusién de las acciones de igualdad.

4.80bjetivos

- Conseguir una representacion mas equilibrada de mujeres y hombres en
determinados grupos profesionales.

- Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la
segregacion vertical y horizontal.

- Formar y sensibilizar sobre igualdad de trato y oportunidades.
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- Conseguir un grado de corresponsabilidad equilibrado entre mujeres y

hombres en la utilizacion de las medidas de conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral.

- Promover medidas que corrijan las causas que ocasionan la discriminacion

indirecta en las retribuciones de las empleadas y empleados municipales.

- Integrar, en los programas de salud laboral, las distintas necesidades de

mujeres 'y hombres vy

adecuadamente.

las

medidas necesarias para abordarlas

- Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por

razén de sexo.

- Favorecer el lenguaje inclusivo y la comunicacion.

5. AREAS DE ACTUACION

5.1 Acceso al empleo y procesos selectivos

Objetivo 1. Contribuir al cumplimiento de los princ

capacidad en los seleccion de personal, desde una p

ipios de igualdad, mérito y
erspectiva de género

Medida 1.1 Informe de impacto de género
previo a la publicacion de convocatorias de
empleo.

Indicadores:
- % de procesos selectivos con valoracién de
impacto de género.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Medida 1.2 Inclusion de clausulas de
género (embarazo, parto, violencia...) en
procesos selectivos.

Indicadores:
- % de procesos con perspectiva de género.
- N° de clausulas con perspectiva de género.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Medida 1.3 Inclusion de temarios de
igualdad y de uso de lenguaje
administrativo con perspectiva de género.

Indicadores:
- % de procesos con temarios de género.
- N° de temas de género en las convocatorias.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.
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Medida 1.4 Utilizacibn de lenguaje
inclusivo en la redaccion de convocatorias
y formularios de los procesos de seleccion.

Indicadores:
- % de procesos selectivos con revisidn de
lenguaje.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Medida 1.5 Adaptacion de las pruebas
fisicas a las funciones del trabajo,
respetando y teniendo en cuenta las
diferencias fisicas o biolégicas entre
hombres y mujeres.

Indicadores:
- N° procesos adaptados a diferencias fisicas
o0 biolégicas entre hombres y mujeres.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Medida 1.6 Composicion equilibrada por
sexo de los tribunales de seleccion (40 /
60)

Indicadores:
- % de hombres y mujeres en cada tribunal.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Seguimiento y evaluacion.

Elaboracion de un informe anual de seguimiento sobre los indicadores e impacto de género
de las acciones emprendidas. Estadisticas con el n° de participantes en cada proceso
selectivo, por sexo y tipo y porcentaje de contrataciones femeninas por departamentos.
Porcentaje de bajas segun sexo y el tipo (fin contrato, baja voluntaria, jubilacién...).

5.2 Formacion

Objetivo 1. Potenciar el Plan de Formacion de la Di  putaciébn como una herramienta de

promocion de la igualdad de género.

Medida 1.1 Difusién especifica de cursos
de lgualdad

Indicadores:
- N° de canales de difusion.
- N° de cursos.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Medida 1.2 Adjudicacion de plazas a
personas del sexo menos representado en
las solicitudes.

Indicadores:
- N° de plazas adjudicadas.

Responsables de ejecucion:
- Comisién de Valoracion.
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Objetivo 2. Fomentar la formacion en igualdad del p

toda su carrera profesional.

Medida 2.1 Acciones formativas en
género, dirigidas a trabajadores/as con
competencias en seleccion y promocion,
contratacion, érganos de representacion
de personal y en gestion de equipos.

ersonal de la plantilla a lo largo de

Indicadores:
- N° de acciones formativas por areas.
- N° de participantes por sexo.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Medida 2.2 Acciones formativas en
materia de presupuestos municipales con
enfoque de género a trabajadores/as del
area de Intervencion.

Indicadores:
- N° de acciones formativas.
- N° de participantes por sexo.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Medida 2.3 Inclusion de un modulo de
igualdad en aquellas acciones formativas
organizadas por el Ayuntamiento, en las
que sea posible.

Objetivo 3. Promocionar la formacion para facilitar

Medida 3.1 Acciones
liderazgo y habilidades
trabajadoras.

formativas en
sociales a

Indicadores:
- N° de acciones.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

la rotacion y promocion laboral.

Indicadores:
- N° de acciones.
- N° de participantes por area.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Seguimiento y evaluacion.

Elaboracion de un informe anual de seguimiento sobre los indicadores de las acciones
emprendidas asi como el tiempo empleado en las mismas.

5.3 Clasificacion profesional

Objetivo 1. Garantizar la correcta adecuacion de la

los/as trabajadores/as.

Medida 1.1 Utilizacion de términos neutros
en las denominaciones de los puestos de
trabajo.

categoria y/o grupo profesional de

Indicadores:
- N° de denominaciones incorporadas.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.
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5.4 Promocion profesional

Objetivo 1. Fomentar el desarrollo profesional y pr

equilibrio en la composicién de la plantilla.

Medida 1.1 Aplicacibn de criterios de
seleccion favorables a mujeres en
procesos de promocion interna en
supuestos de igualdad de méritos, en

areas con desequilibrio en su composicion.

Indicadores:
- % de mujeres promocionadas.

omocién para contribuir al

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Medida 1.2 Acciones informativas y de
sensibilizacibn para que las mujeres
participen en procesos de promocion
profesional.

Indicadores:
- N° de convocatorias difundidas.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Medida 1.3 Estudio de los niveles
formativos y cualificacion real del personal
del Ayuntamiento, mediante registro
informatico.

Indicadores:
- Herramienta informética que recoja
formacion y cualificacion del personal.

la

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal. Informatica.

Seguimiento y evaluacion.

Elaboracion de un informe anual de seguimiento sobre los indicadores de las acciones

emprendidas y valoracion de los mismos.

5.5 Condiciones de trabajo

Objetivo 1. Garantizar medidas de prevencion y prot

eccion de

trabajadores/as desde una perspectiva de género

Medida 1.1 Difusion de las competencias
del comité de salud.

Indicadores:
- N° de acciones de difusion.

la salud de

Responsables de ejecucion:

- Servicio de Prevencion Riesgos laborales.

Medida 1.2 Acciones informativas en salud
laboral y prevencién de riesgos laborales
desde la perspectiva de género.

Indicadores:
- N° de acciones informativas.

Responsables de ejecucion:

- Servicio de Prevencién Riesgos laborales.

Medida 1.3 Realizacion de una evaluacion
de riesgos por sexo.

Indicadores:
- N° de puestos de trabajo con riesgo.

Responsables de ejecucion:

- Servicio de Prevencién Riesgos laborales.
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Objetivo 2. Establecer medidas especificas de atenc

Medida 2.1 Informacién sobre derechos en
materia laboral para mujeres victimas de
violencia de género.

ion a la salud de las mujeres

Indicadores:
- N° de acciones de difusion.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Medida 2.2 Cambio de puesto de trabajo a
mujeres embarazadas, con certificado
médico, si las condiciones de trabajo
suponen un riesgo para ellas o el feto.

Indicadores:
- N° de cambios de puesto de trabajo.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Medida 2.3 Adecuacion de herramientas y
vestuario de trabajo, teniendo en cuenta
las caracteristicas fisicas de cada sexo.

Indicadores:
- N° de elementos adaptados.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Seguimiento y evaluacion.

Elaboracion de un informe anual sobre los indicadores de las acciones emprendidas, asi

como recogida y analisis de

informaciéon sobre accidentes

laborales,

departamentos y circunstancias en los que se producen, por sexo.

puestos,

5.6 Ejercicio corresponsable de los derechos de la

laboral.

Objetivo 1. Promover el uso de medidas de conciliac

laboral.

Medida 1.1 Difusibn de derechos vy
medidas de conciliacion referentes a
permisos, excedencias y licencias.

Indicadores:
- N° de acciones de comunicaciones.

vida personal, familiar y

ion de la vida personal, familiar y

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Medida 1.2 Establecimiento de
preferencias en la eleccién de turnos de
trabajo y periodos de vacaciones a las
personas con cargas familiares y victimas
de violencia de género.

Indicadores:
- N° de acciones preferentes.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal. Concejalias.

Medida 1.3. Acciones de flexibilidad
horaria y reorganizacion del tiempo de
trabajo adecuandolo a los horarios de los
servicios de atencibn a personas
dependientes.

Indicadores:
- N° de personas por sexo.
- N° de acciones.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal. Concejalias.
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Medida 1.4. Estudio estadistico de las

solicitudes de medidas de conciliacion.

Objetivo 2.

corresponsbilidad familiar.

Indicadores:
- Herramienta informética de recogida de las
demandas del personal.

Fomentar la utilizacion de permisos pa

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal. Informética.

rentales para favorecer la

Medida 2.1 Campafia de sensibilizacion
dirigida a hombres sobre la importancia de
la corresponsabilidad.

Indicadores:
- . N° de acciones de sensibilizacion.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Seguimiento y evaluacion.

Elaboracion de un informe anual sobre los indicadores de las acciones emprendidas, asi
como andlisis de informacién sobre el porcentaje de medidas utilizadas por sexo y tipo de

medida.

5.7 Infrarrepresentacion femenina

Objetivo 1 Equilibrar la presencia de trabajadores/

as en aquellos puestos y

departamentos donde exista subrepresentacion.

Medida 1.1 Adopcion de medidas de
accion positiva para que, en condiciones
de idoneidad y competencia, en puestos
de movilidad o vacantes subrepresentadas
por mujeres, tengan ellas preferencia.

Objetivo 2 Garantizar la participacion equilibrada

Indicadores:
- N° de medidas de accion positiva.
- N2 de mujeres que acceden.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

de mujeres y hombres en los

organos de representacion de personas trabajadoras.

Medida 2.1 Medias para la presencia
equilibrada entre sexos (40/ 60).

Indicadores:
- % de 6rganos con composicion equilibrada.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Seguimiento y evaluacion.

Elaboracion de un informe anual sobre los indicadores de las acciones emprendidas.
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5.8 Retribuciones

Objetivo 1. Garantizar la igualdad retributiva, ver

idéntica responsabilidad.

ificando el principio de equidad e

Medida 1.1 Definicibn de criterios de
asignacion y condiciones de pluses,
complementos y demés conceptos
salariales.

Indicadores:
- Informe de criterios.

Responsables de ejecucion:
- Concejalia de Personal.

Seguimiento y evaluacion.

Elaboracion de un informe anual sobre los indicadores que relacionen asignaciones
salariales por categorias, grupos, género y antigiiedad para deteccion y correccion de
situaciones de discriminacién retributiva por razén de sexo.

5.9 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo 1. Garantizar un entorno laboral libre de acoso sexual y por razén de género

Medida 1.1 Campafas de informacion y
sensibilizacién de la plantilla.

Indicadores:
- N° de material divulgativo.
- N° de canales de difusion.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.

Medida 1.2 Difusion del protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo.

Indicadores:

- N° de canales de difusion.

- N° de acciones de difusion.

- N° de expedientes tramitados.

Responsables de ejecucion:
- Concejalias de Personal e Igualdad.
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6. TEMPORALIZACION, PRESUPUESTO, SEGUIMIENTO Y EVAL UACION

Se establece el periodo de ejecucion de 2020 a 2025 con la implantacion

paulatina de las acciones del Plan.

Los medios econdmicos necesarios para el desarrollo del Plan seran los

previstos anualmente en los presupuestos generales del Ayuntamiento de

Benidorm para el desarrollo de las medidas que éste contempla.

El Comité de Igualdad realizara el seguimiento y evaluacion de este Plan:

- El sequimiento del desarrollo del Plan y de los resultados de implementacion
se realizara de forma periddica, mediante registros del desarrollo de cada
accion, por la persona responsable de su ejecucion. Este registro o informe
contendrd, como minimo, los siguientes aspectos:

o ldentificacion de la accidon: denominacion, eje, objetivo y medida.

o Fecha de realizacion.

o Desarrollo de la accion.

0 Resultados mediante el analisis de los indicadores.

o Incidencias en el desarrollo.
El Comité de Igualdad emitira un informe anual de ejecucion del Plan,
detallando el grado de cumplimiento de los objetivos, las acciones
emprendidas, las dificultades surgidas y los resultados alcanzados.

- La evaluacion nos permitira conocer el grado de consecucion de los
objetivos planteados y dada la duracién del Plan se realizara a la finalizacion
de su periodo de vigencia. El Comité de Igualdad elaborara un informe que
contenga los siguientes aspectos:

o Evaluacién de resultados: grado de cumplimiento de los objetivos
establecidos y grado de ejecucion de las acciones.

o Evaluacién de proceso: Valoracion de la adecuacion de los recursos
humanos, econémicos y técnicos empleados respecto a lo previsto en

el disefio del Plan. Cronograma o tiempo empleado en la ejecucion de
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acciones. Herramientas de seguimiento. Dificultades encontradas,
tratamiento y soluciones.

Evaluacion de impacto: medir la reduccion de las desigualdades y
desequilibrios iniciales respecto a la presencia y participacion de las
mujeres y hombres en los ambitos de gestidén de la organizacion y los
cambios culturales y de actitudes favorables a la igualdad entre
hombres y mujeres.

Continuidad: conveniencia de continuar con cada una de las medidas
planteadas, mediante la exposicion de motivos sobre su continuidad o
abandono.

Identificacion de nuevas necesidades: aquellas que no fueron
abordadas en el diagndstico previo y las que han surgido como
consecuencia de los cambios producidos por el desarrollo del Plan.
Propuestas de mejora basadas en la experiencia adquirida durante el

periodo de vigencia del Plan.
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