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1.INTRODUCCION

El Ayuntamiento de Parla ha mantenida el trabajo para la igualdad en su agenda politica desde el afio 1989 en
el que se cred la Concejalia de la Mujer. Desde el inicio se aposté por la elaboracién de Planes de Accién que han
ido evolucionando tanto en el papel del organismo de igualdad como en los marcos de referencia y estrategias;

» | Plan de lgualdad. 1990,

» Il Plan de Actuacién Municipal para la Igualdad de Ja Mujer 1998-2000, que es evaluado en 2001 con la
finalidad de conocer qué ha pasado y tener pistas que permitan la mejora de los procesos posteriores.
Algunas de las recomendaciones de esta evaluacién se tienen en cuenta en la elaboracién del lf Plan.

» Il Plan de Accién Municipal para la lgualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres 2004-2008, que
representa un punto de inflexién en las politicas munucspales de lgualdad ya que incorpora con clandad
nuevos enfoques: la estrategia dual con el compromise de una evaluacién continua.

» IV Plan de lgualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2009-2012 como un nuevo paso en el
proceso de consecucidn de la igualdad entre mujeres y hombres que recoge los avances conseguidos y
plantea nuevos retos. Se elabord el Informe de evaluacién en 2013.

»  V Plan de Actuacién sobre lgualdad de Género, 2014.

»  Marco estratégico. Hacia la lgualdad efectiva de Género. 2014.

»  Prediagnéstico con el fin de conocer la situacién que vive Parla en materia de lgualdad de Género. 2021
»  Pacto Local por la Igualdad y el fin de las Violencias Machistas. 2021.

Est& actuaciones se han dirigido fundamentalmente a implementar cambios en las estrategias de trabajo que
gen“&asen una nyeva forma de hacer polftica que tuviese un impacto directo en la vida de la ciudadania.

i anera paralela, en los dltimos afios se ha comenzado a dirigir fa mirada hacia la vida interna de las
ofgamzauones y en c6mo estas pueden configurarse como un agente en la transformacién y/o reproduccion de
'las Qgsugualdades entre mujeres y hombres. Los planes de igualdad se proponen como el dispositive mds
Jadec%ado para intervenir en estos contextos.

Los planes de igualdad en empresas y entidades que contratan personas constituyen una herramienta
ifupdamental para profundizar en el trabajo para la igualdad, poniendo el foca en el funcionamiento de las
organizaciones y en como éstas pueden estar perpetuando y/o reproduciendo las desigualdades de género, Esto
las convierte en un potencial agente transformador de las relacionas laborales y la vida de las mujeres y los
hombres.

Ya ja Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y de hombres presta atencion
al gmbito del empleo por el reconocimiento de ser un espacio en las que las discriminaciones se hacen evidentes
y pobre el que era necesario intervenir. Expresa en el Titulo Cuarto de la Exposicién de Motivos como los Planes
de lgualdad en Empresas son un instrumento eficaz para la consecucién de la lgualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres ya que inciden en un dmbito —el laboral— donde se producen grandes y persistentes
desigualdades.

Con la finalidad de dar un impulso a las polfticas de igualdad se han elabarado posteriormente:

Alan de lgualdad Internc 4
rie




sy,

F, PLAN DE IGUALDAD INTERNO
s == [YURTAMIENIO BE

z PARLA Ayuntamiento de Parla 2022

» El Real Decreto 801/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

» ElReal Decreto 90272020, de 13 de actubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En este marco normativo se elabora el | Plan de igualdad Interno del Ayuntamiento de Parla. El método de
itrabajo ha sido disefiado siguiendo las pautas de la legislacion vigente, entre las que se puede destacar por su
i; relevancia, la obligatoriedad de realizar previamente un diagnéstico de la situacidn para garantizar el disefio de
planes de igualdad adaptados a cada realidad municipal, segtn se menciona en el articulo 46 de la Ley Organica
§]2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, "

e 1

| i Articulo 46. 1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
3 después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
i %

L y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.
l

.-'E[f_Diagnéstico ha constituido el punto de partida para la elaboracidon de un Plan de lgualdad Interno que facilite
i '.T,-'i‘ﬂcorporacién de la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura de la organizacién y en la gestién del
ot

;Eg&onal. El Plan de lgualdad se elabora para poder dar cumplimento a los siguientes objetivos:

» Remover los obstaculos para el acceso de mujeres y hombres a cualguier puesto de trabajo en igualdad
de condiciones.

Avanzar en la igualdad en la posicién y condicidén de mujeres y hombres en la organizacién.
Determinar con criterios objetivos los procedimientos de promocién profesional sin sesgos de género,

Establecer estrategias adecuadas para el acceso de mujeres a los puestos en los gue estdn
infrarrepresentadas.

Disponer de medidas para |a conciliacion y corresponsabilidad, de mujeres y hombres, adaptadas a las
necesidades de la organizacién y a las necesidades del 4mbito personal y familiar.

Ceccian Sindical

AMUNTARIETODE RARLA

Establecer métodos y canales para la prevencién, visibilizacién y abordaje de las situaciones de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.,

v

Visibilizar la presencia de mujeres y hombres a través de un uso no sexista del lenguaje, la comunicacion
y la publicidad en la organizacion.

Esta dccidn se inicid con la firma del Compromiso del Ayuntamiento para la elaboracion del Diagnéstico y el Plan
de lgfialdad Interno el 1 de marzo de 2018 vy la firma del Acta de Constitucion de la Comisién de lgualdad del
::gtamiento de Parla el 7 de junio de 2021.

% Plan pretende establecer el marco de actuacién del Ayuntamiento en relacién con la igualdad entre mujeres
¥y @mbres en la organizacién y poder dar una respuesta positiva a las desigualdades y discriminaciones
efctadas en el Diagndstico.

Plan de Igualdad interno 5
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El Plan establece dmbitos y lineas de trabajo, sus objetivos vy las medidas que se deberén poner en marcha para
la eliminacidn de cualquier discriminacion por razon de sexo en la organizacion. Su contenido se organiza en los

siguientes 10 apartados:

[ PLAN PEIGUALDAD INTERNO DEL'AYUNTAMIENTO DE PARLA

Introduccidn.
Partes suscriptoras del Plan de Igualdad Interno.

Ambito personal, territorial y temporal.

1

2

3

4, Meétodo de trabajo.
5.  Diagnéstico de igualdad en el Ayuntamiento.
6

; /gﬁrg de Accidn.

10.

Sistema de Seguimiento y Evaluacion.

Composicion y funcionamiento de la Comisién de
Seguimiento.

Procedimiento de modificacidn.

Anexos.

Plan de lgualdad Interno
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2.PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
INTERNO

El Plan de lgualdad Interno del Ayuntamiento de Parla ha sido suscrito tanto por la Corporacidn Local como por
;]a Representacion Legal de las trabajadoras y trabajadores a través de la Comisién de igualdad. Esta Comision ha
ﬁ:onocido y analizado, de forma conjunta, el Diagndstico de situacién realizado y ha aprobado mediante
?egodacién el presente Plan.

La Comisién de igualdad ha estado conformada por representantes del Ayuntamiento y de las personas
?trabajadoras elegidas de entre el Comité de Empresa. El ntimero total de las personas que forman parte deesta
_:'_\Comisién es de 4 personas en representacién del Ayuntamiento (con 4 suplentes) y 4 personas en representacion
Idela plantilla {con 4 suplentes): '

En representacion del Ayuntamiento: En representacién de a plantifla:

Titulares: Par CCOO:

» leticia Sdnchez Freire. Concejala Delegada del
Area de lgualdad de Derechos e Inclusién. Ostenta
¢l cargo de Presidenta de la Comisién de igualdad.

»  Titular; Marfa Luisa De la Cruz Sdnchez.
» Suplente: Antonio Martinez Gutiérrez.

Por UGT:

A

Andrés Correa Barbado., Concejal Delegado del

Area de Nuevas Tecnologfas, Recursos Humanos,
Economia y Hacienda.

Salomé Tenorio Garcfa-Péramo. Técnica del Area
de lgualdad.

{ENTD DE PA

M

¥ Sergio Souto Barrena. Técnico del Area de
= ;
% Régimen Interior y Recursos Humanos.

»  Titular: Esther Ndjera Cisneros.

»  Suplente: Julia Sdnchez Pérez.

Por CGT:

»  Titular: Jesds Gregorio Garcia-Ajofrin Sastre:
»  Suplente: Isabel Marfa Sdnchez Ferndndez.

Por CSIF:

Stﬁentes:
» Carolina Cordero Ntfiez. Concejala Delegada del

Area de Participacién, Medio Ambiente, Infancia y
Adolescencia,

»  Titular: Cristina Ferndndez Sanz.

»  Suplente: Juan Francisco Cebrian Diaz.

»  Bruno Garrido Pascual. Concejal Delegado del Area
de Urbanismo, Actividades y Diversidad Funcional.

»  Ménica Cruz Gémez. Técnica det Area de Empleo,

»  Mikel Pdgola Muerza. Técnico de Alcaldia.

La composicion de la Comisidn de lgualdad ha mantenido la siguiente distribucion por sexo:

_ TITULARES SUPLENTES
COMISION DE IGUALDAD
MLUERES HOMBRES VILLIERES HOMBRES
ERepresentacidn del Ayuntamiento
éﬂepresentacién de la plantilla 3 1 2 2 8
5 Total 5 3 4 4 16
4

Plan de lgualdad interno 7
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él Ayuntamiento de Parla es una Administracién Local y como tal su actividad principal es la prestacnon de
servicios a la ciudadanfa con CNAE 8411 Actividades Generales de la Administracién Publica y cuenta con una
plantilla total de 612 personas a fecha de 31 de diciembre de 2021, 276 mujeres y 337 hombres.

Las principales actas generadas por la Comisién de Igualdad quedaran anexados al presente Plan de Igualdad y
son los siguientes:

p Acta de constitucién de la Comisidn de lgualdad del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Parla firmada el
| 12 de mayo de 2021.

b Acta de aprobacién del Diagnéstico de lgualdad del Ayuntamiento de Parla de la Comisién de lgualdad
firmada el 14 de noviembre de 2022.

» Acta de aprobacion del | Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Parla por parte de la Comisién de
Igualdad firmada el 16 de diciembre de 2022.

Plan de Igualdad interno 8
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3.AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

£l Plan de lgualdad atiende a los requisites contenidos en el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de

octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,

F;spbre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y que incluye como contenido minimo

\’E;I‘e» los planes de igualdad el “4mbito personal, territorial y temporal”, entre otros.

:jli Plan de lgualdad Interno tiene como dmbito funcional de aplicacién el Ayuntamiento de Parla. Afecta a la

fbtalidad de su plantilla independientemente de la relacién juridica que ésta mantenga con el Ayuntamiento:
ersonal funcionario, Jaboral y trabajadoras y trabajadores pertenecientes al programa de Empleo Especnal

Rroteg:do.

El ambito territorial corresponde al municipio de Parla en el que se circunscribe la actuacion de dlChO
{\yuntamlento y todos los centros de trabajo dependientes que en él se encuentran -

ILI Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro determina
el periodo de vigencia que deberda ser de 4 afios como minima, tal como se expresa en su articulo 9.

Articulo 9. Vigencia, seguimiento, evaluacién y revision del plan.

1. £l periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad, que serd determinado, en su caso, por las
partes negociadoras, no podrd ser superior a cuatro afios.

Este periodo se inicia en el momento en el que el Plan es aprobado por la Comisién de lgualdad. El Sistema de
SEuimiento y Evaluacién determina la elaboracion de Informes de Seguimiento anuales y un Informe de
Faluacidn final que deberd incluir-orientaciones para la elaboracion del Il Plan de Igualdad Interno.

Plan de lgualdad Interno 9




s P,

T
) FARLA

P

.

RYUNTRMIERTY BE

4. METODO DE TRABAIJO

PLAN DE |IGUALDAD INTERNG

syurtarmiento de Parlg 2022

.lgualdad.

El Ayuntamiento de Parla retomdé —en el afio 2021—el desarrollo de las acciones preparatorias para la
elaboracién del | Plan de lgualdad Interno. El 7 de junio de 2021 se constituy6 la Comisidn de Igualdad con las
funciones de la elaboracién del Diagndstico de lgualdad, de medidas de actuacidn y la aprobacién del Plan de

Desde esta fecha se ha realizado un intenso trabajo que ha tenido los siguientes hitos:

» ':' Andlisis de documentos de referencia que inspirasen y contribuyeran a la elaboracién de un Diagnostico de

f

| lgualdad —y el consecuente Plan de lgualdad— que atienda a la normativa e incorpore las ultimas

i 1 reflexiones de otras instituciones y personas expertas. Concretamente se analizaron los siguientes:

Cuestionarios técnicos {Check-list) para conocer
la situacion en el d&mbito de igualdad (I, V y Vi)
{Empresas Asesoramiento para la lgualdad,
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
lgualdad).

Modelo de Referencia para la Elaboracion de
Diagndsticos y Disefio e Implantacién de Planes
de lgualdad {(Empresas Asesoramiento para la
igualdad, Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e igualdad).

Guia para la Elaboracién de Planes Locales
{FEMP).

Guia de buenas prdcticas en acciones positivas o
promocionales de igualdad. Red de empresas
con Distintivo “lgualdad en la Empresa”.

Manual para elaborar un Plan de lgualdad en la
Empresa {Instituto de las Mujeres).

Manual de elaboracion de planes municipales de
igualdad de oportunidades {(Vicepresidencia y
Consellerfa de igualdad y Polfticas inclusivas,
Generalitat Valenciana}.

B

Orientaciones para negociar medidas y Planes de’
lgualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres en las empresas (institito de las
Mujeres, Fundacidn Mujeres, 2007).

Plan Municipal de lgualdad para las empleadas y
empleadaos ptiblicos del Excrmo. Ayuntamiento de
Parla.

Informe-diagndstico. Ayuntamiento de Madrid
(Direccién General de Relaciones Laborales).

| Plan de lgualdad entre mujeres y hombres del
Ayuntamiento de Madrid y sus organ‘ismos‘
auténomos (Direccién General de Relaciones
Laborales).

Gufa para la elaboracién de planes de igualdad en
las empresas {Instituto de las Mujeres, 2021).

Documentos para la elaboracidn de Protocolo de
Acoso.

» Diseflo de Indicadores de lgualdad para la recogida sistematizada de datos que orientasen la elaboracion

del Diagndstico. El documento fue aprobado en la Comisién de Igualdad celebrada el dfa 1 de diciembre de
@ 2021. Se determina el periodo de referencia de recogida de datos: de mayo a diciembre de 2021 (seis meses).

!-% Revisién del Infarme elaborado por el Area de Recursos Humanos para dar respuesta a las demandas de
wg informacién de los Indicadores de lgualdad, en la Comision de lgualdad celebrada el 17 de mayo de 2022.

oot
v% Elaboracion del Diagnéstico de Igualdad del Ayuntamiento de Parla a partir del andlisis de los datos

e

portados.

Plan de lgualdad Interno
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Tras la elaboracién del documento Diagnéstico de igualdad del Ayuntamiento de Parla, desde la Comision de
lgualdad se plantea incorporar mejoras al documento completando algunos de sus apartados para dar respuesta
de manera estricta a la legislacién pertinente y convertirlo en una herramienta que facilite la elaboracion de un
Plan de Iguaidad realista, completo y dtil. Para ello se solicita la participacién de una consultora externa experta
en el disefio y elaboracién de Diagnésticos y Planes de [gualdad en fas organizaciones. En esta fase de trabajo se
han realizado las siguientes actuaciones:

» Andlisis documental de los siguientes documentos aportados por el Ayuntamiento de Parla.

P

>

v

3

t

CoRCIonSmnca

v

Reglamento Comisién lgualdad y relacidn de componentes,
Actas de la Comisién de Igualdad:

7 de junio, 20 de septiembre, 25 de octubre y 1 de diciembre de 2021.

1 de febrero, 20 de septiembre y 17 de mayo de 2022,

Documento de Indicadores.
Informe de Datos a partir de los Indicadores de Igualdad.
Informe Diagnéstico (11.07.2022).

Acuerdo materias y condiciones de trabajo comunes del Personal Funcionario y Laboral del
Ayuntamiento de Parla {Gltima actualizacién 16 de mayo de 2019},

Protocolo de prevencién y actuacién ante situaciones de Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo,
Orientacién Sexual y/o Identidad de Género del Ayuntamiento de Parla (3 de junio de 2022},

b
' Entrevistas con el Area de Igualdad y el Area de Recursos Humanos.

‘Sesi6n de trabajo con la Comisién para la elaboracidn de objetivos y medidas del | Plan de Igualdad
Interno del Ayuntamiento de Parla.

Aprobacion del Diagnéstico de lgialdad del Ayuntamiento de Parla en la Comisién de lgualdad

celebrada el 14 de noviembre de 2022,

i» Elaboracién del | Plan de igualdad Interno del Ayuntamiente de Parla.

Aprobacién del | Plan de lgualdad Interno del Ayuntamiento de Parla en la Comiisién de lgualdad
~elebrada el 16 de diciembre de 2022.

Plan de lgualdad Interno 11
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SS.DIAGN()STlCO DE IGUALDAD EN EL AYUNTAMIENTO

Este apartado se ha elaborado siguiendo las orientaciones y directrices de la legislacién vigente que han ido
avanzando en el nivel de exigencia y concrecidn. Ya en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres en su artfculo 46 se planteaba la obligatoriedad de realizar previamente un
"diagnéstico de la situacidn para garantizar el disefio de planes de igualdad adaptados a cada realidad municipal.

Articulo 46. 1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, odoptadas
después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la iguaidad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Fste se interpreta como un primer paso para poder incorporar de manera eficaz la perspectiva de género en la
gestion de los recursos humanos y poner de relieve las condiciones en que realizan sus tareas las personas que
integran la plantilla municipat trabajando con datos desagregados por sexo y extrayendo conclusiones sobre el

estado de la cuestion,

El Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de Igualdad establece las materias
que deben ser incluidas en el Diagnéstico de igualdad y define los criterios y las condiciones generales que deben
guiar la elaboracién del Diagnéstico y que han orientado la elaboracion de este apartado.

Los RESULTADQS del Diagnéstico de lgualdad del Ayuntamiento de Ayuntamiento de Parla se organizan en los
sigaientes apartados:

1. Caracteristicas generales de {a plantilla, 6. Retribuciones.

2. Infrarrepresentacion femenina. 7. Formacion.

3, Clasificacion profesional. 8. Pramacion.

4. Procesos de seleccion. 9. Corresponsabilidad.

5. Condiciones laborales: contratacidn, e 10. Acoso sexual y por razén de sexo.

incapacidades temporales.

n este diagnéstico no se han analizado los datos del personal adscrito a los Programas de Empleo dado que se
trata de una parte de la plantilla que varia cada cierto tiempo, lo que alterarfa la totalidad del andlisis del Informe

iagnés:.ico.

Plan de Igualdad Interno 12
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'1. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA.

En este apartado se muestran los aspectos generales que permiten caracterizar de manera global a la plantilla
tales como la composicion total de mujeres y de hombres, su edad o {a antigliedad en la organizacién. Se trata '
de dibujar una imagen para lo cual han de establecerse el momento o los periodos temporales para la realizacién
jde esa “foto fija".

Se han utilizado los datos facilitados por el Area de Recurses Humanos que se refieren a los registrados a fecha
- de 31 de diciembre de 2021

Distribucion de la plantilla por sexo y edad.

De acuerdo con la totalidad de los datos analizados, la plantilla del Ayuntamiento de Parla estd compuesta, en el
momento de recogida de la informacién que sirve de base para el presente diagndstico, por 613 personas, de las
cuales 276 son mujeres {45,0%) y 337 son hombres (55,0%).

PLANTILLA N2
Mujeres 276 45,0%
Hombres 337 55,0%
Total 613 100,0% = Mujeres = Hombres

¥

gn@ se puede observar los datos muestran que la composicidn de la plantilla estd ligeramente desequilibrada
@\favor de los hombres, dentro de los pardmetros considerados paritarios {60-40). Por lo que podemos afirmar
g, en términos absolutos, la plantilla de personal del Ayuntamiento de Parla cumple el principio de
projiorcionalidad entre mujeres y hombres. No obstante, la diferencia que se aprecia a favor de los hombres
rer;uiizre un anélisis mas profundo de las tipologfas de relaciones juridicas, puestos, sectores de actividad donde
=+ darilas diferencias, con el fin de poder concretar si se producen desigualdades en el acceso y establecer, en
su casd, acciones de mejora.

El sig;ﬁeni:e éréﬁco muestra la distribucién de la plantilla por sexo y edad media:

Edad media de la plantilla

55,00
45,00
35,00

25,00
Media Edad Mujeres Media Edad Hombres

£
La@edia de’edad del total de la plantilla es de 50,2 afios. En el caso de las mujeres, ésta asciende hastalos 51,2

mientras que la de Jos hombres se reduce a los 49,2 afios de media.

Plan de Igualdad Interng 13
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No se observa, por tanto, mucha diferencia en la distribucién de la plantilla por edad. Ef promedio menor en el
caso de los hombres podria deberse a que la media de edad de los efectivos de la Policia Local (en su mayoria
hombres) es de 42,75 afios, lo que incide en el cdmputo general.

Siguiendo esta hipdtesis se han calculado las medias sin las personas que ocupan el puesto de “Policia” y las
medias resultantes son de 51,6 en el caso de las mujeras (similar a la media global de mujeres incluidas policias)
v 53,1 en el de los hombres (ligeramente superior a la media global de la plantilla masculina).

La distribucién de mujeres y hombres por tramos de edad de 5 afios se observa en la siguiente tabla:

De 20 a 24 afios 1 4 0,4% 1,2% -0,8
De2sa29afios 0 6  00% 18%  -48
De 30 a 34 afios 4 s 1,4% 1,5% 0,0
De 35 a 39 afios 12 20 4,3% 5,8% -1,6
De 40 3 44 afios 40 78 14,5% 23,1% -8,7
De 45 a 49 afios 52 67 18,8% 19,9% -1,0
De 50 a 54 afios 60 39 24,7% 11,6% 10,2
De 55 a 59 afios 63 76 22,8% 22,6% 0,3
De 60 a 64 afios 39 39 14,1% 11,6% 2,6
De 65 a 69 afios 3 3 1,1% 0,9% 0,2
De 60 a 64 afios 2 [¢] 0,7% 0,0% 0,7
De 65 a 70 afios 276 337 0,4% 1,2% -0,8
Total 1 4 100% 100%

Se refléja el andlisis de las diferencias por género (Brecha de Génerc o Gender Gap)' que nos aportara
informacion de la distancia entre mujeres y hombres en relacién con un aspecto concreto. En este caso, para
gnedir la diferencia por género en las contrataciones.

=t

B

(-fender GAP {0 Brecha de Género}: Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable, Unidad de {gualdad de
_Género-Instituto Andaluz de la Mujer-Consejeria para la fgualdad y el Bienestar Social. https://www juntadeandalucia.es.

Plan de lgualdad Interno 14
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El cdlculo del GAP se realiza hallando la diferencia de los porcentajes de mujeres y hombres en una determinada
categorfa profesional. Estos porcentajes se calculan respecto al nimero total de mujeres u hombres
| respectivamente.

Gender Gap =
% M en categoria X [sobre el total de M] — % H en la misma categoria X [sobre el total de H}

Valores positives indican un porcentaje mayor de mujeres (dentro de su propio grupo) en esa drea y negativos
de hombres. El valor del GAP igual a "0” indica que no existe ninguna brecha al respecto y que serfa la tendencia
A§seable.

I%A continuacién, se incluye la representacion grafica de la informacién:
h '

Distribucién por tramos de edad

5,0%

20’0% I — || [ —— ———
15,0%
10,0% . i

5,.0% l:]

0,0%
20-24 25-29 30-34 3539 40-44 4549 50-54 5559 6064 6563 70-74

B Mujeres  Hombres

lacion a la distribucién por tramos de edades, ésta es similar en el caso de mujeres y de hombres salvo
s de 40 a 44 afios y de 50 a 54 afios. Enestos casos se ohservan brechas a favor de las mujeres en el grupo
ad de 50 a 54 afios de 10,2 y a favor de hombres en el grupo de 40 a 44 de -8,7. Como se ha mencionado
formente, esto tltimo podria deberse al promedio de edad de la plantilla perteneciénte a Policia Local. ;

T"ik,;tribucién de la plantilla por antigiiedad.

*a antigiiedad media de la plantilla en el Ayuntamiento de Parla es de 19,1 afios. En el caso de las mujeres, la
mediajes algo inferior, de 18,5, y en el de los hombres de 19,6.

Media de antigiiedad

20,0
£ 150
100
50
00
Media antigiiedad Mujeres Media antigliedad
Hombres
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i Hiitribucién de la antigliedad por tramos de 5 afios se muestra a continuacién:

E.Lgiistribucién de mujeres y hombres es similar para ambos casas observandose una “pequefia” brecha en los
%ﬁos de antigliedad de 15 a 19 afios a favor de los hombres {-7,1) y de 30 a 34 afios a favor de las mujeres
L e B

at0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%
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TRAMOS OE JOTALES

ANTIGUEDAD

Dedadafios 39 36 14,1% 10,7% 3,4
De 5 a 9 afios 17 16 6,2% 4,7% 1,4
De 103 14 afios 24 21 8,7% 6,2% 2,5
De 15 a 19 afios 82 124 29,7% 36,8% -7,
De 20 a 24 afios 36 32 13,0% 8,5% 25
De 25 a 29 gfios 22 38 8,0% 11,3% -3;3
‘De 30 2 34 afios 38 33 13,8% 9,8% 4,0
De 35 a 39 afios 13 34 4,7% 10,1% -5,4
De 40 a 44 afios 4 3 1,4% 0,9% 0,6
De 45 a 49 afios I ¢ 0,4% 0,0% 0,4

Total 276 337 100% 100%

58
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2. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

En este apartado se analiza la posicién de las mujeres y hombres en los diferentes érganos de representacién
politica dentro de la organizacién y, por tanto, su posicidn en los puestos de toma de decisiones. La distribucidn ‘
en éstos nos indicaria, de alguna manera, la presencia de segregacion vertical ya que sefialan quienes ocupan los
espacios de decision dentro de la corporacién local, Mientras fque en algunos su composicién estd determinada
por criterios de paridad, en otros responden a otro tipo de cuestiones mas relacionadas con la presencia de roles

y estereotipos de género.

Se muestra, por tanto, informacion sobre la composicién del Pleno, responsables de Areas de Gobierno, personal
i - -g;jentual {personal de confianza) y responsables de la Representacidn Sindical.

']

Distribucion de la plantilla por sexo en areas de gobierno.

El ndmero de personas que componen el Area de Gobierno es de 27 de las cuales 12 son mujeres {44,4%) y 15
sén hombres (55,6%).

Areas de Gohierno municipal

= Mujeres = Hombres

Plan de Igualdad Interno 17
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Segtin la informacién que se refleja en la pagina web oficial del Ayuntamiento la asignacién de responsabilidades
seglin el sexo es la que se detalla a continuacion y que difiere ligeramente de la informacién anterior, donde el
numero de mujeres y hombres es de 13 y 14 respectivamente arrojando porcentajes de 48,1% y 51,9%

¥aspectivamente:
AREA PARTIDO ROLITICO M Hi
Alcalde-Presidente PSOE - 1
Primer teniente de alcalde. Concejal Delegado del Area de Nuevas . "
Tecnologias, Recursos Humanos, Economia y Hacienda
{ s
' Segunda teniente de alcalde. Concejala delegada del Area de
| Participacién e Infancia y Adolescencia v del Area de Igualdad de Unidas Podemos - iU | -
H
j Derechos e Inclusion
]
| Tercera teniente de alcalde. Concejala Delegada del Area de
| Gobierno de Presidencia, Comunicacion y Secretaria de la junta de PSOE 1 -
. Gobierno Local
i| Cuarto teniente de alcalde. Concejal delegado de Deportes,
,:_ Juventud, Medio Ambiente, Transicidn Energética, Parguesy Unidas Podemos - 1U - 1
1 Jardines
d Concejal Delegado del Area de Urbanismo, Actividades y Diversidad PSOE "
Funcional
Concejal Delegado del Area de Obras, Mantenimiento y Limpieza PSCE - 1
~::_:‘.;‘Cc:ncejal Delegado del Area de Seguridad Ciudadana y Movilidad PSOE - 1
ﬁConceﬁal especial de Educacién, Bienestar Animal y Vivienda. Unidas Podemos - U - 1
;i(:oncejala Delegada del Area de Bienestar Social, Sanidad, Salud PSOE 1
“» Piblica y Mayores
Concejala Delegada del Area de Cultura, Empleo, Formacion, PSOE q
' . Inmigracién e Interculturalidad
. Concejala con Delegacién Especial de Economia y Presupuestos PSOE 1 -
Concejala con Delegacion Especial {igualdad) Unidas Podemos - iU 1 -
Concejalas y concejales PP 2 3
i
Concejalas y concejales Ciudadanos 2 2
Concejalas y concejales Vox 4 1
. Concejalas y concejales Mover Parla 1
. Concejalas y concejales No adscritos 1 1
i Total 13 i4

N%que no en tados los casos, se aprecia la presencia de estereotipos de género al asignar a las mujeres a Areas
Municipales cuyo “contenido” responde a dmbitos tradicionalmente asignados a las mujeres o a los hombres.

' ‘ = RYUNTAMIENTE Dt
BAaRLA
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Por otro lado, la distribucion de mujeres y hombres en los diferentes Grupos Politicos encajan con las cuotas de
paridad del 40/60 salvo en el caso de Mover Parla ya que hay una Gnica representacién a través de una mujer.

La Presidencia del Pleno recae en el Alcalde que es un hombre,

Personal eventual.

Con respecto al personal eventual adscrito a la Presidencia del Pleno y los Grupos Politicos, los datos muestran
[l§ presencia de més del doble de hombres que de mujeres entre este personal que estd formado por cargos de
‘donfianza y secretarios/as de los grupos municipales de acuerdo a las siguientes tabla y gréfica.

PERSONAL DE CONFIANZA M

Personal Eventual 3 6 g
Secretariafo de Grupo 2 5 7
Total 5 11 186

Personal de confianza

12 -
10
8
6
4
2
4]
Personal Eventual Secretaria/o de Total
= Grupo
E Mujeres = Hombres "
- 'y
|
& festaca como cuando desaparece el control que se establece a nivel interno en los distintos Grupos Politicos
al@laborar [as listas de los partidos, la equidad entre hombres y mujeres desaparece. Por tanto, para lograr Una

paridad también entre el personal eventual serfa recomendable mantener este criterio a la hora de seleccionar
ial mismo.

Representacion sindical.

Ae ha considerado interesante incluir también datos referidos a la representacién de las trabajadoras y
ti"iibajadores a través de la Junta de Personal y el Comité de Empresa.

Eff este sentido, se encuentra lo siguiente:

REPRESENTACION SINDICAL M H TOTAL

lunta de Personal 2 7 9

Comité de Empresa 10 7 17
Total 12 14 26

Plan de Igualdad Interno 19
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Representacién sindical

14
12
10
8 f
6 | 7
4
.
O .
Junta de Personal Comité de Total
Empresa

B Mujeres  © Hombres

Puede observarse que la junta de Personal esta claramente masculinizada con un porcentaje del 77,8%. Esto

puede relacionarse con el hecho de ser el 6rgano de representacién del personal funcionario, y dentro de esta

Categoria hay un 67,8% de varones. En definitiva, tanto la Junta de Personal como la composicién global del
personal funcionario estén claramente masculinizados.

En relacién al Comité de Empresa la situacién es similar, pero con diferencias menos marcadas y manteniéndose
dei_ﬁro de las cuotas de paridad. Las mujeres representan el 55,3% del Personal Laboral y éstas, a su vez, ocupan
el %,8% del Comité de Empresa.

—

= i
E}\ﬁrminos globales, el porcentaje de mujeres que forman parte de algin érgano de representacién de las
ﬁ'grﬁpnas trabajadoras del Ayuntamiento (46,2%) es similar al de la composicidn de [a plantilla (45,0%).

-5
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL.

En este apartado se analiza la posicion de las mujeres y hombres dentro del organigrama general de |a entidad.
Para ello, han de tenerse en cuenta los niveles administrativos a los que estan adscritos las mujeres y hombres

que conforman la plantilla, su distribucién en las diferentes dreas municipales y la distribucién por puestos de
trabajo.

Es necesario, por tanto, indagar sobre la posible presencia de segregacién tanto vertical {mayor o menor
ocupacidén de unas y otros en puestos de responsabilidad) como horizontal {mayor o menor ocupacion de unas
y ofros en puestos tradicionalmente feminizados o masculinizados) y los factores que fa producen,

El Acuerdo de materias y condiciones de trabajo comunes del personal funcionario y laboral del Ayuntamiento
de Parla se refiere a la Relacién de Puestos de Trabajo {(RPT) en los siguientes términos:

“es el instrumento técnico a través del cual se realiza la ordenacidn y clasificacion de los puestos de
trabajo, de acuerdo con las necesidades de los servicios, y en el que se precisan sus caracteristicas
esenciales, siento, asi mismo, el mecanismo de adaptacion permanente de estas estructuras a los
necesidades y objetivos de la Administracion”.

La Ultima RPT fue aprobada por la Junta de Gobierno Local del Ayuntamiento de Parla el 26 de marzo de 2010.
En ella se determinan las denominaciones de los puestos, el tipo de relacion juridica, nivel, etc. Para el analisis
de este apartado se ha contrastado la informacion de dicha RPT con la aportada por el Area de Recursas Humanos
que tomd como referencia para su andlisis la fecha de 31 de diciembre de 2021.

Distribucion de la plantilla por niveles administrativos (categoria profesional).

qﬁilos diferentes niveles administrativos en los que se clasificar las y los empleados publicos, el Ayuntamiento
dﬁ‘;Par!a establece una distribucién de la plantilla de acuerdo a los siguientes: A1, A2, C1, C2 y E. Se muestra a
c@itinuacion la distribucién de la plantilla en funcién de los mismos:

31

Nivel AL 29 11,2% 8,6% 26

Nivel A2 62 27 22,5% 8,0% 14,5

Nivel C1 18 148 6,5% 43,9% 374

Nivel C2 117 55 42,4% 16,3% 26,1

Nivel E 48 78 17,4% 23,1% 5,8
Total 276 337 100% 100%
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Distribucion niveles administrativos
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W Mujeres 1 Hombres

En la tablay gréfica anteriores se observan grandes brechas que se concentran en los niveles €1y C2 con valores
de -37,4 y 26,1 respectivamente. El nivel C1 estd claramente masculinizado y el nivel C2 feminizado. Esto se
debe a que el primero estd integrado en su mayorfa por miembros de Policia Local (hombres) y el segundo por
Auxiliares Administrativas (mujeres).

El nivel A2 es el siguiente en cuanto a brecha de género con un valor de 14,5 puntos. En términos absolutos
encontramos el doble de mujeres que de hombres. Esto coincide con el dato de que la mayoria de personal
téchiico del Area Social A2 son mujeres (Trabajadoras Sociales, Educadoras, Mediadoras...). Se han observado
tan%l»%ién puestos claramente feminizados. De los 33 trabajadoras y trabajadores sociales, 31 son mujeres; y de
I"afs }:Educadoras, todas ellas son mujeres.

En cuanto al nivel E (peones y auxiliares de control) si bien en las/os auxiliares de control no hay una diferencia
siznfjxcatlva en la distribucién por sexo, en el caso de los peones, sélo un tercio son mujeres.

Distribucién de la plantilla por dreas de gestidn segtin Areas.

La distribucidn de la plantilla segin las 4reas de gestién municipales y desagregada por sexo se detalla en la

siguiente tabla:

GAP

AREAS MUNICIPALES

_ (1] H
Area Bienestar Social, Sanidad, Salud Piblica y Mayores 66 20 23,9% 5,9% 18,0%
Area de Alcaldia 10 2 3,6% 0,6% 3,0%
Area de Cultura, Empleo, Formacién, inmigracién de
. 32 12 11,6% 3,6% 8,0%
Interculturalidad
Area de lgualdad de Derechos e Inclusién 16 5 5,8% 1,5% 4,3%
Area de Nuevas Tecnologias, Recursos Humanos,
, . 93 76 33,7% 22,6% 11,1%
Economia y Hacienda .
 Area de Obras, Mantenimientayitimpieza 4 24 1,4% 7,1% 5,7%
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Area de Participacién, Medio Ambiente, Infancia y

5,49 0,19 -
Juventud 15 34 % 10,1% 4,7%

Area de Presidencia, Comunicacidn y Secretarfa de la

. 7 7 2,5% 2,1% 0,5%

} Junta de Gobierno Local.

Area de Seguridad Ciudadana y Movilidad 19 142 6,9% 42,1% -35,3%

Area de Urbanismo, Actividades y Diversidad Funcional 14 15 5,1% 4,5% 0,6%

Total 278 337 100% 100%

Distribuci6n por Areas Municipales
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B Mujeres = Hombres

Sbserva una clara masculinizacién en las dreas de Seguridad Ciudadana y Movilidad que se explica por el alto
porcentaje de Agentes de Policfa Local y una clara feminizacién del Area de Bienestar Social, Sanidad, Salud
Pidblica y Mayores que estd relacionada, como va se ha sefialado, con la mayor presencia eh este Area de
pergonal perteneciente al nivel A2, junto con C2 (Auxiliares Administrativos).

MDistribucion de la plantilla segiin puestos de trabajo.

Par Gltimo, 13 Junta de Gobierno Local del Ayuntamiento de Parla, en fecha 26 de marzo de 2010 aprobd una
rgﬂacién de puestos de trabajo que recogia 85 tipos de puestos diferentes. Esta relacién no se ajusta
campletamente con la registrada por el Area de Recursos Humanos que aporté informacion de 94 tipos de
p@sstos de trabajo diferentes.

2

nga procedido a agrupar éstos siguiendo criterios de similar responsabilidad y funciones como: el personal
t%\ico de las Areas Municipales en un solo tipo, los puestes de oficial especialista, etc. De esta maners, se han
oltenido 63 tipos de puestos de trabajo que desarrollan su actividad en las diferentes dreas municipales. Seria
c@veniente realizar una valoracién de los puestos de trabajo exhaustiva demanera que se fijase una agrupacion
fiable.
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PUESTOS/DE TRABAIO

1. ATS. 2. Conserje 3. Oficialll
i
4,  Abogado 5. Coordinador 6. Operario biblioteca
7. Administrativo 8. Cuidador/a 9.  Peén
i 10. Agente act. Turisticas 11. Delineante 12. Periodista
§ 13 Agente de actividades y . ’
i . 14, Director 15. Policfa
3 programas-nomina
y 16. Agente de desarrollo local 17. Economista 18. Profesor de educacién fisica
19.  Animador sociocultural 20. Educador 21. Profesor grado medio
22. Archivera 23, Encargado 24. Profesor grado superior
25. Arguitecto 26. Impresor 27. Programador
28. Arquitecto técnico 29, Ingeniero 30. Psicologo
31, Auxiliar administrativo 32. Ingeniero téenico 33. Secretario/a de drea
Auxiliar de biblioteca 35. Inspector 36. Secretario general
Aux. de control y mtto, de »
. L 38. Intendente 39. Socidlogo
edificios pablicos
Awdliar de informacién 41, Interprete de signos 42, Subinspector/a
= ,
i = 43, Augxiliar medio ambiental 44, Jefe de servicio 45. Técnico medio
52
:E) 46. Ayudante bibliotecario 47. Maestro taller 48, Técnico superior
<
49, Ayudante cerrajero 50. Mediador 51, Tesorero
52. Bibliotecaria 53. Medico 54, Titular asesoria juridica
55. Bidlogo 56, Monitor deportivo 57. Trabajador social
58, Capataz 59. Monitor de informadtica 60, Viceinterventor
61. Conductor 62. Oficial | 63. Vicetesorero
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La brecha mds elevada, detectada en relacién a las diferentes tipologias de puestos de trabajo a favor de los
hombres, se encuentra en el puesto de Policia de -34,3 puntos. Seguida de ésta estan a gran distancia las de
«Pec’m, ibﬁcial Ity Oficial | con valores de -4,8, -3,4 y -2,4 respectivamente.

Pﬁ ro fado, la brecha més elevada a favor de las mujeres se encuentra en el puesto de Auxiliar
Adinm;stratwa/o con 27,3 puntos, seguida de Trabajadora Social, Secretaria/o de Area y Técnica/o Medio. Las
ré’tl'f‘ﬁs mas elevadas coinciden con los tipos de puestos que representan un mayor porcentaje de la plantilla
%otwg 21,0% en el caso de Policia y Trabajadora/dor Social con un 17,9% del total de la plantilla.

$1 m& de los puestos de trabajo arrojan unas brechas que oscilan entre -1,9 y 2,6 puntos. Estas brechas
comc:ﬁcen, en su mayorfa, con puestos que representan un ndmero total de personas trabajadoras reducido en

comparacién con el total de la plantilia.

La excepcién a esta realidad se detecta en el puesto de Auxiliar de Control y Mantenimiento de Edificios Piblices
que a pesar de representar el 13,4% del total de la plantilla, la brecha detectada es de -1,9 puntos a favor de los

homres.
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Por otro lado, se observa cémo la asignacion de los diferentes puestos de trabajo a los niveles administrativos
no es homogénea en todos los casos ya que un mismo puesto de trabajo tiene una asignacion a diferentes niveles.

PUESTOS DE TRABAIO M H
Animadora/dor sociocultural C1({2),C2{1) C2{1)
Auxiliar administrativa/o C2 (90} C1(1),C2(17)
Auxiliar de Biblioteca
Auxiliar de control y mantenimiento de edificios pdblicos C2 (1}, E{33) C1(2), E {46}
Auxiliar de informacion C2 {2}, E(2} A2 {1}, E(2)
Auxiliar medio ambiental AZ2{2) Al {1)

. Ayudante biblictecaria/o . AL (1), A2 (1)
Conserje C1{1),E(3) E{2)
Inspectora/tor AZ {2} ci(2)
Oficial | C1(7),C2(1)
Peona/pedn C2 {1}, E{10) C2{2), E{28)
Profesora/sor grado medio AZ {1} A2({2), C2 (1)
Subinspectora/tor A2 (4), C1 {1) A extinguir
Técnica/o medio A2 (10}, C1 {2} A2 (5)

Porffgtimo, sorprenden algunas asignaciones a niveles administrativos como la de Profesor de Educacion Fisicay -

Profésor de Grado Superior en el AL

m-a

lPr:;u\étlmo, sefialar le necesidad de utilizar un lenguaje inclusivo o neutro en Ia denominacién de los puestos de

trab%o en la herramienta de gestién de personal.
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4. PROCESOS DE SELECCION.

Los procesos de seleccion del personal en el Ayuntamiento de Parla estdn estandarizados y regidos por la
legislacion. Tal como se expresa en la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases del Régimen Local, en
su Articulo 91;

1. Las Corporaciones locales formardn publicamente su oferta de empleo, ajustindose a los criterios
fijados en fa normativa bdsica estatal.

2. La seleccidn de tado el personal, sea funcionario o laboral, debe realizarse de acuerdo con la oferta de

i empleo publico, mediante convocatoria publica y a través del sistema de concurso, oposicién o concurso-
li oposicion libre en los que se garanticen, en todo caso, los principios constitucionales de igualdad, mérito
: y capacidad, asi como el de publicidad. ‘

£} Acuerdo materias y condiciones de trabajo comunes del personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de
Parla en su artfculo V. Oferta de empleo publico y carrera profesional define los principios rectores y los
procedimientos que regulan el acceso al empleo pUblico y la provision de puestos de trabajo.

'Segdn este documento la politica municipal de empleo publice se ajustara a los siguientes objetivos:
» Racionalizacién del empleo municipal.
»  Verificacion de la racionalidad en la distribucién del empleo.
» Consolidacién del empleo temporal.

Se establece que las bases especificas que regirdn los procesos selectivos el personal temporal, tanto laboral

cc‘ximo funcionario, se ajustaran, con las adaptaciones gue procedan en su caso, a la Orden APU/1461/2002, de 6
=k 7 . { 0 ] s v

_dejunio, sobre Normas para seleccién y nombramiento de personal funcionario interino.

é-sfi'mismo se plantea la obligatoriedad de realizar un estudio de Impacto de Género en cada una de las Ofertas
T e

cesos de seleccidn del Ayuntamiento de Parla.

Segtin la informacidn aportada por el Departamento de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Partla los
procesos selectivos convocados en el periodo analizado han sido los siguientes:

N¢ aspirantes admtidos

Ne plazas N . §
Mg Proceso selectivo Sistema Madalidad Puesto GP  Nivel Tipo
convocadas Mujeres Hombres  Total
Plazas de Policia Concurso Movilidad sin ' L
1 5 ) Poficia 1 16 Funcionario 2 16 ~18
Local Méritos asceriso
Plazas da Policla Concurso- § . X
2 19 . Turno libre  Policia Cc1 16  Funcionario 267 973 1242
Locat oposicién
Plaza de Auxiliar Concurso-  Promocidn Auxiliar 5
3 1 c2 Laboral fijo 4] & 6

Administrativa/o  oposicién interna administrativo
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PROCESOS SELECTIVOS MODALIDAD COMISION DE SERVICIOS

N plazas Ne gspirantas admiidos
n2 da Proceso selectiva Sistema Madalidad Pugsto GF  Nivel Tipe
CONVOLanas Muferes Hombres  Total
Plazas de Oficial Entrevista Comisién De . . )
4 3 " N Policia C1 18 Funcionario 0 3 3
de Policia Local Personal Servicio
Plazas de Enfrevista  Comisidn D Auxiliar
5 2 asce . ! A 18 Funclonario 0 6 5
! Administrativa/o  Personal Servicio Administrativo
t
|
|
PROCESOS SELECTIVOS TEMPORALES
! Ne plazas Ne aspirantes admtidos
,!_ Ne Praceso selectiva  Shstema Madalidad Puesto GPF Nivel Tipo -
i eonvocadas Mujeres Hombres  Total
It Plaza d Concurso  Concurso Funcionari ‘
Be 1 pralde eue OBEEE pnfarmerafo pz gy Funcionaria/o 1 1 2
Enfermera/o Méritas Méritas interina/o
- Plaza De Concurso Concurso Funcionaria/o
7 3 Psictlogafo Al 23 15 o] 15
i Psicéioga/o Méritos Méritos i interina/o

) Plaza Docente Concurso c ;
5 curs oncurso
8 1 Certf, Prof, ) = Docente [or Laboral 16 & 22
Méritos Méritos

Adgg0408
Pl iy Concurse  Concurso Ingeniera/o Técnico Funcionaria/o
38 1 Téenica/fo ) L ge . AZ 24 ) 4 i3 17
K Méritos Méritos Industrial tnterinafo
Industrial

Plaza Técnicasfos S ——
Concurso Concurso Técnicasfos de 25y Funcionaria/o

10« 2 de Administracis 1
::..I nisiracion Méritos Méritos Administracidn General 26 Inlerinafo
. o General
—
T e Plaza Docente —
R Tutorfay Plaza
=i ' Concurso  Concurso '
4n e 2 Docente Certf. ] Y Docente-Tutor YDocante €1 Laboral 1 11 12
o - Méritos Méritos
| =& Prof.Sant0208/1Y
NN Sant0208/2
Qo=
@
g
En cénto al numero de plazas ofertadas y de candidaturas a las mismas se han tomado en consideracién

eXclxﬁvamente los procesos selectivos cuyas listas de personas aspirantes admitidas y excluidas fueron
probadas dentro del periodo de referencia (mayo a diciembre de 2021). '

n este periodo se han ofertado 38 plazas en 11 procesos selectivos. El nimero total de aspirantes ha sido de
.356 con la siguiente distribucién segtin sexo:

ASPIRANTES A LOS PROCESTS SELECTIVOS

;- Mujeres 316
Hombres 1.040
Total 1.356
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1 Aspirantes de los procesos selectivos

s Mujeres « Hombres

ASPIRANTES ABMITIDOS

I-’ROCES_O SELECTIVO GAP
' Procesos Plazas de Policfa Local 2 16 18 11%  889%  -77,8%
= lecti
THECIHOS plazas de Policia Local 267 973 1242 15%  783%  568%
modalidad oferta
_ deempleo Plaza de Auxiliar Administrativa/o 0 6 6 00%  100,0%  -100,0%
piblico
Prﬁsos
e ici 0, -
sel’égt'ivo Plazas de Oficial de Policia Local 0 3 3 0,0% 100,0% 100,0%
?&“n&jalidad
-;;?ot';ﬂsién de Plazas de Administrativa/o 0 6 6 0,0% 100,0%  -100,0%
Plaza de Enfermerafo 1 1 2 50,0% 50,0% 0,0%
Plaza de Psicologa/o 15 0 15 100,0% 0,0% 100,0%
- Plaza Docente Certf, Prof. Adgg0408 16 6 22 72,7% 27,3% 45,5%
Protesos Plaza Ingeniera/o Técnica/o Industrial 4 13 17 23,5% 76,5% 52,9%
salectivos
Plaza Técnicasfos de Administracién
temporales BTHCARITY 84 Ay 10 5 15 667%  333%  333%
General
Plaza Docente-Tutor/fa y Plaza
Docente Certf. Prof. 5ant0208/1 Y 1 11 iz 8,3% 91,7% -83,3%
Sant0208/2
Total 316 1.040 1.356

Séfobserva una clara segregacién de género en todos los procesos convocados, aunque las personas aspirantes
Ehé?_l sido mayoritariamente varones, con un 76,7% frente a un 23,3% de mujeres.

oG

‘Efeste periodo se convocd el proceso selectivo de Policfa Local en el que se presentaron un 78,3% de nombres
;y@w 21,5% de mujeres. De hecho, si se excluye este dato los porcentajes se equilibran, con un 57,8% de varones
y-Bh 42,7% de mujeres.
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Altas por nivel de encuadramiento.

El nimero de altas durante este periodo segiin el nivel de encuadramiento han sido de 248, siendo 137 mujeres
y 111 hombres, tal como se refleja en los porcentajes de la siguiente gréfica:

Altas por nivel de encuadramiento

u Mujeres =« Hombres

quilibrio no se mantiene en cada uno de los niveles como hos indican los datos que se incluyen en la siguiente
bla:

M H
AL 7 2 9 5,1% 1,8% 3,3%
.

AZ 12 5 17 8,8% 4,5% 4,3%
E.BE 3 3 6 2,2% 2,7% -0,5%
=y
& 9 29 38 6,6% 26,1% -19,6%
- N
aE 59 22 81 431% 19,8% 232%
0

’Ef. 46 48 94 33,6% 43,2% -9,7%

-
P 1 2 3 0,7% 1,8% -1,1%
Total 137 111 248 100,0% 100,0%
H
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La representacion grafica permite visibilizar més claramente jag diferencias:
Altas por nivel de encuadramiento

60
50
40
30

20 |

i

BN NN P
h Al A2 B

0 .
Cl c2 £ PE

B Mujeres 1 Hombres

Los datos totales arrojan unos porcentajes en los que se muestra una leve diferencia a favor de las mujeres. En
tos niveles C1 y C2 se observan diferencias en las altas de mujeres y hombres. En caso del C1 a favor de los
hombres y en C2, en el sentido inverso, es decir, a favor de las mujeres.

F
—t
T
<
'g@;‘;as por Régimen Juridico/Tipologia de contratacién
5
'ﬁégxn los datos aportados —en funcién de la tipologfa de contratacion— las altas han sido de 245, siento 134

res y 111 hombres. Con los siguientes porcentajes:

e

Sac
AYUNTAMIE

Altas por Régimen Juridico/Tipologia de
contratacion

= Mujeres = Hombres
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& continuacion, se muestra la informacion detallada:

ALTAS POR REGIMEN JURIDICO/TIPOLOGIA DE CONTRATACION

REGIMENILR(DICD/
TIPOLOGIA DE CONTRATACION

Funcionaria/o en précticas. 3 16 19 2,2% 14,4% -12,2
i interi ? lacién  d
Funcionaria/o  Interinafo  acumulacién  de s & " 37% 0,0% 37
tareas
Funcionaria/o interina/o por sustitucidn 1 1 2 0,7% 0,9% -0,2
Funcionaria/o interina/o por vacante 11 2 13 8,2% 1,8% 6,4
Funcionaria/o interina/o Programa 10 1 11 7,5% 0,9% 6,6
Funcionaria/o carrera . 3 5 8 2,2% 4,5% -2,3
Laboral Eventual por circunstancias de la
Eventusl P 6 3 9 45% 2,7% 18
produccion
taboral Interinafo por sustitucién 12 3 15 9,0% 2,7% 6,3
Laboral Interina/o por vacante 1 7 8 0,7% 6,3% 5,6
Laboral temnporal obra o serviciofacumulacion
? P it facamulacior 4 4 g 3,0% 3,6% 0,6
de tareas
.,  Personal Contrato de Relevo 4 6 10 3,0% 5,4% -2,4
Personal Eventual 1 2 3 0,7% 1,8% -1,1
ﬁrsonal Programas de Empleo 73 61 134 54,5% 55,0% -0,5
& Total | 134 ur 24
——
8wy
i
Lol

este caso se muestra un equilibrio entre las altas de mujeres y- hombres en los diferentes niveles, excepto en

e

450 de “Funcionaria/o en précticas” en el que se muestra un GAP de -12,2 entre los diferentes niveles.y en-el

2

ﬂé#‘gﬁ II'i‘l ‘ﬁ

se observa que son mavyoritariamente varones. 4

eneral se han incorporado mas mujeres que hombres. Las causas se relacionan con la segregacion de las

’aéﬁpaciones:
A M

» En el grupo profesional “laboral interino por sustitucidn”, en el que son 12 mujeres y 3 hombres podria

m

deberse a que este grupo profesional lo conforman fundamentalmente auxiliares administrativas/os.

» Enel grupo de “funcionarios interinos por vacantes” son 11 mujeres y 2 hombres, que también corresponde
‘a Auxiliares administrativas/os.

¥ En el caso de los “funcionarios en practicas” son 16 hombres y 3 mujeres. que corresponderfan a la Policia
 Local.
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Se muestran graficamente las diferencias en las altas segin Régimen Juridico/Tipologia de contratacién en -
mujeres y hombres:

Altas por grupo profesional: Funcionariado

20 .
15 o
10 . l_' .- B
s @l @ 5
" (- § -7 ! ; [
Funcionariafo Funcionaria/o Funcionaria/o Funcionariafo  Funcioneria/o  Funcionaria/o
en practicas interinafo  interina/o por interinafopor  interina/o carrera
4 acuulacionde  sustitucion vacante Programa
tareas
W Mujeres Hombres
Altas por grupo profesional: Laborales
y 12
10
8
6
4
2
taboral Eventual por  Laboral interina/o por  Laboral Interinafo por Laboral tempaoral
h! circunstancias dela sustifucion vacante obrao
kS produccion servicio/acumulacion
o detareas
% by m Mujeres 1l Hombres
%
Altas por grupo profesional: Contrato de relevo, eventuales y
Programas de Empleo
80
70
60
50
40
30
20
bt A=y _——7
0o ' —
Personal Contrato de Personal Eventual Personal Programas de
Relevo Empleo

B Mujeres 1| Hombres
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Se planteaba la hipdtesis de que el Personal de los Programas de Empleo, al ser tan numeroso respecto a las
demds categorfas, podria aportar una visién sesgada. Los porcentajes —si se excluye esta Tipologia de
contratacion— se mantienen similares, como se representa en la siguiente grafica:

Altas por Régimen Juridico/Tipologia de contratacion
exceptuando Programas de Empleo

= Mujeres = Hombres

Asignacién temporal de funciones.

R

El Area de Recursos Humanos aporta informacién de forma anonimizada y desagregada por sexo de los datos del
personal municipal que durante el periodo de referencia han tenido asignadas, formalmente mediante una
resolucion admﬁstrativa y de manera temporal, funciones correspondientes a otro puesto de trabajo y por lo
3, pefcibife 1z diferencia retributiva correspondiente. Los datos son los siguientes:

ASIGNACION TEMPORAL BE FUNCIONES =

Mujeres 5
Hombres 11
Total 16

whs personas que han asumido estas funciones han sido un 31,3% mujeres'y un 68,8% varones, como se refleja
1 [a siguiente tabla:

Asignacion temporal de funciones

= Mujeres = Hombres
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Analisis detallado de procesos de seleccion.

Se ha realizado un anélisis mas detallado de algunos de los procesos de seleccién realizados en el periodo de
mayo a diciembre de 2021 y que han sido los siguientes:

TIPOLOGIA PROGESOS DE SELECCION

Dos Puestos de Docente/tutor/a. Proceso Urgente.

s Dos Puestos de Técnicas/os de Administracién General y Lista de

EMPLEO TEMPORAL -
espera {rama juridica). Urgente.

Un Puesto de Ingeniera/o Téchico Industrial. Urgente.

." PROVISION DE PUESTOS Dos puestos de administrativa/o en Comisién de Servicios.

]

Las personas incluidas en las listas definitivas en cada uno de los procesos han sido las siguientes:

EMPLEQ TEMPORAL

PUESTO

Docente-tutor/a 1 (Grupo C1} 1 3 4
Docente {Grupo C1) - 8 8

Dos Puestos de Técnicas/as de Administracién General

y LisEde Espera {rama juridica) urgente

4 13 i7

Dos?:’suestos de administrativa/o en Comision de
Servicios

Total 1 1 2

n el casc de los procesos de seleccion de empleo temporal han sido admitidas un 34,1% de mujeres y un 65,5%
e hombres. Para la provisién de puestos, los porcentajes se presentan equiparados.
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Las personas declaradas aptas para los diferentes puestos ofertados han sido las siguientes:

EMPLEQ TEMPORAL
PLIESTO
Docente-tutor/a SANT0208/1 {Grupo C1) - 1 1
Docente SANT0208/2 (Grupo C1) - i 1
Dos Puestos de Técnicos/as de Administracién 2 ) 5
General y Lista de espera {rama juridica) urgente
Lista de espera 3 1 4
Un Puesto de Ingeniera/o Técnico Industrial ) 1 "
urgente

Total 5 4 L]

PROVISION DE PUESTOS

Puesto

Dos puestos de administrativa/o en Comisién

" 1 1 2
de Servicios
o
i Total i 1 2
O
1
=]

Erf2l caso de Empleo temporal han sido 5 mujeres y 4 hombres, aunque si se excluyen las personas en listas de
ra, son 2 mujeres y 4 hombres. En la Provisién de puestos, han sido declaradas aptas para el puesto, una
%‘n@ery un hombre.

Ta
L E J-

fbunales calificadores en los procesos de seleccion.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
tatuto Basico del Empleado Publico dedica su Articulo 60 a los 6rganos de seleccion con la siguiente mencién:

1. Los érganos de seleccidn serdn colegiados y su eomposicion deberd ajustarse a los principios de imparcialidad y
profesionalidad de sus miembros, y se tenderd, asimismo, a la paridad entre mujer y hombre.

2. El personal de eleccién o de designacién politica, los funcionarios interinos y el personal eventual no podrdn formar
parte de los érganos de seleccién.

3. La pertenencia a los érganos de seleccion serd siempre o titulo individual, no pudiendo ostentarse ésta en
representacion o por cuenta de nadje.

stablece que su composicién deberd ajustarse a los principios de impardialidad y profesionalidad de las

encia, pero no como obligatoriedad. En linea con lo planteado en el Articulo 53 de la Ley Orgdnica 3/2007,
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

SBG.C!énISiM:um
rraer%me Part-

Ayuntg

Todos los tribunales y 6rganos de seleccién del personal dela Administracién General del Estado y de los organismos
puiblicos vinculodos o dependientes de efla responderdn dl principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres,
salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente maotivadas.
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Los Tribunales Calificadores de los procesos de seleccién mencionados anteriormente han estado constituido
por las siguientes personas:

TRIBUNALES CALIFICARBDRES

Presidencia 1 3 4
Otros 8 14 22
Total 9 17 26

Porcentajes 34,6% 65,4%

tnel caso del empleo laboral, las diferencias en los porcentajes se incrementan, como se puede apreciar en la
el
-sigliiente tabla:

TRIBUNALES CALIFICADORES:

EMPLEO LABORAL
Presidencia - 3 3
Otros ‘ 5 10 15
Total 5 13 18
Porcentajes 27,8% 72,2%

i] )

= . . ;
Sg‘é\g‘observado diferencias entre las personas nombradas para formar parte de los tribunales y las personas
iwe almente han constituido los tribunales, en este Gltimo caso la informacion es la que se muestra en [a
sigui&mte tabla:

TRIBUNALES CALIFICADORES

Presidencia 1 3 4
Otros 2 8 10
Total 3 11 14

Porcentajes 21,4% 78,6%

[Eés tribunales calificadores de los procesos de seleccién han sido érganos masculinizados, superando los varones
<en todos los andlisis realizados— el 60%.
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5. CONDICIONES LABORALES: CONTRATACION E INCAPACIDADES
TEMPORALES.

Las condiciones laborales vienen reguladas en el Acuerdo de materias y condiciones de trabajo comunes del

personal Funcionario y Laboral del Ayuntamiente de Parla publicado en el B.O.C.M. Ntim. 234 del 1 de octubre
de 2018.

Est}

Capitulo 1. Disposiciones generales.
Capitulo ll. Interpretacidn, vigilancia, estudio y aplicacién del Acuerda.
Capitulo Hi. Organizacion del trabajo.
Capitulo IV. Relacién de puestos de trabajo y principios arganizativos de estructura.
Capitulo V. Oferta de empleo pdblicq y carrera profesional.
Capitulo V1. Jornada laboral.
Capitulo VIi. Permisos, vacaciones, licencias y medidas de conciliacién.
Capitulo VIl Situaciones administrativas de los funcionarios y situaciones del personal laboral.
Capitulo IX, Sistema de clasificacion profesional.
Capitulo X. Condicianes econdmicas.
-Cgénftulo Xl. Beneficios sociales.
C:n;itulo Xil. Formacidén continua.
g%itulo XN, Salud laboral y vestuario.
§C Qitu!o XIV. igueldad entre mujeres y hombres.

‘%’.‘ggltulaxu Asignacién de recursos y racionalizacién de los estructuras de negociacion y participacion.

=
%ﬁﬁitulo XVI. Régimen disciplinario.

Caditulo XVH. Derecho supletorio.

s apartado recoge los aspectos no contemplados en otros de manera especifica. En concreto, se abordan los

aSk
¥

de

actos referidos a la tipologfa contractual de la plantilia del Ayuntamiento de Parla junto con los movimientos
ersonal por bajas incapacidad temporal.
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Distribucién de la plantilla por relaciones juridicas. Fijeza y temporalidad.

Se muestra a continuacién la tipologfa de relaciones juridicas de la plantilia con el Ayuntamiento y figuras de
contratacion a fecha de 30 de diciembre de 2021:

RELACIONAURIDICA

TOTALES

Funcionario en Précticas E: 16 1,1% 4,7% -3,7
::x:tiz::;:‘o interino por 3 1 1,1% 0,3% 08
Funcionario Interino por vacante 29 12 10,5% 3,6% 6,9
Funcionario Interino Programa 15 5 5,4% 1,5% 4,0
Funcionario/a carrera 35 136 12,7% 40,4% 27,7
Jubilado Parcial 3 15 1,1% 4,5% -3,4
Laboral Fijo 34 50 12,3% 14,8% -2,5
Labora{ indefinido no fijo 108 58 39,1% 17,2% 21,9

o Laboral Interino por sustitucion 15 8 5,4% 2,4% 3,1

:Ei Laboral Interino por vacante 23 25 8,3% 7,4% 0,9

;:,;i Personal contrato de relevo 8 11 2,%% 3,3% -0,4

Total 276 337 100% 100%

1

YUNTAMIE N

Distribucién por tipo de relacién juridica
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%n“g:férminos de vinculacion juridica, se ohserva una clara diferencia significativa en el nimero de mujeres y
hofabres Funcicnarios de carrera: 136 hombres y 35 mujeres. Estos datos suponen una brecha, en términos de
GAP, de -27,7 puntos, Esta realidad puede explicarse por la mayor presencia de hombres en la Policia Local.
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Con respecto a las categorfas de Indefinide no fijo encontramos que hay casi el doble de mujeres (108) que de
hombres (58) que suponen un GAP de 21,9 puntos. De la misma manera, podria explicarse, en parte, por la
feminizacién del drea social, un drea en la que la relacion [aboral con la empresa ha sido predominantemente
Indefinida no fija y en la que encontramos un mayor nimero de mujeres,

El andlisis anterior nos lleva a concluir que en el Ayuntamiento de Parla existe claramente una menor estabilidad
en el empleo en el caso de las mujeres. No obstante, esta situacién se encuentra en vias de equilibrarse con el

actual proceso de estabilizacién del personal.

"; Bajas por incapacidad temporal.

'l
il

1 Se aportan los datos sobre todos los procesos de [T dela plantilla que han estado vigentes en el periodo de mayo
é a diciembre de 2021 con independencia de su fecha de inicio o finalizacién. Asimismo, se incluyen los datos de
4 los procesos de IT de la plantilla iniciados y finalizados durante el periodo concernido.

S

:Ié:Por Gltimo, se incluyen datos del nlimero de casos vigentes y de los dfas de IT en el periodo considerado del

i ".ipersonal temporal.

TOTALES

PROCESOS DEIT,

VIGENTES EN 2021 PLANTILLA PLANTILLA

Progsos {T’s 253 113 140 41,3% 40,9% 41,5%
o

1 Dfﬁﬂ"s 9.675 5331 4,344 6,2% 7,6% 5.1%
] ? %v%

e I i i3
!ﬁszmdo los datos se aprecia que, aunque se producen mas bajas de hombres que de mujeres, la duracién
nﬁrﬂéro de d(as) es mayor en el caso de las mujeres que en de los hombres. Serfa interesante realizar un

Accidente no laboral 8,0% 5,0% 3,0%
CoVID-19 20 41 17,7% 29,3% —11 6%
Enfermedad 76 67 67,3% 47,9% 18, 4%‘
IT pago directo Enfermedad 6 6 5.3% 4,3% 1,0%
IT pago directo Jubilacién parcial 0 1 0,0% 0,7% -0,7%
Accidente laboral 2 18 1,8% 12,9% -11,1%

Total 113 140 100% 100%
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Tipologia de bajas por incapacidad temporal
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Otra conclusién que puede extraerse a la vista de la tabla y gréfica anteriores es que se observa que se dan mas
bajas.de hombres par accidente laboral. Se necesitarfan igualmente mas datos para concluir las posibles razones

de esn.
L;as:_?frgéyores diferencias entre mujeres y hombres corresponden a las bajas por enfermedad, en mayor
§t5rgp§§cién en las mujeres y por COVID-19, mayor en hombres,
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6. RETRIBUCIONES.

De acuerdo al Real Decreto 902/2020 el andlisis de la politica retributiva pasa, en primer lugar, por disponer de
un registro retributivo que permita el andlisis pormenorizado de los salarios percibidos en sus diferentes
conceptos. Como sefiala en el Articulo 5 referido a las normas generales sobre el registro retributivo:

Deberdn establecerse en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media
aritmética y lo mediana de lo reaimente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o culquier otro sistema de closificacidn aplicable. A su vez, esta informacién
deberd estar desagregada en atencién o la naturaleza de lo retribucidn, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcién.

Se trata, en Uitima instancia, de determinar la existencia o no de Brecha Retributiva entre mujeres y hombres
considerando que ésta no ha de superar el 25%, en cuyo caso se ha de justificar su existencia de manera objetiva
para determinar que no es atribuible a ningtin tipo de discriminacién de género. Cuando se habla de Brecha
Salarial es preciso tener en cuenta una multitud de variables que determinan la existencia de la misma, Asf se
pueden contemplar las percepciones brutas en las se incluyen: tipo de contrato, salario base, bajas y/o
excedencias, horas extra, pluses diversos y percepciones extrasalariales,

Por otro lado, es necesario disponer de un elemento de referencia que permita una comparacién de las
retribuciones que se asignan a los diferentes puestos de trabajo eliminando cualquier prejuicio sobre el valor de
estos. En este sentido, el sistema de valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de género. es el
procedimiento adecuado para ello.

El registro'%alarial y la valoracién de puestos de trabajo ha de permitir una auditorfa retributiva que arroje
infmmaca% suficiente para valorar la presencia o no del Principio de transparencia retributiva y obligacién de
1gd§| feggigycmn por trabajo de igual valor. Asi se establece en el Capitulo 1l del Real Decreto 802/2020, de 13
ﬁe ¢ uﬂi}%de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. En esta misma referencia normativa se establecen
,J.p_s ﬁumentos que permiten garantizarlo como se explicita en su Articulo 3. Principio de transparencia
iehip ‘§%

&

f %1 incipio de transparencia retributiva se aplicard, ol menos, a través de los instrumentos regulados en el presente

decreto: los registros retributives, la auditorfa retributiva, el sistema de valoracion de puestos de trabajo de lo
cirﬁﬁcacién profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacion y el derecho de
informacién de las personas trabajadoras.

i bien, esta obligatoriedad estd asignada al personal laboral, en esta ocasién y para el célculo de las diferencias
lariales, se han tomado como referencia fos salarios de todo el personal municipal independientemente de la
Jacién laboral, Es decir, no se ha diferenciado el personal funcionario de carrera o interino del personal laboral
eventual en los célculos de medias salariales y complementos.

El Ayuntamiento de Parla cuenta con un programa de gestion de néminas que permitiria un analisis detallado de
las variables que se estipulan como obligatorias segin el Real Decreto 902/2020.

?\ continuacién, se muestran las diferencias salariales a partir de las fuentes facilitadas por el departamento de
Recursos Humanos gue detallan las percepciones asignadas y percibidas por parte de cada persona de la plantilla
3 5

ton el detalle de: sexo de la persona, nivel, puesto, departamento, salario base y complementos.
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Para el célculo de la diferencia salarial se ha utilizado, en este caso, la siguiente férmula®

Retribucién hombres —  Retribucién mujeres

Diferencia salarial =
Retribucién hombres

Un resultado positivo indica una diferencia a favor de los hombres y negativo a favor de las mujeres. En este
caso, un resultado positivo indica una diferencia a favor de los hombres y negativo a favor de las mujeres; a
diferencia de cémo se interpreta en ef caso del célculo del GAP:

>0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres.
=0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

<0%. Significa que las mujeres cobran mds que los hombres.

La diferencia salarial puede establecerse tomando como referencia, por un lado, o realmente percibido y, por
otro, lo que se deberfa percibir introduciendo correcciones para calcular las cantidades del salario equiparado
mediante metodologfas de "normalizacién” y "anualizacién" y asi permitir realizar comparaciones entre grupos
desiguales:

» Normalizacién: transformacién de las cantidades de manera que resulten comparables atendiendo al criterio
de’ mgorcenta;e de jornada.

. Anuahzacmn transformacién de las cantidades percibidas en contratos que no alcanzan la totalidad del afio
de g\anera que resulten comparables atendiendo al criterio del periodo completo de andlisis, 1 afio.

No Ha! s;do posible calcular los cdlculos de las retribuciones equiparadas mediante las transformaciones
=anter]orfnente descritas ya que la informacion aportada no lo permitia tal y como se explica a continuacion.,

En el c@ del Ayuntamiento de Parla, la informacién aportada por el Area de Recursos Humanos ha sido fa

referida a las retribuciones bdsicas y complementarias asignadas, gratificaciones y productividad, y en especies
percibidas {periodo 2021, asignadas).

Se han subdividido en aquellas cuya percepcidn es de cardcter fijo y periddico y las que tienen caracter variable,
En relacién a las primeras, se han aportado las cuantias asignadas por concepto salarial, en cémputo anual para
el ejercicio 2021 y con independencia de su devengo efectivo. Es decir, no ha sido posible aportar informacién
sobre las percepciones “realmente percibidas”. En este sentido, no ha sido posible realizar las transformaciones
referidas a la equiparacién ya que tampoco se dispone de informacion relativa a la parcialidad o reduccién de las
jornadas o a los cambios en la situacién contractual de la plantilla a lo largo del periodo analizado,

P

n relacidn a las que tienen cardcter variable, si se han aportado las efectivamente percibidas en el periodo

Rl

b)eto de estudio {mayo a diciembre de 2021). En este caso, a pesar de mostrarse las cantidades referidas solo
meses, no se han anualizado ya que algunos de los complementos son puntuales (en el periodo anual) como

i ]

gratificaciones extraordinarias o las indemnizaciones.

]

omado te: Istituto de la Mujer y para la lgualdad de Oportunidades. *Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género.
Gufa'de §50743015.

SEFUTTLET  HERa RS
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Diferencias del salario base y bruto.

Las medias de salaric base asignado (sin equiparar lo percibido ya que no se dispone de dicha informacién)
obtenidas son las gue se incluyen a continuacién:

! DIEERENCIA
MEDIAS DE SALARIO PLANTILEA
SALARIAL
Medias del Salario Base 15.562,56 € 16.822,32€ 14.530,83 € ~15,8%
Medias del Salario Bruto 35.122,50€ 33.854,34 € 36.161,11€ 6,4%

$egan los datos se observa que la diferencia salarial es de -15,8% a favor de las mujeres, Esta realidad es
¢oheren’ce con la distribucién de la plantilla en los diferentes niveles administrativos de encuadramiento donde
ias mujeres ocupan mayormente los niveles Aly A2 y los hombres C1 v E.

Aun asf, el dato no estd en la linea de obtenidos en diferentes estudios referidos a la brecha salarial en las
admmlstramones pablicas que lo sitda en torno al 8% a favor de los hombres. La explicacién a esta discordancia
_]_auede deberse a hecho de no haber registrado los salarios realmente percibidos de mujeres y hombres. En este
caso son las mujeres las que desarrollan su actividad profesional, en mayor medida que los hombres, mediante
contratos temporales y a jornada parcial. De haber registrado este tipo de informacién es probable que la
dife§ncia salarial se situase a favor de los hombres.

Porgtro lado, se aprecia cémo la diferencia del salario bruto es de un 6,4% a favor de los hombres. El hecho de
ré% r, el salano brute, todos los complementos percibidos indica (al compararlo con el salario base) que las
diterenciasse deben a la percepcidn de complementos salariales y extrasalariales a favor de los hombres. Es por

Vs

'.tz_;gtﬁnecesario realizar un andalisis mas detallado de fas asignaciones de los diferentes complementos,

i

YUNTAMI

Complementos y otras percepciones salariales.

n el Ayuntamiento de Parla se aplican 25 complementos 'y otras 2 percepciones que corresponden a
indemnizaciones por finalizacién de contrato o despidos por causas objetivas. Estos dltimos no se han tenido en
chienta para al andlisis de los complementos ya que no se consideran salario. Ademas, las Pagas Extraordinarias

tan contabilizadas dentro del Salario Base.
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lealizadas estas aclaraciones se muestran a continuacién los complementos analizados divididos en dos

ipologias tal y como se han facilitados los datos:

2 DIFERENCIA
MEDIAS COMPLEVENTOS ALANTILLA i 2

SALARIAL

Antigiiedad {personal funcionario y laboral) 1.873,87€ 183758 € 1.903,59 € 3,5%
Compiemento Destino {personal funcionario} 2.081,71€ 1.705,73 € 2.389,63 € 28,6%
Complemento Especifico {personal funcionaria) 6.730,19 € 3.741,08€ 9,178,325 € 59,2%
Complemento de Puesto (personal laboral} 517753 € 6.484,71 € 4106,97 € -57,9%
)
5 Complemento Guardias {personal laboral) 9910 € 3,94€ 177,04 € 97.8%
= Complemento Disponibilidad {personal laboral) 332,70 € 311,40€ 350,14 € 11,1%
&
_Q : Complemento Turnicidad {personal laboral) 138,46 € 127,67€ 147,29 € 13,3%
—
wn
ﬂ Complemento Nocturnidad {personal laboral} 2863 € 0.00¢ 52,08¢€ 100,0%
=
& Complemento Toxicidad {personal faboral} 13.62¢€ 16.65 € 1115€ -49.3%
= ’ , 3 )
S M
E ".Eomplemento Esp. Responsabilidad. {personal laboral) 106,42 € 133,76 € 84,03 € -59,2%
o~
g I’—_;'!f:omplemento Personal de Unificacidn 1093 € 3,40€ 17,34 € 82,1%
- ) L
omplemento Jornada Partida {personal laboral) 40,89 € 2648¢€ 52,68 € " i49,7%
’CP'T {personal funcionario} 567€ 800¢€ 10,31 € . 100,0%
Complemento Productividad. Ordinario. {personal .
funcionario y laboral) 1.608,94 £ 1.93291€ 134543 € -43,7%_
Paga Complemento Especifico {personal funcionario} 560,85 € 311,76 € 764,85 € 59,2%
Complemento Productividad Extraordinario {personal
funcionario y laboral) 272,61 € 207,03 € 326,31 € 36,6%
Gratificaciones Extraordinarias {personal funcionario} 335,61 € 1,52¢€ 609,22 £ 99,8%
A Horas Extraordinarias {personal laboral) 2,49€ 3,77€ 1,43 € -163,1%
=
< Indemnizacién por razén servicio {personal funcionario) 12,04 € 26,73 € 0,00€
o«
< -
= FAS {personal funtionario y laboral) 47,35 € 55,10 € 40,83 € -34,9%
r¥]
g Aportacion del Promotor al Plan de Pensiones {personal
=1 funcionario y laboral) 0,00€ 0,00€ 0,00€
i
'ﬁ-:" Retribuciones en especie (personal funcionario y laboral) 0,68€ 057¢€ 0,76 € 25,1%
a
Dietas Tribunales {personal funcionario y faboral} 129¢ 0,78 € 1,71 € 54,5%
BFA \ersonaliahoral] 74,77¢€ 93,73 € 58,24 € -58,2%
?(\ag‘z?cir.:.n?s. fpersonal funcionario y laberal} 2,71€ 6,02€ 0,00 €
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DIFERENCIA
SALARIAL

MEDIAS COMPLEMENTOS PLANTILLA

Total 19.559,94 € 17.032,02 € 21.630,28€ 21,3%

Segln la tabla anterior se observa que las 15 del total de percepciones tienen una diferencia a favor de los
hombres mientras que son 9 a favor de las mujeres. Solo una de ellas no refleja aportaciones ni a mujeres ni a
hombres.

Los complementos con mayores diferencias a favor de los hombres son las correspondientes a Complemento de
il\locturnidad CPT, Gratificaciones, Complemento Guardias y Complemento Personal de Unificacién con valoreé
entre el 82,1 y el 100,0%. Las dos primeras, del 100%, sélo las perciben los hombres. Ademads, de estos
complementos solo las Gratificaciones son variables, el resto fijas o periddicas.

'For otro lado, las que arrojan diferencias a favor de las mujeres son Indemnizacién por Razén de Ser\ncm,
Vacacmnes y Horas Extraordinarias. Las 2 pnmeras solo las han permbldo mujeres mientras que la
correspondmnte a las Horas Extraordinarias muestra una diferencia de -163,1%. Todos estos complementos

corresponden a gratificaciones varlables
K

[Por Gltimo, sefialar que la diferencia salarial teniendo en cuenta todos los complementos salariales corres;:)onde
a un 21,3%. Esta diferencia explicaria la distancia entre las encontradas en el salario base {de -15,8%) v el salario
bruto {del 6,4%).

f anps por niveles administrativos.

1. EDIAS NIVELES ADMINISTRATIVOS DIFERENCIA
PLANTILLA H
(FALARIO BASE) SALARIAL

3 Mivel AL 2358334 € 23.100,93 € 24,119,72 € 4,2%
b Nivel A2 21.380,73€ 22.784,01€ 18.191,35€ -25,2%
. NivelC1 12.868,17 € 15.979,51 € 12.489,77€ -27,9%

I Nivel C2 13.651,62 € 13.269,81 € 14.463,86 € 8,3%
Nivel E 13.779,98 € 14.042,17 € 13.618,64€ -3,1%

y) éEuerdo a la tabla anterior, se aprecian diferencias salariales a favor de las mujeres por encima del 25% et{
@ &tl?veles A2 y C1 con porcentajes de -25,2% y -27,9% respectivamente. El resto son inferiores al 10%. Esta’

'mal%ad explicaria las diferencias globales encontradas en las tablas globales de distribucién la plantilia en su-
@étaﬁiad en los diferentes niveles.
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‘or otro lado, se muestran a continuacién las diferencias referidas al Salario Bruto {incluidos los complementos
alariales y extrasalariales):

MEDIAS NIVELES'ABMINISTRATIVOS DIFERENCIA
. PLANTILLA :
(SALARIO BRUTQ) SALARIAL
Nivel A1 50.683,14 € 49.466,45 € 51.983,73 € 4,3%
Nivel A2 40.031,22 € 39.515,68 € 41.215,05€ 4,1%
; Nivel C1 38.995,13 € 33.382,42 € 39.677,76 € 15,9%
Nivel C2 29.313,03 € 29.339,58 € 29.256,56 € 0,3%
Nivel E 22.494,27 € 27.640,62 € 19.327,28 € -43,0%

I__E'n esta tabla se aprecia como las diferencias resultantes reflejan una ventaja a favor de los hombres {destacando
el 15,9% en el Nivel C1) salvo en el Nivel E y de manera practicamente despreciable en el C2. De la misma manera
-c_iue en la anterior gréfica, explicarfa las diferencias encontradas en las tablas globales de la plantilla en su
totalidad para las diferencias del Salario Bruto. En este caso, ninguna de ellas supera el 25%.
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7. FORMACION.

la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge la
obligatoriedad de la lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién vy en la
promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo.

La citada Ley establece que la "Administracién General del Estado y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella impartirdn cursos de formacién sobre la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y sobre prevencién de la violencia de género, que se dirigirdn a todo su personal”. (Articulo 61).

“El Acuerdo materias y condiciones de trabajo comunes del personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de
Parla en su Gltima actualizacién de 16 de mayo de 2029 dedica el Capftulo Xl a la regufacién de la Formacién
;ontmua que como se expresa “se configura como un derecho individual de todos los empleados pablicos” y “con
I‘a actualizacién permanente de sus conocimientos y copacidades profestonales, preferentemente en horario
laboral”. ’ ‘ '

'La formacidn es uno de los pilares fundamentales para el desarrollo profesional dentro de cualquier organizacion
y la misma debe garantizar que mujeres y hombres puedan participar en igualdad de condiciones y se puedan
beneficiar de la misma en igual medida.

El Ayuntamiento de Parla ha desarrollado en el periodo analizado (mayo-diciembre 2021) las siguientes acciones
formativas:

» %urso Rol de apoyo.
g &urso online Violencia Sexual.

gomadas formativas Actualizando la mirada interdisciplinar sobre la Violencia de Género.

i S

MIENT

“Formacion dirigida a efectivos de la Policia Local.

ra el detalle a continuacion:

T
ayulita

Clrso presencial “Ral de Apoyo”.

Ofganizado por el Area del Centro Ocupacional, con una
dlracién de 26 horas.

Han| participado 14 mujeres y 5 hombres del Centro
acional que tiene una plantilla feminizada,

s Mujeres ¥ Hombres
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Curso online “Violencia Sexual”.

Organizado por la Concejalfa de lgualdad, Feminismo y
LGTBI, con una duracién de 6 horas.

Han participado 17 mujeres y 2 hombres de la plantilla
municipal.

s Mujeres » Hombres

i
- Jornadas formativas presenciales “Actualizando la mirada
‘interdisciplinar sobre la Violencia de Género”.

: f}rganizado por la Concejalia de |gualdad, Feminismo y
LGTBI, con una duracién de 10 horas.

‘Esta accidn estaba dirigida a profesionales del 4mbito social.
Participaron 18 mujeres y 4 hombres.

® Mujeres = Hombres

Lt
=

-
- =
Tambien se ha desarrollado una accién formativa en el Area de Policia Local dirigida a sus efectivos de la que no
se dispone de informacion de contenidos y participacion. Es un colectivo muy masculinizado por o que se puede
_sflupﬁ:@r que la participacion habré sido fundamentalmente de varones.
.'-:l ﬁiﬂ

=1

|
i

50

“Seccion
Mi

os totales de participacion de las acciones de las que se dispone de informacién son los siguientes:

L\

SEXQ

ACCIONES FERMATIVAS “—_ TOTAL

Cursa Rol de apoyo 14 5 19
Curso online Violencia Sexual 17 2 19
Jornadas formativas Actualizando la mirada 18 . 2
interdisciplinar sobre la Violencia de Género
Total 49 i1 60
Porcentajes B1,7% 18,3%
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Participacidn en acciones formativas

= Mujeres = Hombres

u
. La participacién de mujeres es mayoritaria en todas las acciones formativas sobre cuidados y violencia de género,
“en el periodo analizado.

Bl Ayuntamiento de Parla dispone de un registro informadtico de los datos relativos a la formacion que imparte el
* Ayuntamiento dentra de su Plan de Formacién, pero no de aquellas acciones formativas que se desarrollan fuera
“ide Ja institucién. Por ello no es posible conocer el nivel formativo en igualdad y género de la totalidad de la

plantilla.

Se recomienda la creacién de una herramienta informatica que facilite la obtencidn de esta informacién, que
‘puede ser ampliable a la formacién en otros ambitos, al objeto de conocer toda la formacién y cualificacion de
la plartilla, que deberfa ser completada con el aporte de informacién por parte de la plantilla de aquellos titulos,
Qiploiﬁs o certificados de aquellas formaciones que vayan realizando.
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8. PROMOCION.

La prohibicién de discriminacion directa o indirecta en la promocién profesional se constata en el Articulo 24.2

del Estatuto de los Trabajadores pudiéndose proponer medidas de accidn positiva para garantizar la equidad en
los procesos de promocién:

Articulo 24.2.

2. Los ascensos y la promocién profesional en la empresa se ajustardn a criterios y sistemas que tengan
como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y
hombres, pudiendo establecerse medidas de accidn positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones
de discriminacién.

|El Acuerdo materias y condiciones de trabajo comunes del personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de
Parla en su Oltima actualizacion de 16 de mayo de 2029 incluye la siguiente Informacidn.

Seccidn 32 Carrera administrotiva, promocidn profesional, funcionarizacion y evaluacién del
desempefio.

Articulo 16. Carrera Administrativa y Promocién Profesional.

1. Los funcionarios de carrera y personal laboral tendrdn derecho a la promocién profesional, con
respeto a los principios de igualdad, mérito y copacidad, y mediante los procedimientos
previstos en la legislacion vigente. {...)

v
N

Durante la vigencia del presente Acuerdo, se tenderd o que las Ofertas de Empleo Piblico
incluyan la cobertura de plazas vacantes y dotadas presupuestariamente, mediante procesos

(¥

- & de promocion interna. El personal laboral fijo podrd participar en los procesos selectives de
é ﬁ promocién interna en los términos previstos en la Disposicién Transitoria 22 TREBEP.

=

; g‘i 3. Loscriterios generales que regirdn la promocidn interna del personal funcionario y la promocion
% % profesional del personal laboral se negociardn en el segundo nivel de negociacion.

a8

=4

Un procedifniento de promocion neutro debe garantizar que sus criterios no contengan requisitos' con
consecuencias discriminatorias, es decir, se deben valorar criterios objetivos relacionados con los mérites, las
capacidades, las aptitudes, la idoneidad, etc. Las discriminaciones en el &mbito de la promocién tienen una
incidencia directa en la segregacién del trabajo de forma vertical, condicionando la eleccion de las personas
trabajadoras destinadas a ocupar puestos de mayor cualificacién dentro del organigrama de la organizacion.

% Plan de igualdad Interno 52




LR

PLAN DE IGUALDAD INTERNO

= IYUNTANIENTD OF
PARLA Ayuntamiento de Parla 2022

Procesos de promocion interna.

En el periodo analizado se han convocado dos procesos de promocion interna:

» 9 deabril de 2021. Convocatoria para cubrir 5 plazas de oficial del cuerpo de Policia Local del Ayuntamiento
de Parla mediante promocién interna independiente y por el procedimiento de concurso-oposicion.

» 10 de agosto de 2021. Convocatoria del proceso selectivo para la cobertura como personal laboral mediante
promocidn interna y por el sistema de concurso oposicién de una plaza de Auxiliar Administrativo vacante
de la plantilla de personal laboral del Ayuntamiento de Parla.

Il. ¥ e By a = 3 . 0} VA
[Las persaonas admitidas en las listas definitivas han sido las que se indican a continuacion:
W

PUESTOS

Oficial Policia Local {5 plazas)

Augxiliar Administrativo de personal laboral {(Una plaza) - 5 5

= Total 0 36 36

En consonancia con estos datos, las personas promocionadas han sido 5 hombres {Policfa Local) y un auxiliar

administrativo, tamhién varén.

-y

&
n%@conv?catorias definen el procedimiento de la constitucién de los tribunales calificadores en los siguientes
rnios:
H &
5’ @ g La composicién del érgano técnico de seleccién se gjustard a lo establecido en los articulos 60 TREBEP y
; ﬁ 12 del Acuerdo de Materias y Condiciones de trabajo comunes al personal funcionario y laboral del
g; & Ayuntamiento de Parla. Se constituird atendiendo a los principios de imparcialidad, profesionalidad v
g especiglidad, en funcién de la disponibilidad de recursos, tendiendo ¢ la paridad entre hombres y

mujeres. Tendrd la consideracién de érgano colegiado y, como tol, estard sujeto a las normas contenidas

en los articulos 15 y siguientes de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico
(LRISP).

I—'ﬁbiendo referencia explicita a la constitucién de un érgano de seleccién paritario.
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Los tribunales que finalmente se han constituido han estado conformados por 12 hombres y 6 mujeres. Se
muestra el detalle de las funciones asumidas por sus distintos miembros en cada uno de los procesos de

OFICIAL FOLICIA LOCAL AUXILIAR ADM.
MIEMBROS
I e Bl

promocion:

Presidencia - 1 - 1
Presidente suplente - 1 - -
Vocal/Secretario - 1 - 1
Vocal/Secretario suplente - 1 - -
Vaocal 1 2 1 2
Vocal suplente 2 1 - -
Asesoras/es - - 1 -
Observadoras/es - - 1 1

Total 3 7 3 5

Los gos totales de la composicidn de los tribunales aportan informacién que ilustra la clara segregacidn por

=gexo de sus componentes:

SEXO

Presidencia - 2 2
QGtros 6 10 16 |
Total 6 12 18 |
Porcentajes 33,3% 66,7%

Compaosicién de tribunales calificadores

# Mujeres s Hombres
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| En la misma linea que lo observado en la constitucién de los tribunales calificadores en los procesos de seleccion
los porcentajes arrojan diferencias que favorecen a los hombres, que han constituido el 66,7% de los puestos
» 2 . " ¥
frente a un 33,3% que ha sido asumido por mujeres,
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9. CORRESPONSABILIDAD.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres reconoce en su Articulo
44 los derechos de canciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

1. Los derechos de conciliacidn de la vida persanal, familiar y luboral se reconocerdn a los trobajadores
y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

En la misma linea, en su articulo 14.8 fija como criterio general de actuacidn de los poderes publicos:

Articulo 14.8. El establecimiento de las medidas que aseguren la conciliacién del trabajo y de la vida
personal familiar y laboral de las mujeres y los hombres asf como el fomento de lo corresponsabilidad en
las labores domésticas y de atencidn a las familias.

La conciliacion de la vida personal, familiar y profesional es una de las preocupaciones que se expresa de manera
constante y un reto que debe ser abordado desde las politicas piblicas. El equilibrio entre el tiempo que una
persona dedica a su vida privada (relaciones sociales y desarrollo personal), a su vida familiar (hogar y cuidados)
y.el tiempo que dedica a su trabajo es una cuestidn estructural gue afecta a toda la sociedad en su conjunto y a
cada persona en particular.

El Acuerdo materias y condiciones de trabajo comunes del personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de
Parla” {AMC) en su tltima actualizacién de 16 de mayo de 2019 establece las medidas de conciliacién a las que
puede acogerse el personal municipal.

MEDIDAS DE CONCILIACION

Capitulo Vil. Permisos, vacaciones, licencias y medidas de concitiacidn.
Seccion 12, Permisos.

Artfculo 25, Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y por razén
de violencia de género,

a} Permiso por parto.

b} Permiso retribuido por embarazo.

¢} Permiso por adopcidn o acogimiento, tanto preadoptive como permanente o simple.
d) Permiso de paternidad por el nacimiento, acogimiento o adopcién de un hijo.

e} Permiso por razdn de violencia de género sobre la empleada piblica.

f}  Permiso por cuidado de hijo menor afectado por cancer u otra enfermedad grave.

g) Para hacer efectivo su derecho a la proteccion y a la asistencia integral, los empleados
publicos que hayan sufrido dafios fisicos o psiquicos como consecuencia de la actividad
terrorista.

Seccian 42, Medidas de conciliacion.

Flexibilidad horaria.
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En lo que respecta a este epigrafe, se presentan, desagregados por sexo, los datos correspondientes al personal

ique ha disfrutado de permisos por nacimiento, el personal con reduccion de jornada por cuidado de familiaresy
los datos relativos al uso de los dias/horas por conciliacion (recuperables) previstos en el AMC, todo ello, en el
periodo considerado de mayo a diciembre de 2021 y que se reflejan en la siguiente tabla:

PERMISOS CONCIEIACION

Permisas por nacimiento 2 3 5
Personal con reduccion de jornada por cuidado 5 1 "

i de familiares
Permiso {horas) por conciliacién recuperable 42,5 6,17 48,67

Los porcentajes en cada caso se expresan en las siguientes graficas:

Permisos por nacimiento Personal con reduccién de jornada por
cuidado de familiares

¥
# Mujeres » Hombres ® Mujeres » Hombres

Permiso (horas) por conciliacién recuperable

a Mujeres = Hombres

Pian de lgualdad Interno : 57

-




s Ra,

F, PLAN DE IGUALDAD INTERNO
b =22 YUNTRMIERTE OF

i PARLA Ayuntamients de Parde 2022

Desde el Ayuntamiento se reconoce “el importante esfuerzo que hace el Ayuntamiento de Parla para que tanto
sus empleadas como sus empleados tengan las mismas posibilidades de conciliacidn”, pero en la practica se
mantienen los desequilibrios en su uso.

Se reconoce que, estructuralmente, la conciliacidn sigue recayendo mayoritariamente sobre las mujeres. Es
importante evidenciar el impacto que estd situacién tiene en {a vida laboral y personal de las mujeres, con
menores posibilidades de acceso a la formacion y promocidn y el efecto directo en las retribuciones,

Teletrabajo

El teletrabajo es una forma de actividad laboral remunerada que se realiza a distancia respecto del centro de
trabajo y que se basa en la utilizacidn de las tecnologfas de la informacién v la telecomunicacién.

[Como se sefiala desde el Instituto de las Mujeres® el teletrabajo puede suponer la introduccién de numerosos
beneficios en el mundo laboral, tanto para la empresa como para la plantilla. Pero existen algunos riesgos que
conviene tener presentes, de manera que puedan ser previstos y gestionados por empresas y organizaciones. La
clave estd en potenciar las ventajas y minimizar, incluso neutralizar, los riesgos, mediante un tefetrabajo regulado
ton perspectiva de género, voluntario, de mutuo acuerdo entre las partes, organizado y protocolizado.

Se expresa desde el Area de Recursos Humanos la limitacién de los datos obtenidos relativos a este apartado
que han sido recabados del Area del Informética. Unicamente se han obtenido datos del personal que, desde el
inicio de la pandemia {(marzo de 2020) hasta la fecha (30.03.2022) han tenido acceso al sistema de teletrabajo,
sin figurar los datos de alta o baja ni el tiempo de permanencia en esta modalidad de trabajo.

En esgfg ocasién, se ha tomado en consideracién tode el personal municipal que ha sido dado de alta en la
modalidad de teletrabajo con excepcion del personal eventual y los miembros de la corporacion.

PERSONAS DADAS DE ALTA EN TELETRABAIO

Mujeres 172
Hombres 82
Total 254

* Instituto de las Mujeres. Boletin: fgualdad en el Empleo, N2 1. Tomado de: https://www.igualdadenlaempresa.es/actualidad/boletin
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Las personas usuarias de esta modalidad han sido mayoritariamente mujeres con un 67,7% frente a un 32,3% de
varones, COmMoXe representa en la sigulente gréfica:

=}

Teletrabajo

s Mujeres = Hombres

ksa siguiente tabla muestra la informacién en funcién de los niveles de encuadramiento:

PERSONAS DADAS DE ALTAEN TELETRABAIO POR NIVEL

7a

NIVEL

Al 25 21 46 14,5% 26,3% -11,7%
om 55 16 71 32,0% 20,0% 12,0%
c1 9 12 2 5,2% 15,0% -9,8%
2 78 26 104 45,3% 32,5% 12,8%
E 5 5 10 2,9% 6,3% -3,3%

Total 172 80 252

las mayores diferencias se observan en los niveles A2 y C2, en los que el nimero de mujeres es
donsiderablemente superior. ‘

Lhs diferencias vienen explicadas por la segregacidn por sexo que se da en cada uno de los niveles. Los niveles
2y C2 estdn ocupados mayotitariamente por mujeres y el nivel C1 por varones.
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La siguiente grafica muestra la informacién que ilustra estas diferencias:
Teletrabajo por nivel

80
70
60
50
40
30
20

10 | .‘l
a

Al A2

c2 E

| Mujeres 1 Hombres

£l promedio de edad de las mujeres y los hombres que se acogen a esta modalidad es de 51,01 y 54,04
‘respectivamente, con las diferencias que se evidencian en la siguiente grafica:

Teletrabajo. Promedio de edad

60
40

20

Muijeres Hombres
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10. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

LaLey Orgéniﬁ 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres define en su articulo

._M,@ccﬁ) sedial y acoso por razén de sexo:
& X S
rgs&&exual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
2 fgctm de atentar contra la dignidad de una persong, en particular cuondo se crea un entorno intimidatorio,

degr@ante u ofensivo.

| Aaesavpor razén de sexo: cugiquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsite
L ‘o'él efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Y define en slyéArt;cu!o 48, Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo en el
trabajo las obligaciones de las partes empleadoras en estos términos:

1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dor cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedar formular quienes hayan sido objeto de este.

Con la finalidad de dar respuesta a este requerimiento se inicid la elaboracién de un Protocolo con la
presentacién de un borrador en la reunién de la Comisién de Igualdad celebrada el 5 de abril de 2022 en {3 que
se recogieron aportaciones de sus miembros, quedando pendiente para su estudio definitivo.

El Ayuntamiento de Parla firm¢ el Protocolo de prevencién y actuacién ante situaciones de acoso sexual y acaso
por razdn de sexo, orientacidn sexual y/o identidad de género, de aplicacién en el ambito Iaboral municipal y

“en acuerdo de la representacion de la plantilla a través de los sindicates CCOO, UGT, CGT y CSIF. Fue aprobado
en Junta de Gobierno el 3 de junio de 2022.

Se concretaron en el mismo aquellos comportamientos que se califican como acoso por razén de sexo en los
siguientes términos:

a) Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las personas por
razon de sexo.

b) Desvalorizar constantemente el trabajo de una trabajadora por su sexo.
¢} Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.

d} Tratos desfavorables hacia la persona que estén relacionados por situacién de embarazo, maternidad o
paternidad.

e} Actitudes de vigilancia extrema y continua realizada sobre una persona por razon de sexo.

;@g Protocolo —orientado a la prevencidn y a la intervencion— plantea diferentes actuaciones para dar respuesta
#ambas estrategias.

% el caso de medidas para la prevencidn concreta las siguientes, que se presentan de manera abreviada:

ant

Compromiso de la entidad con la erradicacidn del acoso y la defensa de los derechos fundamentales y su
difusidn.

Difusidn del protocolo a todo el personal actual y futuro.

Aydntam

Acciones de sensibilizacién, informacién y formacidn a toda la plantilla.
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»  Acciones formativas especificas en materia de igualdad, dirigidas prioritariamente a las personas que forman
parte de las Comisiones.

» Encuesta de clima laboral.

Asi mismo se definen de manera detallada los procedimientos de actuacién, las garantfas del proceso y el
régimen disciplinario y sancionador para dar respuestas a las situaciones de acoso que se puedan presentar.

El protocolo define las estrategias a implementar para el seguimiento del mismo.

se.determinan los drganos que serdn garantes para la aplicacién del procedimiento establecido en los casos de
s¥g0:

A. Asesoria Confidencial, con las funciones de la recepcién de las denuncias, la supervisién del
cumplimiento efectivo de las sanciones y de las medidas correctoras y de la realizacién del seguimiento
y evaluacién del protocolo.

B. Comisién investigadora, con las funciones de:
» Investigar y valorar la situacién denunciada.

». Elaborar un informe de valoracion con las conclusiones de la investigacidn, incluyendo los indicios
13 . N vz
7= y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes y las propuestas de actuacion.

¥ el

o O . . . ..
.. Atender las alegaciones que pudieran presentarse al informe de valoracién.
5 La

'» £ Recomendar y gestionar junto con el departamento e recursos humanos las medidas cautelares que
% “ise precisen.

i @
[Py

. :‘(‘I:
R A . ’ -
La informacidh sobre el acuerdo y la existencia de esta nueva herramienta fue publicada en la web municipal el

-

9 de junic d‘é*LZOZZ, con el siguiente titular: “El Ayuntamiento de Parla y las secciones sindicales firman un
protocolo para prevenir en la plantilla el acoso sexual y por razén de sexo. Para mantener un ambiente de trabajo
libre y proteger la seguridad y salud de la plantilla”.
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6.PLAN DE ACCION

Un @En de lgualdad constituye una gufa de trabajo para la implantacién de medidas para la igualdad dirigidas a
]los q@etlvos establecidos. Es preciso poner el foco en estos Ultimos, que expresan y concretan aquellos cambios
up h§ pretenden conseguir y que se han establecido a partir del diagnéstico de la situacién. Los objetivos serdn
o&g e orientardn todo el desarrollo del Plan, entendiendo las medidas como “instrumentos” para la

(‘1‘

me@;ucton de las transformaciones que se pretenden.

ste Rlan debe configurarse como una herramienta de trabajo Gtil para el desarrollo de las medidas y para
5porﬁr informacién clara y objetiva de las acciones planificadas en los cuatro afios de vigencia a todas las
pers@fgas que forman parte de la organizacion.

E]jj Plan se ha organizado en cuatro dreas y trece lineas de trabajo que incluyen un total de 75 medidas.

En cada drea se han definido objetivos, que serdn los cambios que se pretenden conseguir con la implantacion
de medidas. La informacion sobre las medidas se completa con la definicién de la/s drea/s responsables de su
ejecucién y una previsién de calendario para su desarrollo.

41

La estructura se concreta en las siguientes 4reas y lineas de trabajo:

AREAS DE TRABAIO LINEAS DE TRABAIO MEDIDAS

L1.1. Estructuras de dinamizacidn y seguimiento del Plan de

1
lgualdad interno.
L1.2. Informacidn y difusién del Plan de lgualdad Interno. 4
Al. CULTURA DE
IGUALDAD EN LA L1.3. Formacién en materia de igualdad. 17 28
ORGANIZACION
L1.4, Comunicacion interna y externa. 2
L1.5. Promocién de Jas mujeres en puestos de 3
responsabilidad politica.
A2, PROCESOS DE 12.1, Clasificacién profesional. 3
GESTION DE 12.2. Seleccidn, contratacion y promocién. 15 26
PERSONAS Y POLITICA
RETRIBUTIVA 1L2.3. Politica retributiva. 8
L3.1. Informacidn y sensibilizacion para el uso de las medidas 5
A3, ORDENACION DEL de conciliacién.
TIEMPO DETRABAIO Y 8
CONCILIAGION 13.2. Estrategias para la mejora de las respuestas a la 6
conciliacidn.
L4.1. Prevencién de riesgos laborales y vigilancia de la salud. 7
14.2. Informacion y sensibilizacién sobre acoso sexual y g
Ad. SALUD LABORAL acoso por razén de sexa. 15
14.3, Atencién a mujeres supervivientes de violencia contra p

las mujeres.

75
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AREA 1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA ORGANIZACION.

Esta drea tiene como propoésito avanzar en la instauracidén de fa igualdad como un pilar esencial en el
funcionamiento de la organizacion. De esta manera se proponen los siguientes objetivos:

» Institucionalizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio béasico y
transversal del Ayuntamiento de Parla.

»  Garantizar el acceso a la informacion por parte de representantes politicos y plantilla sobre el desarrolio y
seguimiento del Plan de Igualdad Interno y demds aspectos asociados a la igualdad y las relaciones iaborales
que les afectan.

¥ Garantizar la sensibilizacién y formacién de la plantilla y personal polftico orientada a la igualdad entre
! hombres y mujeres y la inclusién de la perspectiva de género en todos los procesos.

B Garantizar el acceso a informacién actualizada por parte de la plantilla de todos aquellos aspectos
relacionados con la igualdad y las relaciones laborales que les afectan.

¥ Generalizar practicas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y las imagenes en el Ayuntamiento de
Parla.

» Garantizar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes estructuras de
responsabilidad politica atendiendo a posibles discriminaciones verticales u horizontales,

Linea 1.1. Estructuras de dinamizacidn y seguimiento del Plan de Igualdad

Interno.
B e
y

2.
LINEATLL. ESTRUCTURAS DE DINAMIZACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD INTERNO.

»  Institucionalizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio

OBIETIVD .
bésico y transversal del Ayuntamiento de Parla.

LI

MEDIDAS: CALENDARIO

RESPONSABLES

1. Elaboracién del REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO, en
el que figuren sus criterios de organizacién, mecanismos de
coordinacién y funciones detalladas entre las que se encuentran:
ejercer de Observatorio de situaciones de igualdad/desigualdad, asf Comision de
como realizar la dinamizaci6n, seguimiento y evaluacién del Plan de Seguimiento

2023

lgualdad. lgualmente se deberdn concretar las responsabilidades para
la gestion de la informacién entre la plantilla y la Comisidn de
Seguimiento.
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Linea 1.2. Informacién y difusién del Plan de Igualdad Interno.

LINEA 1.2. INFORMACION Y DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD INTERNO.

»  Garantizar el acceso a la informacidn por parte de representantes politicos y plantiila sobre el
OBIETIVO desarrollo y seguimiento del Plan de lgualdad Interno y demds aspectos asociados a la igualdad
y las relaciones laborales que les afectan.

IMEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. PLAN DE COMUNICACION INTERNO e informacion del Diagnéstico y
del Plan de lgualdad a toda la plantilla en diferentes formatos y Comisién de -
canales; presencial, online, en soporte escrito y visual y que garantice Seguimiento
que la informacion sea accesible a toda la plantilla y grupos de interéds. .
2. Creacidny mantenimiento de un ESPACIO EN EL “PORTAL DEL
PERSONAL” DE LA WEB MUNICIPAL con informacidn actualizada sobre
los asuntos abordados desde el Plan de igualdad interno, su desarrollo Responsable de e, 6
y seguimiento e incorporando mecanismos de comunicacidn con la Comunicacion
Comisién de Seguimiento para hacer llegar propuestas, sugerencias,
quejas, etc. por parte de la plantilla.
3. Distribuci i i6n a la plantill | igualdad |
' istribucidn de mforrrxacson a la plantilla sobre la c’lesngual adene lgualdad 2024y 2026
ambito laboral a través de FOLLETOS Y COLOCACION EN PANELES,
4. INCLUSION del Plan de lgualdad interno en el DOSSIER DE ACOGIDA de RRHH 2023-2026
nuevas contrataciones que ya se aplica en la actualidad.

il

wr
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Linea 1.3. Formacién en materia de igualdad.

LINEAT.3! FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD.

»  Garantizar la sensibilizacién y formacién de la plantilla v personal politico orientada a la
OBIETIVO igualdad entre hombres y mujeres y la inclusién de la perspectiva de género en todos los
procesos.

{MED{DAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Creacion de un REGISTRO desagregado por sexo de las personas que
reciben formacion interna y externa (especificando la duracién,
formato, contenidos (titulo}, dentro/ffuera de la jornada laboral,

RRHH 2025
puesto de la persona, tipo de contrato y modalidad de la jornada); v
del NIVEL FORMATIVO de toda la plantilla al objeto de detectar
situaciones de sobrecualificacion.
2. Implantacién de una CONSULTA ANUAL a la plantilia sobre RRHH
necesidades formativas ligadas a su puesto y en relacién con el trabajo Responsable 2023-2026

con perspectiva de género. de Formacién

3. Elaboracién de un PLAN DE FORMACION EN IGUALDAD para el

personal téenico y politico de cardcter anual y con actuaciones lgualdad
especfificas para las distintas funciones asignadas a cada puesto sobre RRHH
pols”gicas de igualdad de oportunidades y/o violencia de género, que 2023-2026

Responsable

inc{%g‘ya desde el nivel bdsico, hasta la aplicacién del enfoque de
de Prevencion

f-} gé:rléro, evaluacién del impacto de género o presupuestos sensibles al

H
]
Lgépero,
ot
4.7 (_%:Eéacién de ESPACIOS FORMATIVOS que permitan al personal politico Igualdad
| } f{i yitécnico la reflexién sobre sus intervenciones, poder compartir 2023-2026
[ }:‘f uenas précticas y/o generar alternativas de manera conjunta. RRHH
[ &< :
f 5. QNFORMACION atoda la plantilla de las ACCIONES FORMATIVAS
s . Igualdad 2023-2026
3-PLANIFICADAS por el Area de lgualdad.
= )
6. INFORMACION a toda la plantilla sobre acciones formativas y de
sensibilizacidn sobre género e igualdad desarrolladas por OTRAS lgualdad 2023-2026
ENTIDADES,
7. Desarrollo de una ACCION FORMATIVA ESPECIFICA EN MATERIA DE lgualdad
IGUALDAD Y GENERO dirigida a la Comisién de Seguimiento y/o RLT. — 2005,
8. Incluir contenidos de igualdad en la FORMACION INICIAL que se Igualdad
. . 2024-2026
imparte a personal de nuevo ingreso. RRHH
49. Desarrollo de FORMACION en materia de igualdad y género a personas  lgualdad
;3; con responsabilidad técnica y de gestién de equipos. RRHH 2024
210, Desarrolio de una ACCION FORMATIVA Y DE SENSIBILIZACION, a toda
g la plantilla, en materia de co'nciliacién y corresponsabilidad ‘ —— 2023y 2025
b garantizando que los contenidos son accesibles para la totalidad de la
plantilla.
1. Establecimiento de mecanismos para el desarrolio de las ACCIONES
:;3,\ FORMATIVAS DENTRO DE LA JORNADA LABORAL, ya sea presencial u RRHH 2024-2026
online, siempre que el curso lo permita.
|
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LINEA 1.3; FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD.
12. Introduccidn de CRITERIOS EN LA ORGANIZACION DE LAS ACCIONES
FOR‘MATNAS'que garanti'cen la asistencia de las person‘a‘s que se RRHY 2024-2026
acojan a una jornada distinta de a completa {parcial o fija
discontinua).
13. PROMOCION DEL ACCESO A LA FORMACION CONTINUA O DE
REC.ICLAJE de las pers.onas que.: se Incorporan a su puesto tras un RRHH 2024-2026
periodo de excedencia por cuidado de un menor o persona
dependiente.
14. RESERVA DE AL MENOS UN 50% DE LAS PLAZAS para su adjudicacion al
sexo mefaos representado en el drea 3 la que se dirija e.! curso de RRHH 2023-2026
formacion, siempre que retinan los requisitos establecidos en dichas
convocatorias.
15, DIFUSION de todos los cursos de formacién disponibles,
especialmente aquellos que posibiliten la promocién profesional, en
los modos y formas que alcancen a todas las personas, mujeres y RRHH 2023-2026
hombres mediante la creacién de puntos de informacién, elaboracidn
de boletines y/o circulares.
16. Inclusién en los CRITERIOS DE SELECCION del personal que imparte
formacion interna de un requisito que contemple la formacién en RRHH 2025
igua!&ad y perspectiva de género.
wd
L 17— Forrisicion sobre el conocimiento y abordaje de Ja VIOLENCIA DE {gualdad
i GE‘E;I'\]I-};RO, a dos niveles: nivel bésico y de perfeccionamiento. PMORVG*
28 2024y 2026
g £0 Responsable
i g de Prevencidn
2=
;S
]
<
}
|
‘?" ¥
4 punto Municipal del Observatorio Regional de Violencia de Género.
g vl
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Linea 1.4. Comunicacién interna y externa.

PLAN DE IGUALDAD INTERNO

LINEA'1.4, COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA.

b Garantizar el acceso a informacién actualizada por parte de la plantilla de todos aquellos

aspectos relacionados con fa igualdad y las refaciones laborales que les afectan.
GBIETIVO

Generalizar practicas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y las imdgenes en el
Ayuntamiento de Parla.

MEDIDAS RESEONSAHLES

CALENDARIO
1. INCLUSION del Plan de Igualdad interno en DOSSIER DE ACOGIDA de o~ 2023
nuevas contrataciones que ya se aplica en la actualidad,

2. Adaptacién de la denominacién de los puestos de trabajo a un
LENGUAJE INCLUSIVO eliminando las denominaciones masculinas o RRHH .
femeninas y utilizando términos neutros en la denominacién de la )
clasificacion profesional,

Linea 1.5. Promocién de las mujeres en puestos de responsabilidad politica.

LINEA'L.S, PROMOCION DE LAS MUJERES EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD POLITICA.

cBleTa b Garantizar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes estructuras
; de responsabilidad politica atendiendo a posibles discriminaciones verticales u horizontales.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

reacion de MECANISMOS PARA GARANTIZAR UN REPARTO
2 S rquiLsrA izontal ical d itid ’
= EQLIJI DO horlzon‘ta y vertical de los puestos de responsabilidad Alcaldfa 20232026
ﬁpol!tica: Comisiones, Organos Colegiados y personal de Libre ‘
@esignacién a través de Directrices, Ordenanzas, etc.

E . .
2. *Rromoci6n de la PRESENCIA EQUILIBRADA de mujeres y hombres,
5 Admini i6n del Gobi icipal, )
tanto en representacion de la Administracién del Gobierno municipa Alcaldia 2023-2026
como por parte de las Organizaciones Sindicales en las Masas de
negociacion colectiva a través de Directrices, Ordenanzas, ete.
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AREA 2. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS Y POLITICA
RETRIBUTIVA.

Esta 4rea tiene como propdsito la inclusién de la perspectiva de género en las estructuras, procedimientos y
herramientas relacionadas con la gestion de pérsonas, el acceso universal de la informacion sobre estos procesos
y la capacitacidn a las personas responsables de los mismos. De esta manera se proponen los siguientes

ohjetivos:

» Disponer de un sistema de clasificacién profesional que garantice la aplicacién de criterios objetivos libres
de sesgos de género.

» [ Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en la seleccion y contratacién, fomentando el equilibrio
de mujeres y hombres en las distintas modalidades.

B Garantizar la igualdad de oportunidad de mujeres y hombresy en la promocidn y ascensos en base a criterios
objetivos y cuantificables.

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres mejorando el control de los factores que pueden

W raE ez

generar discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y hombres.

Linea 2.1. Clasificacién profesional.

o

wsrh
LinEA2.1. CLASIFICACION PROFESIONAL.

» Disponer de un sistema de clasificacidn profesional que garantice la aplicacién de criterios

OBIETIVO S .
objetivos libres de sesgos de género.

MEDIDAS RESPONSABLES

CALENDARIO

&'ﬁ%cacién de un SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAIO RRHH
c%perspectiva de género dirigido & determinar el valor que aporta Responsable de 2023
uno de los puestos de trabajo a la organizacion. -

€a

k 2. Definicidn de manera objetiva de codmo, cudndo y por qué se recurrird
; a la MOVILIDAD FUNCIONAL evitando asf cualguier tipo de
discriminacion y haciendo transparente el método para cubrir
puestos vacantes mediante este mecanismo.

‘73. Establecimiento de COLABORACIONES CON ORGANISMOS DE
FORMACION para la captacidn de mujeres y hombres que deseen RRHH 2026
acceder a sectores masculinizados y feminizados, respectivamente.

RRHH 2023
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Linea 2.2. Seleccién, contratacién y promocion.

LiNEAZ2Z. SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION.

¥ Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccisn y contratacion, fomentando el

equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades,
OBIETIVO
b Garantizar la igualdad de oportunidad de mujeres y hombres y en Ja promocidn y ascensos en

base a criterios objetivos y cuantificables.

MEDIDAS RESPONSABLES

CALENDARIO

1. Creacidn de un REGISTRO O BASE DE DATOS especifica con
informacién desagregada por sexo sobre los procesos de seleccién
1 nu vacants didaturas,
que contenga al menos: niimero de vacantes y candidaturas ' RN -
i personas preseleccionadas, resultado de cada proceso de seleccién y
realizacién de un seguimiento de los procesos de seleccién desde una

perspectiva de género.

2. Disefio de BASES GENERALES DE LOS PROCESOS SELECTIVOS CON

PERSPECTIVA DE GENERO (incluida la determinacién de criterios

objetivos y homogéneos sin sesgos de género y la formacién en gualdad

materia de igualdad en la fase de valoracién de méritos) que esté 2023-2026
s . RRHH
disponible erel drea de recursos humanos y al alcance de todas
aquellas personas que participan en el proceso de reclutamiento,

seleccidn, contratacion e integracion del personal,

1 3. REVISION, para cada oferta de empleo, de los PROCESOS DE
SELE%CIO'N de manera que los requisitos o pruebas selectivas estén lgualdad
f"’!fbreg_ée sesgos de género y donde se especifiquen las funciones, RRHH
. ] %op_d&ones laborales y los requisitos basicos del puesto ofertado,

2024

1 :k]c&s%x en las'Bases de las convocatorias de seleccién de puestos la
o lﬁaf}iﬂedad de constituir tribunales paritarios, debiendo motivar

ﬂu%l‘l@casos en los que no sea posible por no disponer de personal

e
\I_e € &‘g)la los requisitos exigidos para la inclusién en los mismos.
LF3 JEwon

poracion en los tribunales de contratacién de, al menos, una

PERSO@EXPERTA EN SELECCION DE PERSONAL CON PERSPECTIVA
DE GENERO o, en su defecto, la Técnica de Igualdad del
Ayuntamiento.

RRHH 2023-2026

RRHH 2026

6. Determinacién de un tema —como minimo— relativo a politicas de
igualdad en todos los TEMARIOS de acceso al empleo piblico, ya sean
para cubrir bajas temporales o mediante las denominadas bolsas de
empleo temporal.

RRHH 2023-2026

5:7 Mantenimiento como criterio en los procesos de seleccién que, ante

S los casos de empate frente a mismos métritos, capacidades, actitudes,

aptitudes o habilidades en varias personas para desempefiar un RRHH 2023-2026
puesto de trabajo, tendré preferencia en la SELECCION DEL SEXO

INFRARREPRESENTADQ,

Creacidn de mecanismos que garanticen FORMACION EN MATERIA Igualdad

DE IGUALDAD de oportunidades a todas las personas que participan 2023-2026

’ o " RRHH
en los procesos de reclutamiento, sefeccién y promocién.
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SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION.

9. aEGUlM(ENTO ANUAL DE LAS PROMOCIONES desagregadas por sexo, RRHH 2023-2026
ﬁ\dicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de
gestino, tipa de contrato, modalidad de jornada y tipo de promocién.

aharacién de EVALUACIONES DE IMPACTO DE GENERO que RRHH 2023-20126
M 3 rmitan identificar, entre otras, posibles barreras para accederala
2 Bomocion con motivo de las responsabilidades familiares y/o

Se

rsonales y, en su caso, introduccién de medidas, con relacion a las
puestas definitivas de convocatorias.

11 IﬁCORPORACléN DE LA PERSPECTIVA DE GENERO a los

procedimientos de promocion o planes de carvera, explicitando los

criterios para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres RRHH 2025-2026
y hombres y evitar cualquier tipo de discriminacién directa o
“indirecta. ’ : o

i| 12. Realizar una COMUNICACION ABIERTA Y PUBLICA {dentro del

Ayuritamiento} sobre los procesos‘de promocién, indicando

capacidades o tompetencias objetivas para el desempefio de puesto, RRHH 2023-2026
plazos y forma de presentacién de candidaturas, asf como de

resolucién.

13, Desarrollo de FORMACION —dirigida principalmente a mujeres

liticas y técnicas)— en habilidades de direccién, lid 3
k (po. iy & }—en ’a idades de IFE.CCIO‘I’} iderazgo RRHH 2024
motivacién y autoestima, técnicas de comunicacion, ete, para

formentar su participacién en puestos de responsabilidad.

14. Desarrollo de FORMACION —dirigida principalmente a hombres
{politicos y técnicos)— sobre nueves modelos de liderazgo centrados RRHH 2024
en la facilitacion y la confianza en los equipos de trabajo.

| 15, Establecimiento del principio general en los procesos de seleccidn
para la PROMOCION de que, en condiciones equivalentes de
idoneidad, accedera al puesto la persona del sexo menos
representado en el drea o puesto de trabajo.

RRHH 2023-2026
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Linea 2.3. Politica retributiva.

! LINEA2:3, POLITICA RETRIBUTIVA.

»  Garantizar Ja igualdad retributiva entre mujeres y hombres mejorando el control de los
factores que pueden generar discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y hombres,

OBRIETIVO

MEDIDAS RESFONSABLES GALENDARIO

e 1. Adaptacién del software de néminas y/o gestion de personal para la
puesta en marcha del REGISTRO RETRIBUTIVO de cada afio (segln el
R RD 902/2020), de manera que permitan exportar de manera
! ;" separada y desagregada por sexo las medias y medianas de los RRHH 2023-2026

salarios base, complementos y percepciones extrasalariales por
A grupo profesional, categorfa profesional, nivel, puesto de manera
o que permita identificacién de brechas. '

2, Puesta a disposicidn de la plantilla de los RESULTADOS DEL REGISTRO
RETRIBUTIVO a través de la Representacién Legal de las personas RRHH 2023-2026
trabajadoras.

3. Elaboraciony difusidn de un INFORME DE TRANSPARENCIA SALARIAL

§ Eeay que recopile los diferentes puestos {respetando la confidencialidad)

' } existentes en la entidad y la politica salarial asociada a los mismos, RRHH 2023-2026
especialmente Jos complementos salariales y extrasalariales para que

respondan a criterios claros, objetivos y neutros.

4. besarrallo de una AUDITORIA RETRIBUTIVA de acuerdo con lo
‘Eéprevisto en el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre RRHH 2023-2023

g _ fumujeres y hombres.

T x
: 5% (Sistematizacion en los CRITERIOS DE APLICACION DE LOS
1: 5; EDMPLEMENTOS a cada puesto de manera transparente y precisa.

[~

.‘% %icacién de los AJUSTES NECESARIOS del Sistema de Valoracion de
S Pliestos de Trabajo, garantizando asf un sistera de clasificacion RRHH 2025

pﬁfesional libre de sesgos de género.
R

7 lnaé,rporacién de los resultados del Sistema de Valoracion de Puestos
de Trabajo para la asignacién de las RETRIBUCIONES ACORDES a RRHH 2025
dichos valores.

RRHH 2024 -

8. Limitacién de la NEGOCIACION INDIVIDUAL O DE DEPARTAMENTOS

- RRHH 2023
de las condiciones laborales.

o o ok ¢
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AREA 3. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION.

Esta 4rea tiene como propdsito mejorar las condiciones laborales en consonancia con las necesidades de
conciliacién y contribuir a una corresponsabilidad de mujeres y hombres en las tareas de cuidado fuera del
&mbito laboral. De esta manera se proponen los siguientes objetivos:

» Generar una cultura que favorezca el uso de las medidas de conciliacién de forma corresponsable entre
mujeres ¥ hombres,

» Consolidar una polftica de conciliacién de la vida personal, famillar y laboral que garantice beneficios
igualitarios para mujeres y hombres.

LINEA'3.D, INFORMACION Y SENSIBILIZACION PARA EL USO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION,

» Generar una cultura que favorezca el uso de las medidas de conciliacién de forma

QBJETIVO _ U
corresponsable entre mujeres y hombrés.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

CAMPARAS DE DIFUSION sobre corresponsabilidad, reparto de
tareas y acceso-a los permisos, derechos y medidas de conciliacion a

g " RRHH : 2023-2026
las gue tiene derecho la plantilia y los canales formales para su :

igitud dirigidas especialmente a fa plantilla masculina.

@JSION EN EL PROTOCOLO DE ACOGIDA de nuevas . _

nigataciones de informacidn sobre las medidas de conciliacién en RRHH 20231 i
(=
{
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Linea 3.2. Estrategias para la mejora de las respuestas a la conciliacion.

LiNEAZ2

QBIETIVO

ESTRATEGIAS PARA LA MEJORA DE LA APLICACION DE MEDIDAS DE CONCILIACION.

beneficios igualitarios para mujeres y hombres.

\MEDIDAS

REGISTRO Y SEGUIMIENTO del uso de las medidas de conciliacion
por parte de la plantilla desagregado por sexo ademads de los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y despidos,

RRHH

reducciones de jornada, excedencias solicitadas y concedidas.

RESPONSABLES

»  Consolidar una politica de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral que garantice

CALENDARIO

2023-2026

REGULACION DEL TELETRABAJO de acuerdo con lo establecido la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico, como una medida que
facilite la conciliacidn de los tiempos personales y laborales y la
mejora las condiciones laborales evitando la perpetuacion-de roles y
fomentando la corresponsabilidad entre la plantilla en aquellos

Alcaldfa

puestos donde sea posible,

2023

Mantenimiento de la FLEXIBILIDAD DE HORARIOS laborales.de

RRHH
entrada y salida y de los descansos.

2023

ESTUDIO sobre las posibilidades de implantacidn de MEDIDAS DE
CONCILIACION més all4 de fas establecidas por la legislacion vigente RRHH
{(ampliacién de permisos, bolsas de horas, adaptaciones de jornada,

dias libres en fechas especiales, jornada continua, etc.).

2024

ESTUDIO sobre las posibilidades de IMPLANTACION DE AYUDAS
ECONGMICAS vinculadas a la prestacién de servicios para la lgualdad
conciliacién més allé de las establecidas por la legislacién vigente.

2026

NTRMIENTO'DE PaRLA *

i
3}

A

TRAMITACIGN PREFERENTE DE LAS SOLICITUDES relacionadas con

las medidas de conciliacién previstas en la normativa vigente

evitando dilaciones indabidas, al objeto de que todas las personas

que retinan las condiciones establecidas para su disfrute puedan RRHH
acceder al mismo en un plazo razonable de tiempo que se fijaen 10

dfas a contar desde la presentacién de la solicitud por la persona

interesada,

2023-2026

Implantacion de una POLITICA DE SUSTITUCION en periodos de gran
carga de trabajo de trabajadoras/es en situacion de baja, RRHH
especialmente si se trata de una baja por permiso por nacimiento,

paternidad, adopcién, riesgo durante el embarazo, etc,

2024-2026

s B e Lo hen LXaarisy

&
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, AREA 4. SALUD LABORAL.

i Esta drea tiene como propésito la incorporacién de la perspectiva de género en la gestion de {os procesos de
salud laboral, De esta manera se proponen los siguientes objetivos:

»  Garantizar un-entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y hombres, a partir de la implantacién de
una estrategia de prevencién de riesgos laborales y vigilancia de la salud que incorpore la perspectiva de
género.

k Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de acoso sexual o por razén de sexo.

.» Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencla contra las mujeres
| pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de Parla.
]

']
l'l

Linea 4.1. Prevencién de riesgos laborales y vigilancia de la salud.

i ]

§ PUZVERE  pREVENCION DE RIESGOS LABORALES Y VIGILANCIA DE LA SALUD.

B Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y hombres, a partir de la
‘ i QOBJETIVO implantacién de una estrategla de prevencién de riesgos laborales y vigilancia de la salud que
incorpore la perspectiva de género,

VIEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

fDesarrollo de FORMACION EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES lgualdad
gon perspectiva de género dirigida a responsables de riesgos Responsable de 2024

gaborales y al conjunto de [a plantilla. Prevencidn

HEVISION DE LA PLANIFICACION PREVENTIVA y vigilancia de la salud Responsable de —

' }ﬁesde la perspectiva de género. Prevencion
13 =
i 5--13. gaboracmn de ESTADISTICAS PERIODICAS, desagregadas por sexo, Responsable de
; sobre CLIMA LABORAL recogiendo y valorando aspectos de salud L, 2023-2026
| ¢ Prevencion
b laboral.
I ;
: 4. SENSIBILIZACION Y FORMACION del personal responsable de Ja lgualdad
" vigilancia de la salud en materias especificas referentes a la salud de
0! , o ) ) Responsable de 2024

i fas mujeres en el &mbito laboral, con especiaf atencién a los facto-

. ) T Prevencion
| i res psicosociales que provocan enfermedades de dificil diagndstico.
i [
!
i

A
: i
i f
; i

E
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Linea 4.2. Informacién y sensibilizacién sobre acoso sexual y acoso por
razén de sexo.
i INFORMACION Y SENSIBILIZACION SOBRE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
B SEXO.
OBJETVO b Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de acoso sexual o por razén de sexo.
VIEAAS ;
, 1. DIFUSION del Protocolo de prevencidn y actuacion ante situaciones Cornisién
: de acosa sexual y acoso por razén de sexo, orlentacién sexual y/o investigadora del 2023 y 2025
| o identidad de género entre toda la plantilla. Protocolo

2. .INCLUSI()N EN EL PROTOCOLO DE ACOGIDA de nuevas
c'ontraftaaones del Protocolo de prevencidn y actuacion ante 5 RRHH 2023-2026
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo, otientacion
sexual y/o identidad de género entre toda la plantilla.

3, Mantenimiento de un REGISTRO ACTUALIZADO de las situaciones Comisidn
identificadas de acoso sexual y acoso por razon de sexo. investigadora del 2023-2026

Protocolo

4. CAMPANAS DE SENSIBILIZACION, en materia de acoso sexual y Comisién
acoso por razon de sexo, para la prevencién, deteccién y actuacion investigadora del 2023y 2025

E dﬁgidas al conjunto de la plantilla. Protocolo

l}lsarro!lo de ACCIONES FORMATIVAS dirigidas a la Asesorfa
fudencial y Comisién investigadora del Protocolo de acoso sexual

E Comisién de
5 y_:p coso por razon de sexo, Responsable de Recursos Humanos, Seauimisnta 2023
é presentacion Legal de las personas Trabajadoras y Comisién de
E f; guimiento del Plan de Igualdad.
JG {:rL; Hitroduccion de MODULOS TRANSVERSALES SOBRE ACOSO y sus Igualdad
' iﬁ ologfas en los contenidos de las acciones formativas PMORVG

+desarrolladas para la Prevencion de Riesgos Laborales. 2023-2026
%

Responsable de

‘\ Prevencidn
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Linea 4.3. Atencién a mujeres supervivientes de violencia contra las

mujeres.

LINEA/4:3. ATENCION A MUJERES SUPERVIVIENTES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES,

»  Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia contra las mujeres

OBJETIVO )
pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de Parla.

RESPONSABLES CALENDARIO

MERIDAS

1. Informacién a toda la plantilla sobre los derechos laborales de las lgualdad
,‘I MUJERES SUPERVIVIENTES DE VIOLENCIA de género. PMORVG 2023y 2025
RRHH

1 2. Mantenimiento de la consideracion de las AUSENCIAS O FALTAS DE

PUNTUALIDAD. AL TRABAJO motivadas.por la situacion fisica o :

psicolbgica derivada de fa violencia de género como justificadas RRHH 2023-2026
segln establece la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de

Medidas de Proteccidn integral contra la Violencia de Género,

=,

e
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