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1.INTRODUCCION

El Ayuntamiento de Parla ha mantenido 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 elaboracion 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 Igualdad. 1990.

» Il Plan de Actuacién Municipal para la Igualdad de la 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 evaluacion se tienen en cuenta en la elaboracion del Ill Plan.

» Il Plan de Accion Municipal para la Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres 2004-2008, que
representa un punto de inflexion en las politicas municipales de Igualdad ya que incorpora con claridad
nuevos enfoques: la estrategia dual con el compromiso de una evaluacion continua.

» IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2009-2012 como un nuevo paso en el
proceso de consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres que recoge los avances conseguidos y
plantea nuevos retos. Se elabor6 el Informe de evaluacién en 2013.

» VPlan de Actuacion sobre Igualdad de Género. 2014.

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

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

Estas actuaciones se han dirigido fundamentalmente a implementar cambios en las estrategias de trabajo que
generasen una nueva forma de hacer politica que tuviese un impacto directo en la vida de la ciudadania.

De manera paralela, en los ultimos afos se ha comenzado a dirigir la mirada hacia la vida interna de las
organizaciones y en cémo estas pueden configurarse como un agente en la transformacion y/o reproduccién de
las desigualdades entre mujeres y hombres. Los planes de igualdad se proponen como el dispositivo mas
adecuado para intervenir en estos contextos.

Los planes de igualdad en empresas y entidades que contratan personas constituyen una herramienta
fundamental para profundizar en el trabajo para la igualdad, poniendo el foco 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 la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y de hombres presta atencién
al &mbito del empleo por el reconocimiento de ser un espacio en las que las discriminaciones se hacen evidentes
y sobre el que era necesario intervenir. Expresa en el Titulo Cuarto de la Exposicion de Motivos cémo los Planes
de Igualdad en Empresas son un instrumento eficaz para la consecucion de la Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres ya que inciden en un ambito —el laboral— donde se producen grandes y persistentes
desigualdades.

Con la finalidad de dar un impulso a las politicas de igualdad se han elaborado posteriormente:
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» ElReal Decreto 901/2020, 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 depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

» ElReal Decreto 902/2020, de 13 de octubre, 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
trabajo ha sido disefiado siguiendo las pautas de la legislacion vigente, entre las que se puede destacar por su
relevancia, la obligatoriedad de realizar previamente un diagnéstico de la situacion para garantizar el disefio de
planes de igualdad adaptados a cada realidad municipal, segiin se menciona en el articulo 46 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

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

El Diagnostico ha constituido el punto de partida para la elaboracion de un Plan de Igualdad Interno que facilite
la incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura de la organizacion y en la gestion del
personal. El Plan de Igualdad se elabora para poder dar cumplimento a los siguientes objetivos:

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

» Avanzar en laigualdad en la posicion y condicion de mujeres y hombres en la organizacion.
» 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 que estan
infrarrepresentadas.

» Disponer de medidas para la conciliacion y corresponsabilidad, de mujeres y hombres, adaptadas a las
necesidades de la organizacion y a las necesidades del &mbito personal y familiar.

» Establecer métodos y canales para la prevencion, visibilizacion y abordaje de las situaciones de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

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

Esta accion se inici6 con la firma del Compromiso del Ayuntamiento para la elaboracion del Diagnostico y el Plan
de Igualdad Interno el 1 de marzo de 2018 y la firma del Acta de Constitucién de la Comision de Igualdad del
Ayuntamiento de Parla el 7 de junio de 2021.

Este Plan pretende establecer el marco de actuacion del Ayuntamiento en relacién con la igualdad entre mujeres
y hombres en la organizaciéon y poder dar una respuesta positiva a las desigualdades y discriminaciones
detectadas en el Diagnostico.
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El Plan establece &mbitos y lineas de trabajo, sus objetivos y las medidas que se deberan poner en marcha para
la eliminacion de cualquier discriminacién por razon de sexo en la organizacién. Su contenido se organiza en los
siguientes 10 apartados:

| PLAN DE IGUALDAD INTERNO DEL AYUNTAMIENTO DE PARLA

1. Introduccion. 7. Sistema de Seguimiento y Evaluacion.

2. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad Interno. 8. Composicion y funcionamiento de la Comision de
3. Ambito personal, territorial y temporal. Seguimiento.

4. Método de trabajo. 9. Procedimiento de modificacion.

5. Diagn6stico de igualdad en el Ayuntamiento. 10. Anexos.

6. Plan de Accion.
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2.PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
INTERNO

El Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Parla ha sido suscrito tanto por la Corporacion Local como por
la Representacion Legal de las trabajadoras y trabajadores a través de la Comision de Igualdad. Esta Comision ha
conocido y analizado, de forma conjunta, el Diagnostico de situacion realizado y ha aprobado mediante
negociacion el presente Plan.

La Comision de Igualdad ha estado conformada por representantes del Ayuntamiento y de las personas
trabajadoras elegidas de entre el Comité de Empresa. El nimero total de las personas que forman parte de esta
Comision es de 4 personas en representacion del Ayuntamiento (con 4 suplentes) y 4 personas en representacion
de la plantilla (con 4 suplentes):

En representacion del Ayuntamiento:

En representacion de la plantilla:

Titulares:

» Leticia Sanchez Freire. Concejala Delegada del
Area de Igualdad de Derechos e Inclusion. Ostenta
el cargo de Presidenta de la Comision de Igualdad.

» Andrés Correa Barbado. Concejal Delegado del
Area de Nuevas Tecnologias, Recursos Humanos,
Economia y Hacienda.

» Salomé Tenorio Garcia-Paramo. Técnica del Area
de Igualdad.

» Sergio Souto Barrena. Técnico del Area de

Por CCOO:

» Titular: Marfa Luisa De la Cruz Sanchez.
» Suplente: Antonio Martinez Gutiérrez.
Por UGT:

» Titular: Esther Najera Cisneros.

» Suplente: Julia Sdnchez Pérez.

Por CGT:

» Titular: JesUs Gregorio Garcia-Ajofrin Sastre.

» Suplente: Isabel Marfa Sanchez Fernandez.

Régimen Interior y Recursos Humanos.
g y Por CSIF:

Suplentes: . . .
»  Titular: Cristina Fernandez Sanz.

» Carolina Cordero Nufiez. Concejala Delegada del
Area de Participacion, Medio Ambiente, Infancia y
Adolescencia.

» Suplente: Juan Francisco Cebrian Diaz.

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

»  Monica Cruz Gémez. Técnica del Area de Empleo.

» Mikel Pagola Muerza. Técnico de Alcaldia.

La composicion de la Comision de Igualdad ha mantenido la siguiente distribucion por sexo:

. TITULARES SUPLENTES
COMISION DE IGUALDAD
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
Representacion del Ayuntamiento 2 2 2 2 8
Representacion de la plantilla 3 1 2 2 8
Total 5 & 4 4 16
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El Ayuntamiento de Parla es una Administracién Local y como tal su actividad principal es la prestacion de
servicios a la ciudadanfa con CNAE 8411 Actividades Generales de la Administracion 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:

» Acta de constitucion de la Comision de Igualdad del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Parla firmada el
12 de mayo de 2021.

» Acta de aprobacion del Diagnostico de Igualdad del Ayuntamiento de Parla de la Comision de Igualdad
firmada el 14 de noviembre de 2022.

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

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

El Plan de Igualdad atiende a los requisitos 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,
sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y que incluye como contenido minimo
de los planes de igualdad el “ambito personal, territorial y temporal”, entre otros.

El Plan de Igualdad Interno tiene como ambito funcional de aplicacion el Ayuntamiento de Parla. Afecta a la
totalidad de su plantilla independientemente de la relacion juridica que ésta mantenga con el Ayuntamiento:
personal funcionario, laboral y trabajadoras y trabajadores pertenecientes al programa de Empleo Especial
Protegido.

El &mbito territorial corresponde al municipio de Parla en el que se circunscribe la actuacion de dicho
Ayuntamiento y todos los centros de trabajo dependientes que en él se encuentran

El 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 debera ser de 4 afios como minimo, tal como se expresa en su articulo 9.

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

1. El periodo de vigencia o duracién de los planes de igualdad, que sera determinado, en su caso, por las
partes negociadoras, no podra ser superior a cuatro afios.

Este periodo se inicia en el momento en el que el Plan es aprobado por la Comisidn de Igualdad. El Sistema de
Seguimiento y Evaluacion determina la elaboracién de Informes de Seguimiento anuales y un Informe de
Evaluacion final que deberé incluir orientaciones para la elaboracion del Il Plan de Igualdad Interno.

Plan de Igualdad Interno 9
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El Ayuntamiento de Parla retomé —en el afio 2021—el desarrollo de las acciones preparatorias para la
elaboracién del | Plan de Igualdad Interno. EI 7 de junio de 2021 se constituyé la Comision de Igualdad con las
funciones de la elaboracién del Diagnéstico de Igualdad, de medidas de actuacién y la aprobacién del Plan de

Igualdad.

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

>

>

Analisis de documentos de referencia que inspirasen y contribuyeran a la elaboracion de un Diagndstico de
Igualdad —y el consecuente Plan de Igualdad— que atienda a la normativa e incorpore las ultimas
reflexiones de otras instituciones y personas expertas. Concretamente se analizaron los siguientes:

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

Modelo de Referencia para la Elaboracion de
Diagnosticos y Disefio e Implantacion de Planes
de Igualdad ((Empresas Asesoramiento para la
lgualdad, Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad).

Guia para la Elaboracion de Planes Locales
(FEMP).

Guia de buenas practicas en acciones positivas o
promocionales de igualdad. Red de empresas

con Distintivo “Igualdad en la Empresa”.

Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la
Empresa (Instituto de las Mujeres).

Manual de elaboracién de planes municipales de
igualdad de oportunidades (Vicepresidencia y
Conselleria de Igualdad y Politicas inclusivas,
Generalitat Valenciana).

Orientaciones para negociar medidas y Planes de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres en las empresas (Instituto de las
Mujeres, Fundacion Mujeres, 2007).

Plan Municipal de Igualdad para las empleadas y
empleados publicos del Exemo. Ayuntamiento de
Parla.

Informe-diagnéstico. Ayuntamiento de Madrid
(Direccion General de Relaciones Laborales).

| Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del
Ayuntamiento de Madrid y sus organismos
auténomos (Direccion General de Relaciones
Laborales).

Guia para la elaboracion de planes de igualdad en
las empresas (Instituto de las Mujeres, 2021).

Documentos para la elaboracion de Protocolo de
Acoso0.

Plan de Igualdad Interno

Disefio de Indicadores de lgualdad para la recogida sistematizada de datos que orientasen la elaboracion
del Diagndstico. El documento fue aprobado en la Comision de Igualdad celebrada el dia 1 de diciembre de
2021. Se determina el periodo de referencia de recogida de datos: de mayo a diciembre de 2021 (seis meses).

Revision del Informe elaborado por el Area de Recursos Humanos para dar respuesta a las demandas de
informacién de los Indicadores de Igualdad, en la Comision de Igualdad celebrada el 17 de mayo de 2022.

Elaboracion del Diagndstico de Igualdad del Ayuntamiento de Parla a partir del analisis de los datos
aportados.
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Tras la elaboracion del documento Diagnoéstico de Igualdad del Ayuntamiento de Parla, desde la Comisién de
Igualdad se plantea incorporar mejoras al documento completando algunos de sus apartados para dar respuesta
de manera estricta a la legislacion pertinente y convertirlo en una herramienta que facilite la elaboracion de un
Plan de Igualdad realista, completo y Gtil. Para ello se solicita la participacion de una consultora externa experta
en el disefio y elaboracion de Diagnésticos y Planes de Igualdad en las organizaciones. En esta fase de trabajo se
han realizado las siguientes actuaciones:

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

>

>

Reglamento Comision Igualdad y relacién 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 Diagnostico (11.07.2022).

Acuerdo materias y condiciones de trabajo comunes del Personal Funcionario y Laboral del
Ayuntamiento de Parla (Ultima actualizacion 16 de mayo de 2019).

Protocolo de prevencion y actuacién ante situaciones de Acoso Sexual y Acoso por razon de Sexo,
Orientacion Sexual y/o Identidad de Género del Ayuntamiento de Parla (3 de junio de 2022).

» Entrevistas con el Area de Igualdad y el Area de Recursos Humanos.

» Sesion de trabajo con la Comisién para la elaboracion de objetivos y medidas del | Plan de Igual dad
Interno del Ayuntamiento de Parla.

» Aprobacion del Diagnéstico de Igualdad del Ayuntamiento de Parla en la Comisién de Igualdad
celebrada el 14 de noviembre de 2022.

» Elaboracion del | Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Parla.

» Aprobacion del | Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Parla en la Comision de Igualdad
celebrada el 16 de diciembre de 2022.

Plan de Igualdad Interno 11
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5.DIAGNOSTICO 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 exigenciay concrecion. Ya en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres en su articulo 46 se planteaba la obligatoriedad de realizar previamente un
diagnostico de la situacién 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, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Este 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 municipal 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 Diagndstico de Igualdad y define los criterios y las condiciones generales que deben
guiar la elaboracion del Diagnostico y que han orientado la elaboracién de este apartado.

Los RESULTADOS del Diagnéstico de Igualdad del Ayuntamiento de Ayuntamiento de Parla se organizan en los
siguientes apartados:

1. Caracteristicas generales de la plantilla. 6. Retribuciones.

2. Infrarrepresentacion femenina. 7. Formacion.

3. Clasificacion profesional. 8. Promocion.

4. Procesos de seleccion. 9. Corresponsabilidad.

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

incapacidades temporales.

En este diagnostico 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 alteraria la totalidad del analisis del Informe
Diagnostico.

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 la antigliedad en la organizacion. Se trata
de dibujar una imagen para lo cual han de establecerse el momento o los periodos temporales para la realizacién

de esa “foto fija”.

Se han utilizado los datos facilitados por el Area de Recursos 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 esta compuesta, en el
momento de recogida de la informacién que sirve de base para el presente diagnostico, por 613 personas, de las
cuales 276 son mujeres (45,0%) y 337 son hombres (55,0%).

PLANTILLA Ne %

Mujeres 276 45,0%

Hombres 337 55,0% \/
Total 613 100,0% = Mujeres = Hombres

Como se puede observar los datos muestran que la composicion de la plantilla esta ligeramente desequilibrada
a favor de los hombres, dentro de los parametros considerados paritarios (60-40). Por lo que podemos afirmar
que, en términos absolutos, la plantilla de personal del Ayuntamiento de Parla cumple el principio de
proporcionalidad entre mujeres y hombres. No obstante, la diferencia que se aprecia a favor de los hombres
requiere un analisis méas profundo de las tipologias de relaciones juridicas, puestos, sectores de actividad donde
se dan las diferencias, con el fin de poder concretar si se producen desigualdades en el acceso y establecer, en
Su caso, acciones de mejora.

El siguiente grafico muestra la distribucion de la plantilla por sexo y edad media:

Edad media de la plantilla

55,00
45,00

49,20

35,00

25,00
Media Edad Mujeres Media Edad Hombres

La media de edad del total de la plantilla es de 50,2 afios. En el caso de las mujeres, ésta asciende hasta los 51,2
mientras que la de los hombres se reduce a los 49,2 afios de media.

Plan de Igualdad Interno 13
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No se observa, por tanto, mucha diferencia en la distribucion de la plantilla por edad. El 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 computo general.

Siguiendo esta hipodtesis 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 mujeres (similar a la media global de mujeres incluidas policias)

y 53,1 en el de los hombres (ligeramente superior a la media global de la plantilla masculina).

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

De 20 a 24 afos 0,4% 1,2% -0,8
De 25a 29 afios 0 6 0,0% 1,8% -1,8
De 30 a 34 afos 4 5 1,4% 1,5% 0,0
De 35 a 39 afios 12 20 4,3% 5,9% -1,6
De 40 a 44 afios 40 78 14,5% 23,1% -8,7
De 45 a 49 afos 52 67 18,8% 19,9% -1,0
De 50 a 54 afios 60 39 21,7% 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 afos 2 0 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 refleja el andlisis de las diferencias por género (Brecha de Género o Gender Gap)!

que nos aportara

informacién de la distancia entre mujeres y hombres en relacion con un aspecto concreto. En este caso, para
medir la diferencia por género en las contrataciones.

! Gender GAP (o Brecha de Género): Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable. Unidad de Igualdad de

Género-Instituto Andaluz de la Mujer-Consejeria para la Igualdad y el Bienestar Social. https://www.juntadeandalucia.es.
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El calculo del GAP se realiza hallando la diferencia de los porcentajes de mujeres y hombres en una determinada
categoria 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 positivos indican un porcentaje mayor de mujeres (dentro de su propio grupo) en esa area y negativos
de hombres. El valor del GAP igual a ”0” indica que no existe ninguna brecha al respecto y que seria la tendencia
deseable.

A continuacion, se incluye la representacion gréafica de la informacion:

Distribucién por tramos de edad
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En relacién a la distribucién por tramos de edades, ésta es similar en el caso de mujeres y de hombres salvo
grupos de 40 a 44 afios y de 50 a 54 afios. En estos casos se observan brechas a favor de las mujeres en el grupo
de edad 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
anteriormente, esto Ultimo podria deberse al promedio de edad de la plantilla perteneciente a Policia Local.

Distribucion de la plantilla por antigiiedad.

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

Media de antigtiedad

20,0
15,0
10,0
5,0
0,0
Media antigliedad Mujeres Media antigtiedad
Hombres
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La distribucion de la antigiiedad por tramos de 5 afios se muestra a continuacion:

De 0 a4 afios 14,1% 10,7% 34
De 5a9 afios 17 16 6,2% 4,7% 14
De 10 a 14 afios 24 21 8,7% 6,2% 25
De 15 a 19 afios 82 124 29,7% 36,8% -7,1
De 20 a 24 afios 36 32 13,0% 9,5% 35
De 25 a 29 afios 22 38 8,0% 11,3% -3,3
De 30 a 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 1 0 0,4% 0,0% 0,4
Total 276 337 100% 100%

La distribucion de mujeres y hombres es similar para ambos casos observandose una “pequena” brecha en los
tramos de antigtiedad de 15 a 19 afios a favor de los hombres (-7,1) y de 30 a 34 afios a favor de las mujeres
(4,0).

Antigtiedad de la plantilla por tramos
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2. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

En este apartado se analiza la posicion de las mujeres y hombres en los diferentes érganos de representacion
politica dentro de la organizacién y, por tanto, su posicion en los puestos de toma de decisiones. La distribucion
en éstos nos indicaria, de alguna manera, la presencia de segregacion vertical ya que sefialan quienes ocupan los
espacios de decision dentro de la corporacion local. Mientras que en algunos su composicién esta 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 composicion del Pleno, responsables de Areas de Gobierno, personal
eventual (personal de confianza) y responsables de la Representacion Sindical.

Distribucion de la plantilla por sexo en areas de gobierno.

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

Areas de Gobierno municipal

44,4%

55,6%

= Mujeres = Hombres

Plan de Igualdad Interno 17




l == RYUNTAMIENTO DE

= PARLA

Segun lainformacion que se refleja en la pagina web oficial del Ayuntamiento la asignacién de responsabilidades
segun el sexo es la que se detalla a continuacion y que difiere ligeramente de la informacién anterior, donde el
nimero de mujeres y hombres es de 13 y 14 respectivamente arrojando porcentajes de 48,1% y 51,9%

PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Ayuntamiento de Parla 2022

respectivamente:

AREA PARTIDO POLITICO M H

Alcalde-Presidente PSOE - 1

Primer teniente de alcalde. Concejal Delegado del Area de Nuevas PSOE 1

Tecnologias, Recursos Humanos, Economia y Hacienda

Segunda teniente de alcalde. Concejala delegada del Area de

Participacion e Infancia y Adolescencia y del Area de Igualdad de Unidas Podemos - 1U 1 -

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

Cuarto teniente de alcalde. Concejal delegado de Deportes,

Juventud, Medio Ambiente, Transicion Energética, Parques y Unidas Podemos - 1U - 1

Jardines

Concejal Delegado del Area de Urbanismo, Actividades y Diversidad PSOE 1

Funcional

Concejal Delegado del Area de Obras, Mantenimiento y Limpieza PSOE - 1

Concejal Delegado del Area de Seguridad Ciudadana y Movilidad PSOE - 1

Concejal especial de Educacion, Bienestar Animal y Vivienda. Unidas Podemos - 1U - 1

Concejala Delegada del Area de Bienestar Social, Sanidad, Salud PSOE 1

Publicay Mayores

Concejala Delegada del Area de Cultura, Empleo, Formacion, PSOE 1

Inmigracion e Interculturalidad

Concejala con Delegacion Especial de Economia y Presupuestos PSOE 1 -

Concejala con Delegacion Especial (Igualdad) Unidas Podemos - 1U 1 -

Concejalas y concejales PP 2 3

Concejalas y concejales Ciudadanos 2 2

Concejalas y concejales Vox 1 1

Concejalas y concejales Mover Parla 1

Concejalas y concejales No adscritos 1 1
Total 13 14

Aunque no en todos los casos, se aprecia la presencia de estereotipos de género al asignar a las mujeres a Areas

Municipales cuyo “contenido” responde a ambitos tradicionalmente asignados a las mujeres o a los hombres.
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Por otro lado, la distribucién 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 Unica representacion 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
la presencia de més del doble de hombres que de mujeres entre este personal que esta formado por cargos de
confianzay secretarios/as de los grupos municipales de acuerdo a las siguientes tabla y gréafica.

PERSONAL DE CONFIANZA M H TOTAL

Personal Eventual 3 6 9

Secretaria/o de Grupo 2 5 7
Total 5 11 16

Personal de confianza

12
10

6
4
2
0
Personal Eventual Secretaria/o de Total
Grupo

W Mujeres mHombres

Se destaca como cuando desaparece el control que se establece a nivel interno en los distintos Grupos Politicos
al elaborar las listas de los partidos, la equidad entre hombres y mujeres desaparece. Por tanto, para lograr una
paridad también entre el personal eventual seria recomendable mantener este criterio a la hora de seleccionar
al mismo.

Representacion sindical.

Se ha considerado interesante incluir también datos referidos a la representacion de las trabajadoras y
trabajadores a través de la Junta de Personal y el Comité de Empresa.

En este sentido, se encuentra lo siguiente:

REPRESENTACION SINDICAL M H TOTAL

Junta de Personal 2 7 9

Comité de Empresa 10 7 17
Total 12 14 26
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Representacion sindical
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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 representacion del personal funcionario, y dentro de esta
categoria hay un 67,8% de varones. En definitiva, tanto la Junta de Personal como la composicion global del
personal funcionario estan claramente masculinizados.

En relacion al Comité de Empresa la situacion es similar, pero con diferencias menos marcadas y manteniéndose
dentro de las cuotas de paridad. Las mujeres representan el 55,3% del Personal Laboral y éstas, a su vez, ocupan
el 58,8% del Comité de Empresa.

En términos globales, el porcentaje de mujeres que forman parte de algin 6rgano de representacion de las
personas trabajadoras del Ayuntamiento (46,2%) es similar al de la composicién de la plantilla (45,0%).
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL.

En este apartado se analiza la posicion de las mujeres y hombres dentro del organigrama general de la 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 distribucion en las diferentes areas municipales y la distribucién por puestos de
trabajo.

Es necesario, por tanto, indagar sobre la posible presencia de segregacion tanto vertical (mayor o menor
ocupacion de unas y otros en puestos de responsabilidad) como horizontal (mayor o menor ocupacién de unas
y otros en puestos tradicionalmente feminizados o masculinizados) y los factores que la producen.

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

“es el instrumento técnico a través del cual se realiza la ordenacion 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 las
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 Recursos Humanos
que tomd como referencia para su analisis la fecha de 31 de diciembre de 2021.

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

De los diferentes niveles administrativos en los que se clasifican las y los empleados publicos, el Ayuntamiento
de Parla establece una distribucién de la plantilla de acuerdo a los siguientes: A1, A2, C1, C2 y E. Se muestra a
continuacion la distribucién de la plantilla en funcion de los mismos:

NIVELES TOTALES

PROFESIONALES

Nivel A1 31 29 11,2% 8,6% 2,6

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

Nivel C1 18 148 6,5% 43,9% -37,4

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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Distribucién niveles administrativos
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En la tabla y gréafica anteriores se observan grandes brechas que se concentran en los niveles C1 y C2 con valores
de -37,4 y 26,1 respectivamente. El nivel C1 esta claramente masculinizado y el nivel C2 feminizado. Esto se
debe a que el primero esta integrado en su mayoria 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
técnico del Area Social A2 son mujeres (Trabajadoras Sociales, Educadoras, Mediadoras...). Se han observado
también puestos claramente feminizados. De los 33 trabajadoras y trabajadores sociales, 31 son mujeres; y de
las 5 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
significativa en la distribucién por sexo, en el caso de los peones, s6lo un tercio son mujeres.

Distribucion de la plantilla por areas de gestion segln Areas.

La distribucion de la plantilla segin las areas de gestién municipales y desagregada por sexo se detalla en la
siguiente tabla:

TOTALES %

(1
AREAS MUNICIPALES GAP
66 20

Area Bienestar Social, Sanidad, Salud Publica y Mayores 23,9% 5,9% 18,0%

Area de Alcaldia 10 2 3,6% 0,6% 3,0%

Area de Cultura, Empleo, Formacion, Inmigracion de

. 32 12 11,6% 3,6% 8,0%
Interculturalidad
Area de Igualdad de Derechos e Inclusién 16 5 5,8% 1,5% 4,3%
Area de Nuevas Tecnologias, Recursos Humanos,
¢ ey g 93 76 33,7% 226%  11,1%
Economia y Hacienda
Area de Obras, Mantenimiento y Limpieza 4 24 1,4% 7,1% -5,7%
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Area de Participacion, Medio Ambiente, Infancia y

15 34 5,4% 10,1% -4,7%

Juventud
Area de Presidencia, Comunicacion y Secretaria 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 276 337 100% 100%
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Se observa una clara masculinizacion en las &reas de Seguridad Ciudadana y Movilidad que se explica por el alto
porcentaje de Agentes de Policia Local y una clara feminizacion del Area de Bienestar Social, Sanidad, Salud
Plblica y Mayores que esta relacionada, como ya se ha sefialado, con la mayor presencia en este Area de
personal perteneciente al nivel A2, junto con C2 (Auxiliares Administrativos).

Distribucion de la plantilla segun puestos de trabajo.

Por ultimo, la Junta de Gobierno Local del Ayuntamiento de Parla, en fecha 26 de marzo de 2010 aprob6 una
relacion de puestos de trabajo que recogia 85 tipos de puestos diferentes. Esta relacion no se ajusta
completamente con la registrada por el Area de Recursos Humanos que aport6 informacion de 94 tipos de
puestos de trabajo diferentes.

Se ha procedido a agrupar éstos siguiendo criterios de similar responsabilidad y funciones como: el personal
técnico de las Areas Municipales en un solo tipo, los puestos de oficial especialista, etc. De esta manera, se han
obtenido 63 tipos de puestos de trabajo que desarrollan su actividad en las diferentes areas municipales. Seria
conveniente realizar una valoracién de los puestos de trabajo exhaustiva de manera que se fijase una agrupacion
fiable.
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PUESTOS DE TRABAJO

1. ATS. 2. Conserje 3. Oficial ll
4. Abogado 5. Coordinador 6. Operario biblioteca
7. Administrativo 8. Cuidador/a 9.  Peodn
10. Agente act. Turisticas 11. Delineante 12. Periodista
13. Agente de actividades y . .
brogramas-nomina 14. Director 15. Policia
16. Agente de desarrollo local 17. Economista 18. Profesor de educacion fisica
19. Animador sociocultural 20. Educador 21. Profesor grado medio
22. Archivera 23. Encargado 24. Profesor grado superior
25. Arquitecto 26. Impresor 27. Programador
28. Arquitecto técnico 29. Ingeniero 30. Psicélogo
31. Auxiliar administrativo 32. Ingeniero técnico 33. Secretario/a de area
34. Auxiliar de biblioteca 35. Inspector 36. Secretario general
37. Aux. de control y mtto. de »
edificios piblicos 38. Intendente 39. Soci6logo
40. Auxiliar de informacion 41. Interprete de signos 42. Subinspector/a
43. Auxiliar medio ambiental 44. Jefe de servicio 45.  Técnico medio
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 informatica 60. Viceinterventor
61. Conductor 62. Oficial | 63. Vicetesorero
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Distribucion por puestos de trabajo |
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Distribucién por puestos de trabajo IlI

40,0%
30,0%
20,0%

10,0%

J_B_ ---,-l_-lll-_l-L

N T T Ky

0,0%

O & & O 2
. S RGN LA XA N e AN AR ( & RO A\
T TS E LTI F I E LIS
& < & ¥ 00 & & C O & & N o <& @ & S &
o < & oL F & QT N N P F PN S &S
«\?’\ SRR &° & T & & A SN
@ Qjo < ® & & B\ K& L R
& & S S N\ & > &
Q \S £ s RPN
S (o) G &) - A
\o N \ KR
2D O @
& & P
L & &
& &
¢ ¢

B Mujeres mHombres

La brecha mas elevada, detectada en relacion 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
Pedn, Oficial Il y Oficial | con valores de -4,9, -3,4 y -2,4 respectivamente.

Por otro lado, la brecha méas elevada a favor de las mujeres se encuentra en el puesto de Auxiliar
Administrativa/o con 27,3 puntos, seguida de Trabajadora Social, Secretaria/o de Area y Técnica/o Medio. Las
brechas més elevadas coinciden con los tipos de puestos que representan un mayor porcentaje de la plantilla
con un 21,0% en el caso de Policia y Trabajadora/dor Social con un 17,9% del total de la plantilla.

El resto de los puestos de trabajo arrojan unas brechas que oscilan entre -1,9 y 2,6 puntos. Estas brechas
coindicen, en su mayoria, con puestos que representan un nimero total de personas trabajadoras reducido en
comparacion con el total de la plantilla.

La excepcion a esta realidad se detecta en el puesto de Auxiliar de Control y Mantenimiento de Edificios Plblicos
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
hombres.
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Por otro lado, se observa como la asignacién 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 TRABAJO 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 publicos C2(1),E(33) C1(2), E (46)
Auxiliar de informacion C2(2),E(2) A2 (1),E(2)
Auxiliar medio ambiental A2 (2) Al (1)
Ayudante bibliotecaria/o Al (1), A2 (1)

Conserje C1(1),E(3) E(2)
Inspectora/tor A2 (2) C1(2)
Oficial | C1(7),C2(1)
Peona/peon C2 (1), E(10) C2(2),E(28)
Profesora/sor grado medio A2 (1) A2 (2),C2 (1)
Subinspectora/tor A2 (4), C1 (1) A extinguir
Técnica/o medio A2 (10),C1(2) A2 (5)

Por Gltimo, sorprenden algunas asignaciones a niveles administrativos como la de Profesor de Educacion Fisicay
Profesor de Grado Superior en el AL.

Por ultimo, sefialar le necesidad de utilizar un lenguaje inclusivo o neutro en la denominacién de los puestos de
trabajo en la herramienta de gestion 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 formaran publicamente su oferta de empleo, ajustandose a los criterios
fijados en la normativa bésica estatal.

2. La seleccion de todo el personal, sea funcionario o laboral, debe realizarse de acuerdo con la oferta de
empleo publico, mediante convocatoria publica y a través del sistema de concurso, oposicién o concurso-
oposicion libre en los que se garanticen, en todo caso, los principios constitucionales de igualdad, mérito
y capacidad, asi como el de publicidad.

El Acuerdo materias y condiciones de trabajo comunes del personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de
Parla en su articulo 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.

Segun este documento la politica municipal de empleo publico se ajustara a los siguientes objetivos:
» Racionalizacion del empleo municipal.
» Verificacion de la racionalidad en la distribucién del empleo.
» Consolidacion del empleo temporal.

Se establece que las bases especificas que regiran los procesos selectivos el personal temporal, tanto laboral
como funcionario, se ajustaran, con las adaptaciones que procedan en su caso, a la Orden APU/1461/2002, de 6
de junio, sobre Normas para seleccion y nombramiento de personal funcionario interino.

Asi mismo se plantea la obligatoriedad de realizar un estudio de Impacto de Género en cada una de las Ofertas
de Empleo.

Procesos de seleccion del Ayuntamiento de Parla.

Segun la informacién aportada por el Departamento de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Parla los
procesos selectivos convocados en el periodo analizado han sido los siguientes:

PROCESOS SELECTIVOS MODALIDAD OFERTA DE EMPLEO PUBLICO

N° plazas N° aspirantes admtidos

° d Proceso selectivo Sistema Modalidad Puesto GP  Nivel Tipo
LOIVOLaCas Mujeres Hombres  Total

Plazas de Policia Concurso Movilidad sin

1 5 L. Policia Cl 16 Funcionario 2 16 18
Local Méritos ascenso
Plazas de Policia Concurso- . - . .

2 19 L Turno libre Policia Cl 16 Funcionario 267 973 1242
Local oposicion
Plaza de Auxiliar Concurso- Promocién  Auxiliar .

3 1 C2 Laboral fijo 0 6 6

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

N° aspirantes admtidos

N° plazas . : ' . )
° Proceso selectivo Sistema Modalidad Puesto GP  Nivel Tipo
convocadas Mujeres Hombres  Total

Plazas de Oficial Entrevista Comision De e X X

4 3 . - Policia C1 18 Funcionario 0 3 3
de Policia Local Personal Servicio
Plazas de Entrevista Comision De  Auxiliar . .

5 2 . . . o ) Cc1 18 Funcionario 0 6 6
Administrativa/o  Personal Servicio Administrativo

PROCESOS SELECTIVOS TEMPORALES

N° plazas N° aspirantes admtidos

Ne Proceso selectivo Sistema Modalidad Puesto GP  Nivel Tipo
convocadas Mujeres Hombres Total
Plaza d C C Funcionaria/
6 1 aza de 0’n<.:urso 0’n<.:urso Enfermera/o A2 21 unc!onarl (o} 1 1 2
Enfermera/o Méritos Méritos Interina/o
Plaza De Concurso Concurso o Funcionaria/o
7 1 L - - Psicéloga/o Al 23 ) 15 0 15
Psicéloga/o Méritos Méritos Interina/o
Plaza Docente Concurso Concurso
8 1 Certf. Prof. L. L. Docente c2 Laboral 16 6 22
Méritos Méritos
Adgg0408
Plaza Ingeniera/o . . . .
Concurso Concurso Ingeniera/o Técnico Funcionaria/o
9 1 Técnica/o - - ¢ ) A2 24 ) 4 13 17
) Méritos Méritos Industrial Interina/o
Industrial
Plaza Técnicas/
aza e.cr.ucas _O,s Concurso Concurso Técnicas/os de 25y  Funcionaria/o
10 2 de Administracion L. L. . » Al . 10 5 15
Méritos Méritos Administracion General 26 Interina/o
General
Plaza Docente —
Tutor/ay Plaza
Concurso Concurso
11 2 Docente Certf. L. - Docente-Tutor YDocente ~ C1 Laboral 1 11 12
Méritos Méritos
Prof.Sant0208/1Y
Sant0208/2

En cuanto al nmero de plazas ofertadas y de candidaturas a las mismas se han tomado en consideracién
exclusivamente los procesos selectivos cuyas listas de personas aspirantes admitidas y excluidas fueron
aprobadas dentro del periodo de referencia (mayo a diciembre de 2021).

En este periodo se han ofertado 38 plazas en 11 procesos selectivos. El nimero total de aspirantes ha sido de
1.356 con la siguiente distribucion segin sexo:

ASPIRANTES A LOS PROCESOS SELECTIVOS

Mujeres 316
Hombres 1.040
Total 1.356
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Aspirantes de los procesos selectivos

B

= Mujeres = Hombres

N° ASPIRANTES ADMITIDOS

PROCESO SELECTIVO
Procesos Plazas de Policia Local 2 16 18 11,1% 88,9% -77,8%
selectivos Plazas de Policia Local 267 973 1242 215%  783%  -56,8%
modalidad oferta
de empleo Plaza de Auxiliar Administrativa/o 0 6 6 00%  1000%  -100,0%
publico
Procesos o )
. Plazas de Oficial de Policia Local 0 3 3 0,0% 100,0% -100,0%
selectivo
modalidad
comision de Plazas de Administrativa/o 0 6 6 00%  1000%  -100,0%
servicios
Plaza de Enfermera/o 1 1 2 50,0% 50,0% 0,0%
Plaza de Psicéloga/o 15 0 15 100,0% 0,0% 100,0%
Plaza Docente Certf. Prof. Adgg0408 16 6 22 72,7% 27,3% 45,5%
Procesos Plaza Ingeniera/o Técnica/o Industrial 4 13 17 23,5% 76,5% -52,9%
selectivos
Plaza Técnicas/os de Administracion
temporales o e st 10 5 15 667%  333%  333%

General

Plaza Docente-Tutor/a 'y Plaza
Docente Certf. Prof. Sant0208/1 Y 1 11 12 8,3% 91,7% -83,3%
Sant0208/2

Total 316 1.040 1.356

Se observa una clara segregacion de género en todos los procesos convocados, aunque las personas aspirantes
han sido mayoritariamente varones, con un 76,7% frente a un 23,3% de mujeres.

En este periodo se convoco el proceso selectivo de Policia Local en el que se presentaron un 78,3% de nombres
y un 21,5% de mujeres. De hecho, si se excluye este dato los porcentajes se equilibran, con un 57,8% de varones
y un 42,7% de mujeres.
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Altas por nivel de encuadramiento.

El nimero de altas durante este periodo segun 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

= Mujeres = Hombres

El equilibrio no se mantiene en cada uno de los niveles como nos indican los datos que se incluyen en la siguiente
tabla:

ALTAS POR NIVEL DE ENCUADRAMIENTO

NIVEL

Al 7 2 9 5,1% 1,8% 3,3%

A2 12 5 17 8,8% 4,5% 4,3%

B 3 3 6 2,2% 2,7% -0,5%

C1 9 29 38 6,6% 26,1% -19,6%
Cc2 59 22 81 43,1% 19,8% 23,2%
E 46 48 94 33,6% 43,2% -9,7%

PE 1 2 3 0,7% 1,8% -1,1%

Total 137 111 248 100,0% 100,0%
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La representacion grafica permite visibilizar mas claramente las diferencias:

Altas por nivel de encuadramiento

60
50
40
30
20
0 ‘ = -7
Al A2 B C1 C2 E PE

H Mujeres ®Hombres

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

Altas por Régimen Juridico/Tipologia de contratacién

Segun los datos aportados —en funcion de la tipologia de contratacion— las altas han sido de 245, siento 134
mujeres y 111 hombres. Con los siguientes porcentajes:

Altas por Régimen Juridico/Tipologia de
contratacion

=

= Mujeres = Hombres
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A continuacién, se muestra la informacion detallada:

ALTAS POR REGIMEN JURIDICO/TIPOLOGIA DE CONTRATACION

REGIMEN JURIDICO/

. A GAP
HFOLCCIABECONTRATACIEN
3 16 19

Funcionaria/o en practicas 2,2% 14,4% -12,2
E:rr;::)naria/o interina/o acumulaciéon de 5 0 5 37% 0.0% 37
Funcionaria/o interina/o por sustitucion 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
;e::;)lrjil‘:i;\]/entual por circunstancias de la 6 3 9 45% 27% 18
Laboral Interina/o por sustitucion 12 3 15 9,0% 2,7% 6,3
Laboral Interina/o por vacante 1 7 8 0,7% 6,3% -5,6
(Lj&;btc;rrzlaiemporal obra o servicio/acumulacion 4 4 8 3.0% 36% 06
Personal Contrato de Relevo 4 6 10 3,0% 5,4% -2,4
Personal Eventual 1 2 3 0,7% 1,8% -1,1
Personal Programas de Empleo 73 61 134 54,5% 55,0% -0,5
Total 134 111 245

En este caso se muestra un equilibrio entre las altas de mujeres y hombres en los diferentes niveles, excepto en
el caso de “Funcionaria/o en practicas” en el que se muestra un GAP de -12,2 entre los diferentes nivelesy en el
que se observa que son mayoritariamente varones.

En general se han incorporado mas mujeres que hombres. Las causas se relacionan con la segregacién de las
ocupaciones:

» En el grupo profesional “laboral interino por sustitucién”, en el que son 12 mujeres y 3 hombres podria
deberse a que este grupo profesional lo conforman fundamentalmente auxiliares administrativas/os.

» Enelgrupo de “funcionarios interinos por vacantes” son 11 mujeresy 2 hombres, que también corresponde
a Auxiliares administrativas/os.

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

Altas por grupo profesional: Funcionariado

20
15

1°-'-._l.l.-

5
0
Funcionaria/o  Funcionaria/o Funcionaria/o Funcionaria/o Funcionaria/o Funcionaria/o
en préacticas interina/o  interina/o por interina/o por interina/o carrera
acuulacion de  sustitucion vacante Programa
tareas

W Mujeres m Hombres

Altas por grupo profesional: Laborales

12
10
8
6
4
2
0
Laboral Eventual por Laboral Interina/o por Laboral Interina/o por  Laboral temporal
circunstancias de la sustitucion vacante obrao
produccion servicio/acumulacion
de tareas

® Mujeres ®Hombres

Altas por grupo profesional: Contrato de relevo, eventualesy
Programas de Empleo

80

70 -~
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Personal Contrato de Personal Eventual Personal Programas de
Relevo Empleo
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Se planteaba la hipdtesis de que el Personal de los Programas de Empleo, al ser tan numeroso respecto a las
demas categorias, 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

45,0%

= Mujeres Hombres

Asignacion temporal de funciones.

El Area de Recursos Humanos aporta informacion 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
resolucidon administrativa y de manera temporal, funciones correspondientes a otro puesto de trabajo y por lo
que han percibido la diferencia retributiva correspondiente. Los datos son los siguientes:

ASIGNACION TEMPORAL DE FUNCIONES

Mujeres 5
Hombres 11
Total 16

Las personas que han asumido estas funciones han sido un 31,3% mujeres y un 68,8% varones, como se refleja
en la siguiente tabla:

Asignacion temporal de funciones

._68,8%

~

= Mujeres = Hombres
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Andlisis detallado de procesos de seleccion.

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

TIPOLOGIA PROCESOS DE SELECCION

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

Dos Puestos de Técnicas/os de Administracion General y Lista de

EMPLEO TEMPORAL Lo

espera (rama juridica). Urgente.

Un Puesto de Ingeniera/o Técnico Industrial. Urgente.
PROVISION DE PUESTOS Dos puestos de administrativa/o en Comision de Servicios.

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

EMPLEO TEMPORAL

PUESTO

Docente-tutor/a 1 (Grupo C1)

Docente (Grupo C1)

Dos Puestos de Técnicas/os de Administracion General
y Lista de Espera (rama juridica) urgente

Un Puesto de Ingeniera/o Técnica/o Industrial urgente 4 13 17

Total 15 29 44

PROVISION DE PUESTOS

Dos puestos de administrativa/o en Comision de
Servicios

1
1

Total 1

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

EMPLEO TEMPORAL

Docente-tutor/a SANT0208/1 (Grupo C1) - 1 1

Docente SANT0208/2 (Grupo C1) - 1 1

Dos Puestos de Técnicos/as de Administracion

Generaly Lista de espera (rama juridica) urgente 2 _ 2
Lista de espera 3 1 4
Un Puesto de Ingeniera/o Técnico Industrial ) 1 1
urgente

Total 5 4 9

Dos puestos de administrativa/o en Comisién
de Servicios

1 1 2

Total 1 1 2

En el caso de Empleo temporal han sido 5 mujeres y 4 hombres, aunque si se excluyen las personas en listas de
espera, son 2 mujeres y 4 hombres. En la Provision de puestos, han sido declaradas aptas para el puesto, una
mujery un hombre.

Tribunales calificadores en los procesos de seleccion.

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

1. Los 6rganos de seleccion seran colegiados y su composicion debera 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 eleccion o de designacion politica, los funcionarios interinos y el personal eventual no podran formar
parte de los 6rganos de seleccion.

3. La pertenencia a los 6rganos de seleccion serd siempre a titulo individual, no pudiendo ostentarse ésta en
representacion o por cuenta de nadie.

Se establece que su composicion debera ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de las
personas que los componen, y se tendera asimismo a la paridad entre mujer y hombre. Se menciona como una
tendencia, pero no como obligatoriedad. En linea con lo planteado en el Articulo 53 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

Todos los tribunales y érganos de seleccion del personal de la Administracion General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella responderan al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres,
salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas.
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Los Tribunales Calificadores de los procesos de seleccién mencionados anteriormente han estado constituido
por las siguientes personas:

TRIBUNALES CALIFICADORES

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

Porcentajes 34,6% 65,4%

En el caso del empleo laboral, las diferencias en los porcentajes se incrementan, como se puede apreciar en la
siguiente tabla:

TRIBUNALES CALIFICADORES.

EMPLEO LABORAL

Presidencia - 3 3
Otros 5 10 15
Total 5 13 18

Porcentajes 27,8% 72,2%

Se han observado diferencias entre las personas nombradas para formar parte de los tribunales y las personas
que finalmente han constituido los tribunales, en este Gltimo caso la informacion es la que se muestra en la
siguiente tabla:

TRIBUNALES CALIFICADORES

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

Porcentajes 21,4% 78,6%

Los tribunales calificadores de los procesos de seleccion han sido 6rganos 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 Ayuntamiento de Parla publicado en el B.O.C.M. Nim. 234 del 1 de octubre
de 2018.

Capitulo 1. Disposiciones generales.

Capitulo II. Interpretacion, vigilancia, estudio y aplicacion del Acuerdo.

Capitulo Ill. Organizacion del trabajo.

Capitulo IV. Relacién de puestos de trabajo y principios organizativos de estructura.

Capitulo V. Oferta de empleo publico y carrera profesional.

Capitulo VI. Jornada laboral.

Capitulo VII. Permisos, vacaciones, licencias y medidas de conciliacion.

Capitulo VIII. Situaciones administrativas de los funcionarios y situaciones del personal laboral.
Capitulo IX. Sistema de clasificacion profesional.

Capitulo X. Condiciones econémicas.

Capitulo XI. Beneficios sociales.

Capitulo XII. Formacién continua.

Capitulo XIlI. Salud laboral y vestuario.

Capitulo XIV. Igualdad entre mujeres y hombres.

Capitulo XV. Asignacion de recursos y racionalizacion de las estructuras de negociacion y participacion.
Capitulo XVI. Régimen disciplinario.

Capitulo XVII. Derecho supletorio.

Este apartado recoge los aspectos no contemplados en otros de manera especifica. En concreto, se abordan los
aspectos referidos a la tipologia contractual de la plantilla del Ayuntamiento de Parla junto con los movimientos
de personal por bajas incapacidad temporal.
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Distribucion de la plantilla por relaciones juridicas. Fijeza y temporalidad.

Se muestra a continuacion la tipologia de relaciones juridicas de la plantilla con el Ayuntamiento y figuras de
contratacion a fecha de 30 de diciembre de 2021:

RELACION JURIDICA GAP
Funcionario en Précticas 3 16 1,1% 4,7% -3,7

Funcionario Interino por

sustitucion 3 ! L 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% -34
Laboral Fijo 34 50 12,3% 14,8% -2,5
Laboral Indefinido no fijo 108 58 39,1% 17,2% 21,9
Laboral Interino por sustitucion 15 8 5,4% 2,4% 3,1

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

Personal contrato de relevo 8 11 2,9% 3,3% -0,4

Total 276 337 100% 100%

Distribucién por tipo de relacién juridica
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W% mujeres ® % hombres
En términos de vinculacion juridica, se observa una clara diferencia significativa en el nimero de mujeres y

hombres Funcionarios 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 categorias de Indefinido 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
feminizacion del area social, un area en la que la relacion laboral con la empresa ha sido predominantemente
Indefinida no fija y en la que encontramos un mayor niumero 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 situacion se encuentra en vias de equilibrarse con el
actual proceso de estabilizacion del personal.

Bajas por incapacidad temporal.

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

Por Gltimo, se incluyen datos del nimero de casos vigentes y de los dias de IT en el periodo considerado del
personal temporal.

Procesos IT's 41,3% 40,9% 41,5%
Dias IT’s 9.675 5.331 4.344 6,2% 7,6% 5,1%

Desglosando los datos se aprecia que, aunque se producen mas bajas de hombres que de mujeres, la duracién
(en nimero de dias) es mayor en el caso de las mujeres que en de los hombres. Seria interesante realizar un
analisis mas exhaustivo para conocer las razones de este desequilibrio.

RELACION JURIDICA

Accidente no laboral 9 7 8,0% 5,0% 3,0%

COVID-19 20 41 17,7% 29,3% -11,6%

Enfermedad 76 67 67,3% 47,9% 19,4%

IT pago directo Enfermedad 6 6 5,3% 4,3% 1,0%

IT pago directo Jubilacion 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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A la vista de las tabla y grafica anteriores donde se muestran los datos por tipo de baja, las mayores diferencias
entre mujeres y hombres corresponden a las bajas por enfermedad, que se dan en mayor proporcion en las
mujeres, y por COVID-19 que se producen, en este caso, en mayor medida en hombres. Esta Gltima diferencia es
similar a la encontrada en el caso de las bajas por accidente laboral. Se necesitarian igualmente méas datos para
concluir las posibles razones de esta realidad.
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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:

Deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media
aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta informacion
debera estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

Se trata, en Ultima 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 ningun tipo de discriminaciéon de género. Cuando se habla de Brecha
Salarial es preciso tener en cuenta una multitud de variables que determinan la existencia de la misma. Asi 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 comparaciéon 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 salarial y la valoracién de puestos de trabajo ha de permitir una auditoria retributiva que arroje
informacion suficiente para valorar la presencia o no del Principio de transparencia retributiva y obligacién de
igual retribucion por trabajo de igual valor. Asi se establece en el Capitulo Il del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. En esta misma referencia normativa se establecen
los tres instrumentos que permiten garantizarlo como se explicita en su Articulo 3. Principio de transparencia
retributiva:

El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los instrumentos regulados en el presente
real decreto: los registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la
clasificacion profesional contenida en la empresay en el convenio colectivo que fuera de aplicacion y el derecho de
informacion de las personas trabajadoras.

Si bien, esta obligatoriedad esta asignada al personal laboral, en esta ocasion y para el calculo de las diferencias
salariales, se han tomado como referencia los salarios de todo el personal municipal independientemente de la
relacion laboral. Es decir, no se ha diferenciado el personal funcionario de carrera o interino del personal laboral
o eventual en los calculos de medias salariales y complementos.

El Ayuntamiento de Parla cuenta con un programa de gestién de ndminas que permitiria un andlisis detallado de
las variables que se estipulan como obligatorias seguin el Real Decreto 902/2020.

A continuacion, se muestran las diferencias salariales a partir de las fuentes facilitadas por el departamento de
Recursos Humanos que detallan las percepciones asignadas y percibidas por parte de cada persona de la plantilla
con 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 formula?:

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 como se interpreta en el caso del calculo 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 mas que los hombres.

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

» Normalizacién: transformacién de las cantidades de manera que resulten comparables atendiendo al criterio
de porcentaje de jornada.

» Anualizacion: transformacién de las cantidades percibidas en contratos que no alcanzan la totalidad del afio
de manera que resulten comparables atendiendo al criterio del periodo completo de anélisis, 1 afio.

No ha sido posible calcular los célculos de las retribuciones equiparadas mediante las transformaciones
anteriormente descritas ya que la informacién aportada no lo permitia tal y como se explica a continuacion.

En el caso del Ayuntamiento de Parla, la informacion aportada por el Area de Recursos Humanos ha sido la
referida a las retribuciones basicas y complementarias asignadas, gratificaciones y productividad, y en especies
percibidas (periodo 2021, asignadas).

Se han subdividido en aquellas cuya percepcion es de caracter fijo y periédicoy las que tienen caracter variable.
En relacion 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 equiparacion ya que tampoco se dispone de informacion relativa a la parcialidad o reduccion de las
jornadas o a los cambios en la situacion contractual de la plantilla a lo largo del periodo analizado.

En relacién a las que tienen caracter variable, si se han aportado las efectivamente percibidas en el periodo
objeto de estudio (mayo a diciembre de 2021). En este caso, a pesar de mostrarse las cantidades referidas solo
a 8 meses, no se han anualizado ya que algunos de los complementos son puntuales (en el periodo anual) como
las gratificaciones extraordinarias o las indemnizaciones.

2Tomado de: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades. "Herramienta de autodiagnéstico de brecha salarial de género.
Guia de uso". 2015.
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Diferencias del salario base y bruto.

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

DIFERENCIA
MEDIAS DE SALARIO PLANTILLA
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%

Segun los datos se observa que la diferencia salarial es de -15,8% a favor de las mujeres. Esta realidad es
coherente con la distribucion de la plantilla en los diferentes niveles administrativos de encuadramiento donde
las mujeres ocupan mayormente los niveles A1y A2 y los hombres C1y E.

Aun asi, el dato no esta en la linea de obtenidos en diferentes estudios referidos a la brecha salarial en las
administraciones publicas que lo sitla en torno al 8% a favor de los hombres. La explicacién a esta discordancia
puede 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 informacion es probable que la
diferencia salarial se situase a favor de los hombres.

Por otro lado, se aprecia como la diferencia del salario bruto es de un 6,4% a favor de los hombres. El hecho de
recoger, el salario bruto, todos los complementos percibidos indica (al compararlo con el salario base) que las
diferencias se deben a la percepcion de complementos salariales y extrasalariales a favor de los hombres. Es por
tanto necesario realizar un analisis mas detallado de las asignaciones de los diferentes complementos.

Complementos y otras percepciones salariales.

En el Ayuntamiento de Parla se aplican 25 complementos y otras 2 percepciones que corresponden a
indemnizaciones por finalizacion de contrato o despidos por causas objetivas. Estos tltimos no se han tenido en
cuenta para al andlisis de los complementos ya que no se consideran salario. Ademas, las Pagas Extraordinarias
estan contabilizadas dentro del Salario Base.
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Realizadas estas aclaraciones se muestran a continuacién los complementos analizados divididos en dos
tipologias tal y como se han facilitados los datos:

MEDIAS COMPLEMENTOS PLANTILLA M H DIRERENCIA
SALARIAL
Antigliedad (personal funcionario y laboral) 1.873,87 € 1.837,58 € 1.903,59 € 3,5%
Complemento Destino (personal funcionario) 2.081,71 € 1.705,73 € 2.389,63 € 28,6%
Complemento Especifico (personal funcionario) 6.730,19 € 3.741,08 € 9.178,25 € 59,2%
g Complemento de Puesto (personal laboral) 5.177,53 € 6.484,71 € 4.106,97 € -57,9%
g Complemento Guardias (personal laboral) 99,10 € 3,94 € 177,04 € 97,8%
E Complemento Disponibilidad (personal laboral) 332,70 € 311,40 € 350,14 € 11,1%
g Complemento Turnicidad (personal laboral) 138,46 € 127,67 € 147,29 € 13,3%
2 Complemento Nocturnidad (personal laboral) 28,63 € 0,00 € 52,08 € 100,0%
3
E Complemento Toxicidad (personal laboral) 13,62 € 16,65 € 11,15€ -49,3%
% Complemento Esp. Responsabilidad. (personal laboral) 106,42 € 133,76 € 84,03 € -59,2%
g Complemento Personal de Unificacién 10,93 € 3,10 € 17,34 € 82,1%
% Complemento Jornada Partida (personal laboral) 40,89 € 26,48 € 52,68 € 49,7%
= CPT (personal funcionario) 5,67 € 0,00 € 10,31 € 100,0%
::L?nrzgs;nr:aon;olanrgiL:;tividad. Ordinario. (personal 1.609,94 € 1.932,91€ 134543 € 43.7%
Paga Complemento Especifico (personal funcionario) 560,85 € 311,76 € 764,85 € 59,2%
::L?nrzg:;nr:aon;ol:brgil:)ctividad Extraordinario (personal 272,61 € 207,03 € 326,31 € 36,6%
" Gratificaciones Extraordinarias (personal funcionario) 335,61€ 1,52 € 609,22 € 99,8%
g Horas Extraordinarias (personal laboral) 2,49 € 3,77€ 143 € -163,1%
é Indemnizacion por razén servicio (personal funcionario) 12,04 € 26,73 € 0,00 €
5) FAS (personal funcionario y laboral) 47,25 € 55,10 € 40,83 € -34,9%
% Apor.tacié-n del Promotor al Plan de Pensiones (personal 0,00€ 0,00€ 0,00 €
8 funcionario y laboral)
é Retribuciones en especie (personal funcionario y laboral) 0,68 € 0,57 € 0,76 € 25,1%
& Dietas Tribunales (personal funcionario y laboral) 1,29€ 0,78 € 1,71 € 54,5%
DFA (personal laboral) 74,77 € 93,73 € 59,24 € -58,2%
Vacaciones. (personal funcionario y laboral) 2,71€ 6,02 € 0,00 €
Total 19.559,94 € 17.032,02 € 21.630,28 € 21,3%

Segun 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
Nocturnidad, CPT, Gratificaciones, Complemento Guardias y Complemento Personal de Unificacion con valores
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entre el 82,1 y el 100,0%. Las dos primeras, del 100%, sélo las perciben los hombres. Ademas, de estos
complementos solo las Gratificaciones son variables, el resto fijas o periddicas.

Por otro lado, las que arrojan diferencias a favor de las mujeres son Indemnizacion por Razén de Servicio,
Vacaciones y Horas Extraordinarias. Las 2 primeras solo las han percibido mujeres mientras que la
correspondiente a las Horas Extraordinarias muestra una diferencia de -163,1%. Todos estos complementos
corresponden a gratificaciones variables.

Por Gltimo, sefialar que la diferencia salarial teniendo en cuenta todos los complementos salariales corresponde
aun 21,3%. Esta diferencia explicaria la distancia entre las encontradas en el salario base (de -15,8%) y el salario
bruto (del 6,4%).

Salarios por niveles administrativos.

A continuacion, se muestran las diferencias salariales segin niveles de encuadramiento de mujeres y hombres.
En esta primera tabla las referidas al Salario Base:

MEDIAS NIVELES ADMINISTRATIVOS DIFERENCIA
PLANTILLA
(SALARIO BASE) SALARIAL
Nivel A1 23.593,34 € 23.100,93 € 24.119,72 € 4,2%
Nivel A2 21.390,73 € 22.784,01 € 18.191,35 € -25,2%
Nivel C1 12.868,17 € 15.979,51€ 12.489,77 € -27,9%
Nivel C2 13.651,62 € 13.269,81€ 14.463,86 € 8,3%
Nivel E 13.779,99 € 14.042,17 € 13.618,64 € -3,1%

De acuerdo a la tabla anterior, se aprecian diferencias salariales a favor de las mujeres por encima del 25% en
los niveles A2 y C1 con porcentajes de -25,2% y -27,9% respectivamente. El resto son inferiores al 10%. Esta
realidad explicaria las diferencias globales encontradas en las tablas globales de distribucion la plantilla en su
totalidad en los diferentes niveles.

Por otro lado, se muestran a continuacion las diferencias referidas al Salario Bruto (incluidos los complementos
salariales y extrasalariales):

MEDIAS NIVELES ADMINISTRATIVOS DIFERENCIA
PLANTILLA
(SALARIO BRUTO) SALARIAL
Nivel A1 50.683,14 € 49.466,45 € 51.983,73 € 4,8%
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%
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En 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
que en la anterior grafica, explicaria 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 Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres recoge la
obligatoriedad de la Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.

La citada Ley establece que la "Administracion General del Estado y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella impartiran cursos de formacién sobre la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y sobre prevencion de la violencia de género, que se dirigiran 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 Ultima actualizacién de 16 de mayo de 2029 dedica el Capitulo Xl a la regulacién de la Formacion
Continua que como se expresa “se configura como un derecho individual de todos los empleados publicos”y “con
la actualizacién permanente de sus conocimientos y capacidades profesionales, preferentemente en horario

laboral”.

La formacion 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:

» Curso Rol de apoyo.
» Curso online Violencia Sexual.
» Jornadas formativas Actualizando la mirada interdisciplinar sobre la Violencia de Género.

» Formacion dirigida a efectivos de la Policia Local.

Se muestra el detalle a continuacion:

Curso presencial “Rol de Apoyo”.

Organizado por el Area del Centro Ocupacional, con una
duracion de 26 horas.

Han participado 14 mujeres y 5 hombres del Centro
Ocupacional que tiene una plantilla feminizada.

P
N’

= Mujeres Hombres
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Curso online “Violencia Sexual”.

Organizado por la Concejalia de Igualdad, Feminismo y
LGTBI, con una duracion de 6 horas. w

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

= Mujeres = Hombres

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

Organizado por la Concejalia de Igualdad, Feminismo y
LGTBI, con una duracién de 10 horas.

Esta accion estaba dirigida a profesionales del &ambito social. 81,8%
Participaron 18 mujeres y 4 hombres.

= Mujeres = Hombres

También se ha desarrollado una accion 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 lo que se puede
suponer que la participacion habra sido fundamentalmente de varones.

Los datos totales de participacion de las acciones de las que se dispone de informacion son los siguientes:

ACCIONES FORMATIVAS

Curso Rol de apoyo 14 5 19
Curso online Violencia Sexual 17 2 19
Jornadas formativas Actualizando la mirada 18 4 22
interdisciplinar sobre la Violencia de Género
Total 49 11 60
Porcentajes 81,7% 18,3%
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Participacion en acciones formativas

18,3%

= Mujeres = Hombres

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

El Ayuntamiento de Parla dispone de un registro informatico de los datos relativos a la formacién que imparte el
Ayuntamiento dentro de su Plan de Formacion, pero no de aquellas acciones formativas que se desarrollan fuera
de la institucién. Por ello no es posible conocer el nivel formativo en igualdad y género de la totalidad de la
plantilla.

Se recomienda la creacidn de una herramienta informética que facilite la obtencion de esta informacion, que
puede ser ampliable a la formacion en otros ambitos, al objeto de conocer toda la formacion y cualificacion de
la plantilla, que deberia ser completada con el aporte de informacion por parte de la plantilla de aquellos titulos,
diplomas 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 promocion profesional en la empresa se ajustaran 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 accién positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones
de discriminacion.

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

Seccion 32, Carrera administrativa, promocion profesional, funcionarizacion y evaluacion del
desempefio.

Articulo 16. Carrera Administrativa y Promocion Profesional.

1. Los funcionarios de carrera y personal laboral tendran derecho a la promocion profesional, con
respeto a los principios de igualdad, mérito y capacidad, y mediante los procedimientos

previstos en la legislacion vigente. {...)

2. Durante la vigencia del presente Acuerdo, se tendera a que las Ofertas de Empleo Publico
incluyan la cobertura de plazas vacantes y dotadas presupuestariamente, mediante procesos
de promocién interna. El personal laboral fijo podra participar en los procesos selectivos de
promocion interna en los términos previstos en la Disposicién Transitoria 22 TREBEP.

3. Loscriterios generales que regiran la promocion interna del personal funcionario y la promocién
profesional del personal laboral se negociaran en el segundo nivel de negociacién.

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

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

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

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

Las personas admitidas en las listas definitivas han sido las que se indican a continuacion:

PUESTOS

Oficial Policia Local (5 plazas) 31 31

Auxiliar Administrativo de personal laboral (Una plaza) - 5 5
Total 0 36 36

En consonancia con estos datos, las personas promocionadas han sido 5 hombres (Policia Local) y un auxiliar
administrativo, también varén.

Ambas convocatorias definen el procedimiento de la constitucién de los tribunales calificadores en los siguientes
términos:

La composicion del érgano técnico de seleccion se ajustara a lo establecido en los articulos 60 TREBEP y
12 del Acuerdo de Materias y Condiciones de trabajo comunes al personal funcionario y laboral del
Ayuntamiento de Parla. Se constituird atendiendo a los principios de imparcialidad, profesionalidad y
especialidad, en funcién de la disponibilidad de recursos, tendiendo a la paridad entre_hombres y
mujeres. Tendra la consideracion de 6rgano colegiado y, como tal, estara sujeto a las normas contenidas
en los articulos 15y siguientes de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico
(LRISP).

Haciendo referencia explicita a la constitucion de un érgano de seleccion 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
promocion:

OFICIAL POLICIA LOCAL AUXILIAR ADM.
MIEMBROS
- 1 - 1

Presidencia

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

Total 3 7 3 5

Los datos totales de la composicion de los tribunales aportan informacion que ilustra la clara segregacion por
sexo de sus componentes:

SEXO
PUESTOS
- 2

Presidencia 2
Otros 6 10 16
Total 6 12 18

Porcentajes 33,3% 66,7%

Composicion de tribunales calificadores

33,3%

= Mujeres = Hombres
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En la misma linea que lo observado en la constitucion 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
frente a un 33,3% que ha sido asumido por mujeres.
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9. CORRESPONSABILIDAD.

LaLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, parala igualdad efectiva de mujeres y hombres reconoce en su Articulo
44 los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores
y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

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

Articulo 14.8. El establecimiento de las medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de la vida
personal familiar y laboral de las mujeres y los hombres asi como el fomento de la corresponsabilidad en
las labores domeésticas y de atencién 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 publicas. 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 cuestion estructural que afecta a toda la sociedad en su conjuntoy 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 dltima actualizacién de 16 de mayo de 2019 establece las medidas de conciliacion a las que
puede acogerse el personal municipal.

MEDIDAS DE CONCILIACION

Capitulo VII. Permisos, vacaciones, licencias y medidas de conciliacion.
Seccién 12, Permisos.

Articulo 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.

c) Permiso por adopcién o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente o simple.
d) Permiso de paternidad por el nacimiento, acogimiento o adopcién de un hijo.

e) Permiso por razon de violencia de género sobre la empleada publica.

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.

Seccién 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
que ha disfrutado de permisos por nacimiento, el personal con reduccién de jornada por cuidado de familiares y
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 CONCILIACION

Permisos por nacimiento 2 3 5
Personal con reduccién de jornada por cuidado

. 3 1 4
de familiares
Permiso (horas) por conciliacion recuperable 42,5 6,17 48,67

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

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

60,0% m

= Mujeres = Hombres = Mujeres = Hombres

Permiso (horas) por conciliacion recuperable

87,3%

= Mujeres = Hombres
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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 conciliacién”, pero en la practica se
mantienen los desequilibrios en su uso.

Se reconoce que, estructuralmente, la conciliacion sigue recayendo mayoritariamente sobre las mujeres. Es
importante evidenciar el impacto que esta situacion tiene en la vida laboral y personal de las mujeres, con
menores posibilidades de acceso a la formacion y promocion 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 utilizacion de las tecnologias de la informacion y la telecomunicacion.

Como se sefala 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 esta en potenciar las ventajas y minimizar, incluso neutralizar, los riesgos, mediante un teletrabajo regulado
con perspectiva de género, voluntario, de mutuo acuerdo entre las partes, organizado y protocolizado.

Se expresa desde el Area de Recursos Humanos la limitacion de los datos obtenidos relativos a este apartado
que han sido recabados del Area del Informatica. 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 esta ocasion, se ha tomado en consideracion todo el personal municipal que ha sido dado de alta en la
modalidad de teletrabajo con excepcién del personal eventual y los miembros de la corporacion.

PERSONAS DADAS DE ALTA EN TELETRABAJO

Mujeres 172
Hombres 82
Total 254

3 Instituto de las Mujeres. Boletin: Igualdad en el Empleo. N° 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, como se representa en la siguiente grafica:

Teletrabajo

67,7%

= Mujeres = Hombres

La siguiente tabla muestra la informacion en funcion de los niveles de encuadramiento:

PERSONAS DADAS DE ALTA EN TELETRABAJO POR NIVEL

Al 25 21 46 14,5% 26,3% -11,7%

A2 55 16 71 32,0% 20,0% 12,0%

C1l 9 12 21 5,2% 15,0% -9,8%

c2 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
considerablemente superior.

Las diferencias vienen explicadas por la segregacién por sexo que se da en cada uno de los niveles. Los niveles
A2y C2 estan ocupados mayoritariamente por mujeresy el nivel C1 por varones.
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La siguiente grafica muestra la informacion que ilustra estas diferencias:
Teletrabajo por nivel

80
70
60
50
40
30
20

: a7

Al A2 Cl C2 E

B Mujeres mHombres

El 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

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

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres define en su articulo
7 el acoso sexual y acoso por razén de sexo:

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito
o0 el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Y define en su Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el
trabajo las obligaciones de las partes empleadoras en estos términos:

1. Las empresas deberan 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 dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de este.

Con la finalidad de dar respuesta a este requerimiento se inicié la elaboracion de un Protocolo con la
presentacion de un borrador en la reunion de la Comision de Igualdad celebrada el 5 de abril de 2022 en la que
se recogieron aportaciones de sus miembros, quedando pendiente para su estudio definitivo.

El Ayuntamiento de Parla firmo el Protocolo de prevencion y actuacidn ante situaciones de acoso sexual y acoso
por razén de sexo, orientacion sexual y/o identidad de género, de aplicacion en el ambito laboral municipal y
en acuerdo de la representacion de la plantilla a través de los sindicatos 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 razon 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.
c) Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.

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

e) Actitudes de vigilancia extrema y continua realizada sobre una persona por razén de sexo.

El Protocolo —orientado a la prevencion y a la intervencién— plantea diferentes actuaciones para dar respuesta
a ambas estrategias.

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

» Compromiso de la entidad con la erradicacion del acoso y la defensa de los derechos fundamentales y su
difusion.

» Difusion del protocolo a todo el personal actual y futuro.

» Acciones de sensibilizacion, informacion y formacién 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 garantias 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 6rganos que seran garantes para la aplicacion del procedimiento establecido en los casos de
acoso:

A. Asesoria Confidencial, con las funciones de la recepcion de las denuncias, la supervision del
cumplimiento efectivo de las sanciones y de las medidas correctoras y de la realizacién del seguimiento
y evaluacion del protocolo.

B. Comision investigadora, con las funciones de:
» Investigar y valorar la situacion denunciada.

» Elaborar un informe de valoracion con las conclusiones de la investigacion, incluyendo los indicios
y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes y las propuestas de actuacion.

» Atender las alegaciones que pudieran presentarse al informe de valoracion.

» Recomendary gestionar junto con el departamento e recursos humanos las medidas cautelares que
se precisen.

La informacién sobre el acuerdo y la existencia de esta nueva herramienta fue publicada en la web municipal el
9 de junio de 2022, 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 Plan de Igualdad constituye una guia de trabajo para la implantacién de medidas para la igualdad dirigidas a
los objetivos establecidos. Es preciso poner el foco en estos Gltimos, que expresan y concretan aquellos cambios
que se pretenden conseguir y que se han establecido a partir del diagnostico de la situacion. Los objetivos seran
los que orientaran todo el desarrollo del Plan, entendiendo las medidas como “instrumentos” para la
consecucion de las transformaciones que se pretenden.

Este Plan debe configurarse como una herramienta de trabajo Gtil para el desarrollo de las medidas y para
aportar informacion clara y objetiva de las acciones planificadas en los cuatro afios de vigencia a todas las
personas que forman parte de la organizacion.

El Plan se ha organizado en cuatro areas y trece lineas de trabajo que incluyen un total de 73 medidas.

En cada area se han definido objetivos, que seran los cambios que se pretenden conseguir con la implantacion
de medidas. La informacion sobre las medidas se completa con la definicion de la/s area/s responsables de su
ejecucion y una prevision de calendario para su desarrollo.

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

AREAS DE TRABAJO LINEAS DE TRABAJO MEDIDAS

L1.1. Estructuras de dinamizacién y seguimiento del Plan de
Igualdad Interno.

L1.2. Informaciony difusion del Plan de Igualdad Interno. 4
Al. CULTURA DE
IGUALDAD EN LA L1.3. Formacién en materia de igualdad. 17 26
ORGANIZACION

L1.4. Comunicacion internay externa. 2
L1.5. Promocién de las mujeres en puestos de )
responsabilidad politica.
A2. PROCESOS DE L2.1. Clasificacion profesional. 3
GESTION DE 3 L2.2. Seleccion, contratacién y promocion. 15 26
PERSONAS Y POLITICA
RETRIBUTIVA L2.3. Politica retributiva. 8
) L3.1. Informacion y sensibilizacion para el uso de las medidas
A3.ORDENACIONDEL 46 conciliacion. 2
TIEMPO DE TRABAJO Y 9
CONCILIACION L3.2. Estrategias para la mejora de las respuestas a la .
conciliacion.
L4.1. Prevencion de riesgos laborales y vigilancia de la salud. 4
L4.2. Informacion y sensibilizacion sobre acoso sexual y 6
A4. SALUD LABORAL acoso por razén de sexo. 12
L4.3. Atencion a mujeres supervivientes de violencia contra 5

las mujeres.

73
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AREA 1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA ORGANIZACION.

Esta area tiene como propdsito avanzar en la instauracién de la 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 desarrollo y
seguimiento del Plan de Igualdad Interno y demaés aspectos asociados a la igualdad y las relaciones laborales
que les afectan.

» Garantizar la sensibilizacion y formacién de la plantilla y personal politico orientada a la igualdad entre
hombres y mujeres y la inclusion de la perspectiva de género en todos los procesos.

» Garantizar el acceso a informacion 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 dinamizacion y seguimiento del Plan de Igualdad
Interno.

LINEA 1.1. ESTRUCTURAS DE DINAMIZACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD INTERNO.

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

OBJETIVO

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Elaboracién del REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO, en
el que figuren sus criterios de organizacion, mecanismos de
coordinacién y funciones detalladas entre las que se encuentran:
ejercer de Observatorio de situaciones de igualdad/desigualdad, asf Comisién de
como realizar la dinamizacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Seguimiento
Igualdad. Igualmente se deberan concretar las responsabilidades para
la gestion de la informacion entre la plantillay la Comision de
Seguimiento.

2023
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Linea 1.2. Informacion y difusion del Plan de Igualdad Interno.

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

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

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. PLAN DE COMUNICACION INTERNO e informacion del Diagndstico y
del Plan de Igualdad a toda la plantilla en diferentes formatos y Comision de
canales: presencial, online, en soporte escrito y visual y que garantice Seguimiento
que lainformacion sea accesible a toda la plantillay grupos de interés.

2023

2. Creaciony mantenimiento de un ESPACIO EN EL “PORTAL DEL
PERSONAL” DE LA WEB MUNICIPAL con informacién actualizada sobre
los asuntos abordados desde el Plan de Igualdad Interno, su desarrollo Responsable de
y seguimiento e incorporando mecanismos de comunicacion con la Comunicacion
Comisién de Seguimiento para hacer llegar propuestas, sugerencias,
quejas, etc. por parte de la plantilla.

2023-2026

3. Distribucion de informacion a la plantilla sobre la desigualdad en el

. ; Igualdad 2024y 2026
ambito laboral a través de FOLLETOS Y COLOCACION EN PANELES.

4. INCLUSION del Plan de Igualdad interno en el DOSSIER DE ACOGIDA de

. . . RRHH 2023-2026
nuevas contrataciones que ya se aplica en la actualidad.
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Linea 1.3. Formacion en materia de igualdad.

LINEA 1.3. FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD.

» Garantizar la sensibilizacion y formacion de la plantilla y personal politico orientada a la
OBJETIVO igualdad entre hombres y mujeres y la inclusion de la perspectiva de género en todos los
procesos.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

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

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

con perspectiva de género. de Formacion

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

personal técnico y politico de caracter anual y con actuaciones Igualdad

especificas para las distintas funciones asignadas a cada puesto sobre RRHH

politicas de igualdad de oportunidades y/o violencia de género, que 2023-2026
incluya desde el nivel bésico, hasta la aplicacion del enfoque de Responsable

género, evaluacion del impacto de género o presupuestos sensibles al de Prevencion

género.

4. Creacion de ESPACIOS FORMATIVOS que permitan al personal politico lgualdad
y técnico la reflexion sobre sus intervenciones, poder compartir 2023-2026
_— . . RRHH
buenas préacticas y/o generar alternativas de manera conjunta.

5. INFORMACION a toda la plantilla de las ACCIONES FORMATIVAS

) Igualdad 2023-2026
PLANIFICADAS por el Area de Igualdad.
6. INFORMACION a toda la plantilla sobre acciones formativas y de
sensibilizacion sobre género e igualdad desarrolladas por OTRAS Igualdad 2023-2026
ENTIDADES.
7. Desarrollo de una ACCION FORMATIVA ESPECIFICA EN MATERIA DE Igualdad
IGUALDAD Y GENERO dirigida ala Comision de Seguimiento y/oRLT.  pou 2023
8.  Incluir contenidos de igualdad en la FORMACION INICIAL que se Igualdad
imparte a personal de nuevo ingreso. RRHH 2024-2026
9. Desarrollo de FORMACION en materia de igualdad y género a personas Igualdad
con responsabilidad técnica y de gestion de equipos. RRHH 2024
10. Desarrollo de una ACCION FORMATIVA Y DE SENSIBILIZACION, a toda
la plantilla, en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad RRHH 2023y 2025

garantizando que los contenidos son accesibles para la totalidad de la
plantilla.

11. Establecimiento de mecanismos para el desarrollo de las ACCIONES
FORMATIVAS DENTRO DE LA JORNADA LABORAL, ya sea presencial u RRHH 2024-2026
online, siempre que el curso lo permita.
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FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD.

12. Introduccion de CRITERIOS EN LA ORGANIZACION DE LAS ACCIONES
FORMATIVAS que garanticen la asistencia de las personas que se
acojan a una jornada distinta de la completa (parcial o fija
discontinua).

RRHH 2024-2026

13. PROMOCION DEL ACCESO A LA FORMACION CONTINUA O DE
RECICLAJE de las personas que se incorporan a su puesto tras un
periodo de excedencia por cuidado de un menor o persona
dependiente.

RRHH 2024-2026

14. RESERVA DE AL MENOS UN 50% DE LAS PLAZAS para su adjudicacion al
sexo menos representado en el area a la que se dirija el curso de
formacion, siempre que retnan los requisitos establecidos en dichas
convocatorias.

RRHH 2023-2026

15. DIFUSION de todos los cursos de formacion disponibles,
especialmente aquellos que posibiliten la promocién profesional, en
los modos y formas que alcancen a todas las personas, mujeresy RRHH 2023-2026
hombres mediante la creacion de puntos de informacion, elaboracion
de boletines y/o circulares.

16. Inclusién en los CRITERIOS DE SELECCION del personal que imparte
formacion interna de un requisito que contemple la formacion en RRHH 2025
igualdad y perspectiva de género.

17. Formacion sobre el conocimiento y abordaje de la VIOLENCIA DE Igualdad

GENERO, a dos niveles: nivel basico y de perfeccionamiento. PMORVG?
2024y 2026
Responsable

de Prevencion

4Punto Municipal del Observatorio Regional de Violencia de Género.
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Linea 1.4. Comunicacion interna y externa.

LINEA 1.4. COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA.

» 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.
OBIETIVO

» Generalizar précticas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y las iméagenes en el
Ayuntamiento de Parla.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. INCLUSION del Plan de Igualdad interno en DOSSIER DE ACOGIDA de

. . . RRHH 2023
nuevas contrataciones que ya se aplica en la actualidad.
2. Adaptacion de la denominacién de los puestos de trabajo a un
LENGUAJE INCLUSIVO eliminando las denominaciones masculinas o
RRHH 2023

femeninas y utilizando términos neutros en la denominacion de la
clasificacion profesional.

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

LINEA 1.5. PROMOCION DE LAS MUJERES EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD POLITICA.

» Garantizar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes estructuras

OBIETIVO . " . . L . .
de responsabilidad politica atendiendo a posibles discriminaciones verticales u horizontales.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Creacion de MECANISMOS PARA GARANTIZAR UN REPARTO
EQUILIBRADO horizontal y vertical de los puestos de responsabilidad

Iy . . i i Alcaldia 2023-2026
politica: Comisiones, Organos Colegiados y personal de Libre
Designacion a través de Directrices, Ordenanzas, etc.
2. Promocion de la PRESENCIA EQUILIBRADA de mujeres y hombres,
tanto en representacion de la Administracion del Gobierno municipal, Alcaldia 2023-2026

como por parte de las Organizaciones Sindicales en las Mesas de
negociacion colectiva a través de Directrices, Ordenanzas, etc.
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AREA 2. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS Y POLITICA
RETRIBUTIVA.

Esta area tiene como propdsito la inclusion de la perspectiva de género en las estructuras, procedimientos y
herramientas relacionadas con la gestion de personas, el acceso universal de la informacion sobre estos procesos
y la capacitacion a las personas responsables de los mismos. De esta manera se proponen los siguientes
objetivos:

» Disponer de un sistema de clasificacion profesional que garantice la aplicacion de criterios objetivos libres
de sesgos de género.

> Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion y contratacion, fomentando el equilibrio
de mujeres y hombres en las distintas modalidades.

» Garantizar laigualdad de oportunidad de mujeres y hombresy en la promocion y ascensos en base a criterios
objetivos y cuantificables.

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

Linea 2.1. Clasificacion profesional.

LINEA 2.1. CLASIFICACION PROFESIONAL.

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

OBIETIVO L . .
objetivos libres de sesgos de género.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Aplicacion de un SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO RRHH

con perspectiva de género dirigido a determinar el valor que aporta Responsable de 2023
cada uno de los puestos de trabajo a la organizacion. Prevencién
2. Definicién de manera objetiva de como, cuando y por qué se recurrira
NAL evi i lquier ti
ala MOVILIDAD FUNCIO evitando asf cualquier tipo de RRHH 2023

discriminacion y haciendo transparente el método para cubrir
puestos vacantes mediante este mecanismo.

3. Establecimiento de COLABORACIONES CON ORGANISMOS DE
FORMACION para la captacion de mujeres y hombres que deseen RRHH 2026
acceder a sectores masculinizados y feminizados, respectivamente.
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Linea 2.2. Seleccién, contratacion y promocion.

LINEA 2.2. SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION.

» Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en la seleccién y contratacion, fomentando el

equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades.
OBIETIVO
» Garantizar la igualdad de oportunidad de mujeres y hombres y en la promociény ascensos en

base a criterios objetivos y cuantificables.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Creacion de un REGISTRO O BASE DE DATOS especifica con
informacion desagregada por sexo sobre los procesos de seleccion
que contenga al menos: nimero de vacantes y candidaturas,
personas preseleccionadas, resultado de cada proceso de seleccion y
realizacion de un seguimiento de los procesos de seleccion desde una
perspectiva de género.

RRHH 2025

2. Disefio de BASES GENERALES DE LOS PROCESOS SELECTIVOS CON
PERSPECTIVA DE GENERO (incluida la determinacion de criterios
objetivos y homogéneos sin sesgos de género y la formacién en lgualdad
materia de igualdad en la fase de valoracion de méritos) que esté 2023-2026
. . . RRHH
disponible en el &rea de recursos humanos y al alcance de todas
aquellas personas que participan en el proceso de reclutamiento,
seleccion, contratacion e integracion del personal.

3. REVISION, para cada oferta de empleo, de los PROCESOS DE
SELECCION de manera que los requisitos o pruebas selectivas estén Igualdad
libres de sesgos de género y donde se especifiquen las funciones, RRHH
condiciones laborales y los requisitos basicos del puesto ofertado.

2024

4. Inclusion en las Bases de las convocatorias de seleccién de puestos la
obligatoriedad de constituir tribunales paritarios, debiendo motivar
aquellos casos en los que no sea posible por no disponer de personal
que cumpla los requisitos exigidos para la inclusién en los mismos.

RRHH 2023-2026

5. Incorporacion en los tribunales de contratacion de, al menos, una
PERSONA EXPERTA EN SELECCION DE PERSONAL CON PERSPECTIVA
DE GENERO o, en su defecto, la Técnica de Igualdad del
Ayuntamiento.

RRHH 2026

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

RRHH 2023-2026

7. Mantenimiento como criterio en los procesos de seleccion que, ante
los casos de empate frente a mismos méritos, capacidades, actitudes,
aptitudes o habilidades en varias personas para desempefiar un RRHH 2023-2026
puesto de trabajo, tendré preferencia en la SELECCION DEL SEXO
INFRARREPRESENTADO.

8. Creacion de mecanismos que garanticen FORMACION EN MATERIA lgualdad
DE IGUALDAD de oportunidades a todas las personas que participan FRHH 2023-2026
en los procesos de reclutamiento, seleccion y promocion.
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SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION.

9.

PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Ayuntamiento de Parla 2022

SEGUIMIENTO ANUAL DE LAS PROMOCIONES desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de
destino, tipo de contrato, modalidad de jornaday tipo de promocion.

RRHH

2023-2026

10.

Elaboracion de EVALUACIONES DE IMPACTO DE GENERO que
permitan identificar, entre otras, posibles barreras para acceder a la
promocién con motivo de las responsabilidades familiares y/o
personales y, en su caso, introduccion de medidas, con relacion a las
propuestas definitivas de convocatorias.

RRHH

2023-2026

11.

INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO a los
procedimientos de promocién o planes de carrera, explicitando los
criterios para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres y evitar cualquier tipo de discriminacion directa o
indirecta.

RRHH

2025-2026

12.

Realizar una COMUNICACION ABIERTA Y PUBLICA (dentro del
Ayuntamiento) sobre los procesos de promocion, indicando
capacidades o competencias objetivas para el desempefio de puesto,
plazos y forma de presentacion de candidaturas, asi como de
resolucion.

RRHH

2023-2026

13.

Desarrollo de FORMACION —dirigida principalmente a mujeres
(politicas y técnicas)— en habilidades de direccidn, liderazgo,
motivacion y autoestima, técnicas de comunicacion, etc. para
fomentar su participacion en puestos de responsabilidad.

RRHH

2024

14,

Desarrollo de FORMACION —dirigida principalmente a hombres
(politicos y técnicos)— sobre nuevos modelos de liderazgo centrados
en la facilitacion y la confianza en los equipos de trabajo.

RRHH

2024

15.

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

RRHH

2023-2026
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Linea 2.3. Politica retributiva.

LINEA 2.3. POLITICA RETRIBUTIVA.

» Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres mejorando el control de los

OBIETIVO o . o i
factores que pueden generar discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y hombres.

MEDIDAS

RESPONSABLES CALENDARIO

1. Adaptacion del software de néminas y/o gestion de personal para la
puesta en marcha del REGISTRO RETRIBUTIVO de cada afio (segun el
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
grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto de manera
que permita identificacion de brechas.

2. Puestaadisposicion de la plantilla de los RESULTADOS DEL REGISTRO
RETRIBUTIVO a través de la Representacion Legal de las personas RRHH 2023-2026
trabajadoras.

3. Elaboraciony difusién de un INFORME DE TRANSPARENCIA SALARIAL
que recopile los diferentes puestos (respetando la confidencialidad)
existentes en la entidad y la politica salarial asociada a los mismos, RRHH 2023-2026
especialmente los complementos salariales y extrasalariales para que
respondan a criterios claros, objetivosy neutros.

4. Desarrollo de una AUDITORIA RETRIBUTIVA de acuerdo con lo
previsto en el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre RRHH 2023-2023
mujeres y hombres.

5. Sistematizacion en los CRITERIOS DE APLICACION DE LOS
COMPLEMENTOS a cada puesto de manera transparente y precisa.

RRHH 2024

6. Aplicacion de los AJUSTES NECESARIOS del Sistema de Valoracion de
Puestos de Trabajo, garantizando asi un sistema de clasificacion RRHH 2025
profesional libre de sesgos de género.

7. Incorporacion de los resultados del Sistema de Valoracion de Puestos
de Trabajo para la asignacion de las RETRIBUCIONES ACORDES a RRHH 2025
dichos valores.

8. Limitacién de la NEGOCIACION INDIVIDUAL O DE DEPARTAMENTOS
de las condiciones laborales.

RRHH 2023
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AREA 3. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION.

Esta &rea 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
ambito laboral. De esta manera se proponen los siguientes objetivos:

» Generar una cultura que favorezca el uso de las medidas de conciliacion de forma corresponsable entre
mujeres y hombres.

» Consolidar una politica de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral que garantice beneficios
igualitarios para mujeres y hombres.

Linea 3.1. Informacion y sensibilizacion para el uso de las medidas de
conciliacion.

LINEA 3.1. INFORMACION Y SENSIBILIZACION PARA EL USO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION.

» Generar una cultura que favorezca el uso de las medidas de conciliacion de forma
corresponsable entre mujeresy hombres.

OBJETIVO

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. CAMPANAS DE DIFUSION sobre corresponsabilidad, reparto de
tareas y acceso a los permisos, derechos y medidas de conciliacién a

. ) RRHH 2023-2026
las que tiene derecho la plantillay los canales formales para su
solicitud dirigidas especialmente a la plantilla masculina.
2. INCLUSION EN EL PROTOCOLO DE ACOGIDA de nuevas
contrataciones de informacion sobre las medidas de conciliacion en RRHH 2023

vigor.
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Linea 3.2. Estrategias para la mejora de las respuestas a la conciliacion.

LINEA 3.2 ESTRATEGIAS PARA LA MEJORA DE LA APLICACION DE MEDIDAS DE CONCILIACION.

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

OBJETIVO

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. REGISTRO Y SEGUIMIENTO del uso de las medidas de conciliacion
por parte de la plantilla desagregado por sexo ademas de los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y despidos,
reducciones de jornada, excedencias solicitadas y concedidas.

RRHH 2023-2026

2. REGULACION DEL TELETRABAJO de acuerdo con lo establecido la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico, como una medida que
facilite la conciliacion de los tiempos personales y laborales y la
mejora las condiciones laborales evitando la perpetuacién de roles y
fomentando la corresponsabilidad entre la plantilla en aquellos
puestos donde sea posible.

Alcaldia 2023

3. Mantenimiento de la FLEXIBILIDAD DE HORARIOS laborales de
entraday salida y de los descansos.

RRHH 2023

4. ESTUDIO sobre las posibilidades de implantacion de MEDIDAS DE
CONCILIACION més all4 de las establecidas por la legislacion vigente
(ampliacién de permisos, bolsas de horas, adaptaciones de jornada,
dias libres en fechas especiales, jornada continua, etc.).

RRHH 2024

5. ESTUDIO sobre las posibilidades de IMPLANTACION DE AYUDAS
ECONOMICAS vinculadas a la prestacion de servicios para la Igualdad 2026
conciliacion mas all de las establecidas por la legislacion vigente.

6. TRAMITACION PREFERENTE DE LAS SOLICITUDES relacionadas con
las medidas de conciliacion previstas en la normativa vigente
evitando dilaciones indebidas, al objeto de que todas las personas
que rednan las condiciones establecidas para su disfrute puedan RRHH 2023-2026
acceder al mismo en un plazo razonable de tiempo que se fija en 10
dias a contar desde la presentacion de la solicitud por la persona
interesada.

7. Implantacién de una POLITICA DE SUSTITUCION en periodos de gran
carga de trabajo de trabajadoras/es en situacion de baja,
especialmente si se trata de una baja por permiso por nacimiento,
paternidad, adopcion, riesgo durante el embarazo, etc.

RRHH 2024-2026
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AREA 4. SALUD LABORAL.

Esta area tiene como propdsito la incorporacién de la perspectiva de género en la gestion de los 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 prevencion de riesgos laborales y vigilancia de la salud que incorpore la perspectiva de
género.

» 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 violencia contra las mujeres
pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de Parla.

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

LINEA 4.1. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Y VIGILANCIA DE LA SALUD.

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

OBJETIVO

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Desarrollo de FORMACION EN PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Igualdad
con perspectiva de género dirigida a responsables de riesgos Responsable de 2024
laborales y al conjunto de la plantilla. Prevencién
2. REVISION DE LA PLANIFICACION PREVENTIVA y vigilancia de la salud Responsable de 2024
desde la perspectiva de género. Prevencion
3. Elaboracion de ESTADISTICAS PERIODICAS, desagregadas por sexo,
i Responsable de
sobre CLIMA LABORAL recogiendo y valorando aspectos de salud - 2023-2026
Prevencién
laboral.
4. SENSIBILIZACION Y FORMACION del personal responsable de la lgualdad
vigilancia de la salud en materias especificas referentes a la salud de
. L . ., Responsable de 2024
las mujeres en el ambito laboral, con especial atencion a los facto- -
. . e Prevencién
res psicosociales que provocan enfermedades de dificil diagnéstico.
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Linea 4.2. Informacion y sensibilizacion sobre acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

INFORMACION Y SENSIBILIZACION SOBRE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
SEXO.

LINEA 4.2.

OBJETIVO » Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de acoso sexual o por razon de sexo.

1. DIFUSION del Protocolo de prevencién y actuacion ante situaciones Comision
de acoso sexual y acoso por razon de sexo, orientacion sexual y/o investigadora del 2023y 2025
identidad de género entre toda la plantilla. Protocolo

2. INCLUSION EN EL PROTOCOLO DE ACOGIDA de nuevas
contrataciones del Protocolo de prevencion y actuacion ante

o } . » RRHH 2023-2026
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo, orientacion
sexual y/o identidad de género entre toda la plantilla.
3. Mantenimiento de un REGISTRO ACTUALIZADO de las situaciones Comision
identificadas de acoso sexual y acoso por razén 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, deteccion y actuacion investigadora del 2023y 2025
dirigidas al conjunto de la plantilla. Protocolo
5. Desarrollo de ACCIONES FORMATIVAS dirigidas a la Asesoria
Confidencial y Comision Investigadora del Protocolo de acoso sexual S
Comisién de

y acoso por razén de sexo, Responsable de Recursos Humanos, 2023

L . . Seguimiento
Representacion Legal de las personas Trabajadoras y Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad.
6. Introduccion de MODULOS TRANSVERSALES SOBRE ACOSO y sus Igualdad

tipologias en los contenidos de las acciones formativas PMORVG

desarrolladas para la Prevencion de Riesgos Laborales. 2023-2026
Responsable de
Prevencion
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Linea 4.3. Atencidn 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

OBIETIVO . . .
pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de Parla.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Informacion a toda la plantilla sobre los derechos laborales de las Igualdad
MUJERES SUPERVIVIENTES DE VIOLENCIA de género. PMORVG 2023y 2025
RRHH

2. Mantenimiento de la consideracion de las AUSENCIAS O FALTAS DE
PUNTUALIDAD AL TRABAJO motivadas por la situaciéon fisica o
psicoldgica derivada de la violencia de género como justificadas RRHH 2023-2026
segun establece la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.
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7.SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece en su Articulo
46. “Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas” los requisitos que deben cumplir estos
planesy entre los que se incluye el seguimiento y la evaluacion:

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de sequimiento vy
evaluacién de los objetivos fijados.

En la misma linea el Real Decreto 901/2020, 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 depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo incluye el “Sistema de seguimiento, evaluacion y revisién periodica” entre |os
contenidos minimos de los planes de igualdad (Articulo 8).

El | Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Parla incorpora una evaluaciéon continua y sumativa,
planificada y puesta en marcha desde el inicio, con los siguientes objetivos:

» Identificar en qué medida se han conseguido los cambios previstos.
» Conocer el nivel de ejecucién del | Plan de Igualdad Interno.
» Identificar los procesos de trabajo y los logros que han generado.

» Rendir cuentas a la plantilla de los compromisos adquiridos con la aprobacién del | Plan de Igualdad
Interno.

Para el cumplimiento de las funciones de Ejecucién, Seguimiento y Evaluacién, el Ayuntamiento se compromete
a facilitar los medios necesarios, en especial:

» Tiempo de dedicacién de las personas que formen parte de la Comision de Seguimiento para el
desarrollo de las funciones asignadas dentro de la jornada laboral.

» Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
» Material preciso para ellas.
» Informacién adecuada sobre la implantacion de las diferentes medidas.

Ademas, se compromete a aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

El objeto de evaluacion, es decir, aquello que se va a evaluar, se concreta en las siguientes dimensiones y
elementos:

DIMENSIONES ELEMENTOS A EVALUAR

» Medidas del | Plan.
PROCESOS N o
»  Procesos de gestion: comision de seguimiento.

» Objetivos expresados en el | Plan.
RESULTADOS
»  Efectos no previstos.
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Para cada uno de los elementos se definen los indicadores que guiaran el proceso de indagacion. Se evaluaran
tanto las medidas incluidas en las lineas de trabajo como los procesos de coordinacion previstos en el modelo de
gestién y seguimiento del Plan, asi como en qué medida los resultados responden a lo esperado.

En relacién a la temporalizacion del proceso de evaluacion el Real Decreto 901/2020 ya citado establece que:

6. El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad deberé realizarse de forma
periédica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento
que regule la composicion y funciones de la comisién encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizard al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado
por la comisién de seguimiento.

Asi mismo se recoge en el Articulo 9 de Real Decreto 901/2020:

4.Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con
el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida que contenga en funcidn de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucion
de sus objetivos.

El Sistema de Seguimiento y Evaluacién se estructura en tres fases:

FASE DESCRIPCION PRODUCTOS

La fase inicial consiste en la elaboracion del Informe
INICIAL del Sistema de Seguimiento y Evaluacién que incluird Informe del Sistema de
2023 el detalle de indicadores, herramientas, Seguimiento y Evaluacion.
procedimientos y agentes.

La recogida de informacion se hara de manera

continua, es decir, paralelamente al desarrollo de las

INTERMEDIA imi
acciones a través de los indicadores establecidos. Informe de Seguimiento y

2024 ) ) Evaluacion Intermedia.
Tras dos afios de ejecucion se elaborara un Informe

de Seguimiento y Evaluacion Intermedia.
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FASE DESCRIPCION PRODUCTOS

Este momento implica la conjuncién de los diferentes
pasos dando a la evaluacion la globalidad necesaria y
valorando la informacion anual de forma conjunta.

Se elaborara el Informe Final que permitird conocer
los cambios atribuibles y/o como contribucion del
Plan, conocer lo que se ha realizado y elaborar
propuestas de futuro. Se debe tener en cuenta:

» Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

FINAL » El grado de consecucion de los resultados
esperados.

Informe final de
2025-2026 evaluacion.

» Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

» El grado de dificultad encontrado o percibido en el
desarrollo de las medidas.

»  Eltipo de dificultades y soluciones acometidas.

» Los cambios producidos en las medidas y
desarrollo del Plan.

» Lareduccién de los desequilibrios en la presencia
de hombres y mujeres.

Los indicadores a los que se deberan dar respuesta son los que se relacionan a continuacion para cada una de
las dimensiones y elementos.
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Indicadores de Procesos: Medidas del Plan.

IPMO1. Nivel de ejecucion de las
acciones (incluyendo nuevas 'y con
modificaciones)

INDICADOR DESCRIPCION

Descripcion de la accion (formatos, contenidos, calendario, duracion...)
Datos de participacion desagregados por sexo.

Formato de la acciéon.

Agentes/entidades que colaboran en su desarrollo.

Agentes/entidades que participan.

Elaboracion de materiales (detalle, n®, personas a la que se accede, etc.)

IPMO02. Ajuste de las acciones a lo
previsto en el Plan.

Acciones realizadas, no realizadas y acciones nuevas.

Motivos del no desarrollo de acciones.

IPM03. Elementos que han
facilitado el desarrollo de las
actuaciones.

Elementos facilitadores del desarrollo de las actuaciones.

IPM04. Elementos que han
obstaculizado el desarrollo de las
actuaciones.

Obstaculos para el desarrollo de las actuaciones.

IPMO5. Grado de ajuste a las
personas participantes
[contenidos, intereses, horarios,
espacios, uso de los tiempos...]

Grado de ajuste a las personas participantes [contenidos, intereses, horarios,
espacios, uso de los tiempos, etc.]

Indicadores de Procesos: Gestidon del Plan.

IPGO1. Relacion de estructuras de
coordinacion.

INDICADOR DESCRIPCION

Relacion de estructuras de coordinacion.

IPG02. Nivel de cumplimiento de
las funciones asignadas por la
Comisién de Seguimiento.

Percepciones del nivel de cumplimiento de las funciones y del desarrollo de
los espacios de coordinacion.

IPGO03. Relacion de agentes que
participan en el desarrollo del
Plan.

Relacion de agentes que participan en el desarrollo del Plan.

IPG04. Grado de participacion de
diferentes agentes en el
desarrollo del Plan.

Percepciones del grado de participacion por parte de los diferentes agentes
en el desarrollo del Plan (personal politico, personal técnico municipal y
Comision de Seguimiento).

IPGO5. Grado de implicacion de
diferentes agentes en el
desarrollo y seguimiento del Plan.

Percepciones sobre la implicacion por parte de los diferentes agentes en el
seguimiento y evaluacion del Plan (personal politico, personal técnico
municipal y Comision de Seguimiento).

IPG06. Puntos fuertes y débiles de
los procesos de coordinacion.

Puntos fuertes y débiles de los procesos de coordinacion.
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Indicadores de Resultados.

Objetivos
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AREA 1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA INSTITUCION

Indicadores

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

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

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

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

Generalizar précticas inclusivas y no sexistas en el uso
del lenguaje y las iméagenes 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.

Percepcion de la plantilla sobre el grado en que
la igualdad de género forma parte de los
procesos de toma de decisiones, de la gestion
de personas y de las acciones que afectan al
personal municipal.

Percepcion de la plantilla sobre el grado en qué
se han reducido las desigualdades en la vida
interna de la organizacion.

Nivel de informacién de la plantilla sobre los
objetivos y medidas del Plan de Igualdad
interno.

Nivel de sensibilizacion de la plantilla para la
identificacion de desigualdades en la
organizacion.

Nivel de formacion de responsables politicos y
plantilla para la incorporacion del eje de la
perspectiva de género en el desarrollo de sus
funciones.

Grado de integracion de practicas inclusivas y
no sexistas en el uso del lenguaje y las
iméagenes, formales e informales, en el
Ayuntamiento.

Evolucion del equilibrio en la representacion
de mujeres y hombres en las diferentes
estructuras de responsabilidad  politica
atendiendo a posibles discriminaciones
verticales u horizontales.

Efectos no previstos.
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AREA 2. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS Y POLITICA RETRIBUTIVA.

Indicadores

Disponer de un sistema de clasificacion profesional
que garantice la aplicacion de criterios objetivos libres
de sesgos de género.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccion y contratacion, fomentando el equilibrio de
mujeres y hombres en las distintas modalidades.

Garantizar la igualdad de oportunidad de mujeres y
hombres y en la promocion 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 generar discriminaciones directas o
indirectas entre mujeres y hombres.

Objetivos

>

AREA 3. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION.

Nivel de mejora en los sistemas de valoracion
de puestos de trabajo con criterios objetivos.

Evolucion del nimero y porcentaje
comparativo de las incorporaciones de
mujeres y hombres en el Ayuntamiento en
areas en las que estan infrarrepresentadas.

Evolucion de la brecha salarial de género.

Percepcion de las personas de la plantilla
sobre laigualdad retributiva entre mujeres 'y
hombres en el Ayuntamiento.

Efectos no previstos.

Indicadores

Generar una cultura que favorezca el uso de las
medidas de conciliacion de forma corresponsable
entre mujeres y hombres.

Consolidar una politica de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral que garantice beneficios
igualitarios para mujeres y hombres.

Reduccion en las diferencias del uso de
medidas de conciliacion por parte de las
mujeres y hombres de la plantilla.

Nivel de conocimiento de las medidas de
conciliacion por parte de las mujeresy hombres
de la plantilla.

Percepciones de las mujeres y hombres de la
plantilla en relacion con la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

Efectos no previstos.
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AREA 4. SALUD LABORAL

Objetivos

Indicadores

Percepcion de la plantilla con relacion a si el
Ayuntamiento tiene en consideracion las
distintas necesidades de las mujeres y de los
hombres en materia de prevencién laboral en
el trabajo.

» Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos Percepcion de mujeres y hombres de la
para mujeres y hombres, a partir de la implantacion plantilla con relacién a si el Ayuntamiento tiene
de una estrategia de prevencion de riesgos laborales en consideracion las diferencias de mujeres y
y vigilancia de la salud que incorpore la perspectiva de hombres en las revisiones médicas laborales.
género. L .
Evolucion del nimero de casos de acoso sexual
» Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de comunicados y/o denunciados.
acoso sexual o por razon de sexo. - .
Evolucion del nimero de casos de acoso por
»  Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras razén de sexo comunicados y/o denunciados.

victimas de violencia contra las mujeres
pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de
Parla.

Percepciones de la plantilla en relacién con el
acoso sexual y por razon de sexo en el
Ayuntamiento.

Medidas puestas en marcha para dar respuesta
a los derechos laborales de las mujeres
supervivientes de violencia contra las mujeres.

Efectos no previstos.
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8.COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMI-
SION DE SEGUIMIENTO

El Articulo 9 de Real Decreto 901/2020, 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 deposito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo recoge la obligatoriedad de incluir “una comision u érgano concreto de vigilancia
y seguimiento del plan, con la composicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan participar
de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo

posible, tendrd una composicion equilibrada entre mujeres y hombres”.

Una vez cumplidas las funciones de la Comisién de Igualdad (Comision Negociadora) se debera constituir la
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad Interno (en adelante Comision de Seguimiento) que tendra como
finalidad interpretar el contenido del Plan, velar por su aplicacion y evaluar el grado de cumplimiento del mismo,
de los objetivos y de las acciones programadas de manera que permitan conocer el desarrollo del Plan y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La Comisién de Seguimiento tendra dentro de sus funciones:

FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL | PLAN DE IGUALDAD INTERNO

1. Velar por el cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad efectiva de mujeres y
hombres, por el principio de igualdad de trato y oportunidades y la no discriminacién por razon de sexo.

2. Acompafiar e impulsar laimplementacion del Plan de Igualdad Interno, informando y asesorando sobre
los procedimientos para la aplicacion de las medidas, y vigilar su cumplimiento.

3. Hacer un seguimiento de la informacion y sensibilizacién de la Plantilla sobre los objetivos y contenidos
del Plan de Igualdad Interno, asi como su grado de ejecucion.

4. Realizar el seguimiento de la aplicacion y evolucion del Plan de Igualdad Interno con la elaboracion de
informes anuales de seguimiento sobre el grado de consecucion de los objetivos y resultados.

5.  Elaborar uninforme de evaluacion a la finalizacion del periodo de vigencia del | Plan de Igualdad Interno
que aporte informacion sobre su nivel de ejecucion, las estructuras de gestion y los logros alcanzados.

6. Aplicar las actualizaciones y/o adecuaciones que pudieran derivarse de los informes anuales de
seguimiento y de la nueva normativa que pudiera surgir durante el periodo de vigencia.

7. Interpretar y valorar las soluciones a los posibles conflictos que puedan producirse en la aplicacion del
| Plan de Igualdad Interno.

8. Elaborar propuestas de mejora para futuras intervenciones.

En la Comision de Seguimiento se debera promover la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de cada
una de las partes, asi como que sus integrantes tengan formacién y/o experiencia en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el &mbito laboral. Estara constituido, con caracter paritario y como minimo, las y los
siguientes por representantes:

» Representantes de la Corporacion Local.
» Representantes del Comité de Empresa.
» Representantes del Area de Personal.

» Representantes del Area de Igualdad.
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La Presidencia de la Comisidn de Seguimiento la ostentara la persona titular de la Concejalia Delegada en materia
de Igualdad, por nombramiento de Alcaldia, en nombre propio o en quien a su vez delegue.

Las funciones de Secretaria recaeran en cada reunion en la persona que ostente la Secretaria en la Concejalia
Delegada en materia de Igualdad.

Las personas que integran la Comision de Seguimiento, asi como las personas expertas que la asistan, deberan
observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado. En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la organizacion a
esta Comision podra ser utilizado fuera del estricto &mbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron
su entrega.

Se debera establecer el funcionamiento de la Comisién de Seguimiento que se concretara en la celebracion de
reuniones semestrales con caracter ordinario y, de forma extraordinaria, siempre que sea solicitado por
cualquiera de las partes previa comunicacion fehaciente con una antelacion de 20 dias naturales por escrito,
indicando los puntos a tratar en esa reunion.

Las horas de las reuniones de la Comisidn y de preparacién de las mismas, seran remuneradas y se contabilizaran
dentro del crédito horario de la representacion de los trabajadores y trabajadoras con liberacién.

Se recogeran en acta los temas tratados en las reuniones, los acuerdos a los que se llegue y los documentos
presentados. En caso de desacuerdo se recogeran las distintas posturas.
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9.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

De acuerdo con el Real Decreto 901/2020, 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 depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo se incluye el procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revision, en
tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

La Comision de Seguimiento ostenta la responsabilidad para afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas incluidas en el Plan, si se apreciase que su ejecucién no
esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos.

Se podran incorporar estas modificaciones a partir del analisis de los informes de seguimiento y evaluacién
anuales y/o en cualquier momento del proceso de desarrollo del Plan que se considere necesario por parte de la
Comision de Seguimiento.

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente Plan
quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes, sustituyendo lo
previsto. Todo ello sin perjuicio de que, a peticion de una de las partes y una vez consensuado entre ambas, se
puedan redactar los acuerdos necesarios para la expresa sustitucion de una de las medidas originales de este
Plan de Igualdad por otra/s futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como resultado
de la negociacion colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente
Plan de Igualdad.

La Comisidn de Seguimiento acuerda su adhesién total a los 6rganos de mediacién y, en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.

La regulacién de las infracciones y sanciones que puedan derivarse del incumplimiento empresarial vienen
recogidas en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, donde establece dos posibles infracciones en esta materia,
reguladas en el art. 7 las infracciones graves y en el art. 8 las infracciones calificadas como muy graves.

» Apartado 13, art. 7, “No cumplir las obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad establecen
la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Estatuto de los

Trabajadores o el convenio colectivo que sea de aplicacion”.

» Apartado 17, art. 8, “No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente
los términos previstos, cuando la obligacién de realizar dicho plan responda a lo establecido en el apartado
2 del articulo 46 bis de esta Ley”.
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ANEXOS

Anexo I. Marco normativo.

Anexo II. Acta de constitucion de la Comisién de Igualdad.
Anexo ll. Acta de aprobacion del Diagnostico.

Anexo IV. Acta de aprobacién del | Plan de Igualdad Interno.

Anexo V. Protocolo de prevencién y actuacion ante situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo,
orientacion sexual y/o identidad de género del Ayuntamiento de Parla.

Anexo VI. Glosario de términos.
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Anexo |. Marco normativo.

La legislacion que orienta y dirige este proceso de trabajo es extensa desde la promulgacion de la Constitucion
Espafiola en 1978, en la que se introduce la igualdad como uno de los principios que deben afectar a toda la
accion publica. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres dio un
fuerte impulso al trabajo para la igualdad en el &mbito laboral, que se ha visto reforzado con la promulgacion de
nuevas normas de ambito estatal en los Ultimos afios.

Se relacionan a continuacién los documentos mas relevantes con las principales aportaciones.

Normas de caracter internacional y europeo.

Tratado de Roma (25 de marzo de 1957)

Se refiere a la igualdad de género y a la necesaria garantia de la igualdad retributiva de mujeres y hombres.

Tratado de Maastricht (1993) y Tratado de Amsterdam (1997)

Disefian un marco juridico favorable a la igualdad de género en el empleo. Se legitima la posible implantacion de
medidas de accion positiva orientadas a compensar y equilibrar la desigualdad de la mujer en aras de alcanzar una
igualdad real de unosy otras; y fija como objetivo transversal comunitario el reconocimiento de la igualdad exigiendo
la “obligacién de adoptar medidas adecuadas para luchar contra la discriminacién por motivos de sexo, y entre otros,
de orientacién sexual”. (Art. 13).

Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea (2020)

Realiza una importante labor de recopilacion de lo fijado en tratados, convenciones e interpretado por la
jurisprudencia, dotando de mayor visibilidad a los derechos reconocidos por la Unién hasta el momento de su
adopcion. En su Articulo 23 referido a la igualdad entre mujeres y hombres expresa:

"La igualdad entre mujeres y hombres debera garantizarse en todos los &mbitos, inclusive en materia de
empleo, trabajo y retribucion.

El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcion de medidas que supongan ventajas
concretas en favor del sexo menos representado”.

La labor de la Unién Europea y su compromiso con la igualdad real ha sido determinante en la evolucién normativa
en materia de igualdad de género tanto por su legislacién en igualdad de trato; transversalidad de género o
integracion de la perspectiva de género en todas las politicas.

Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Asamblea General de la ONU.

Es un plan de accion a favor de las personas, el planetay la prosperidad, que también tiene la intencion de fortalecer
la paz universal y el acceso a la justicia. EI Objetivo 5 se refiere de manera expresa a la igualdad de género como
principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos.

Impulsa el compromiso de la comunidad internacional para el logro de la igualdad de género y el empoderamiento
de todas las mujeres y nifias. A pesar de no ser juridicamente obligatorios se prevé que los paises los adopten como
propios y establezcan marcos nacionales para el logro de los objetivos.

Plan de Igualdad Interno 89




’, PLAN DE IGUALDAD INTERNO
== RYUNTAMIENTO DE

z PARLA Ayuntamiento de Parla 2022

Normas de caracter estatal.

Constitucion Espafiola de 1978.

Reconoce como valor superior de su ordenamiento juridico la igualdad como principio que los poderes publicos
deben observar en su actuacion. Asi como el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente, sin que en ningiin caso pueda hacerse
discriminacion por razon de sexo.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

Pone el foco en la no discriminacion en las relaciones laborales, incluyendo la remuneracion.

Ley 39/1999 de 5 de noviembre para la promocion de la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

Introduce cambios legislativos relacionados con los permisos de maternidad y paternidad y los cuidados de la familia.

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Establece los criterios de actuacion por parte de los poderes publicos, incorporando el principio de igualdad de trato
y oportunidades de manera transversal a toda accién gubernamental y en todos los &mbitos; y supone la obligacion
para toda empresa de adoptar cuantas medidas sean necesarias para alcanzar la igualdad real entre hombres y
mujeres en las relaciones de trabajo.

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico

Menciona que las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres. (Disposicion adicional octava. Planes de igualdad).

Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacion puablica y buen gobierno.

En su Articulo 29. Infracciones disciplinarias recoge como infracciones muy graves “Toda actuacion que suponga
discriminacion por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual,
lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social,
asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual
y el acoso moral, sexual y por razon de sexo y el acoso laboral".

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico.

En su Articulo 1 define como uno de sus fundamentos de actuacion la igualdad de trato entre mujeres y hombres
como un eje transversal que afecta a todos los procedimientos de gestion de personal.

Relacionado con los deberes de los empleados publicos se define un Cédigo de Conducta. En el Articulo 53 se
expresa:

"Su conducta se basara en el respeto de los derechos fundamentales y libertades publicas, evitando toda
actuacion que pueda producir discriminacion alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico, género,
sexo, orientacion sexual, religion o convicciones, opinion, discapacidad, edad o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social”.
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Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Introduce modificaciones en la Ley Organica 3/2007, estableciendo medidas urgentes para reducir la brecha salarial
y modificando las areas que deben contener los planes de igualdad, ademas de la creacion de un Registro Estatal de
Planes de Igualdad.

Real Decreto 901/2020, 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 deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Se articula en torno a cuatro capitulos:

El capitulo | determina el alcance subjetivo de los planes de igualdad y regula las cuestiones relacionadas
con las empresas obligadas a negociar, elaborar e implementar un plan de igualdad.

El capitulo Il tiene una dimensién procedimental y regula el mecanismo negociador que debe conducir a la
elaboracion del Plan de Igualdad.

El capitulo Ill trata acerca del ambito material de los planes de igualdad, dando desarrollo al contenido que
estos deben tener.

El capitulo 1V desarrolla la obligacion de registro de los planes de igualdad mediante la modificacion del
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Establece los mecanismos y procedimientos para llevar a cabo las auditorias retributivas que formaran parte del
Plan de Igualdad de acuerdo a la evaluacién de puestos de trabajo bajo el principio de “igual retribucion por trabajos,
no solo iguales, sino de igual valor”.

Plan de Igualdad Interno 91




', PLAN DE IGUALDAD INTERNO
== RYUNTAMIENTO DE

z PARLA Ayuntamiento de Parla 2022

Anexo Il. Acta de Constitucion de la Comision de Igualdad.
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BORRADOR DEL ACTA DE LA REUNION DE LA COMISION DE IGUALDAD.
CELEBRADA EL DIA 7 DE JUNIO DE 2021.

ASISTENTES:
PRESIDENTA: LETICIA SANCHEZ FREIRE

ANDRES CORREA BARBADO
SALOME TENORIO GARCIA-PARAMO
SERGIO SOUTO BARRENA

REPRESENTANTES SIDICALES:

POR CCOO: MARIA LUISA DE LA CRUZ SANCHEZ

POR UGT: JULIA SANCHEZ PEREZ

POR CGT: JESUS GREGORIO GARCIA-AJOFRIN SASTRE
POR CSIF: CRISTINA FERNANDEZ SANZ

SECRETARIA: M* CARMEN BUESO MONROY

Siendo las doce horas y treinta minutos, del dia siete de Junio de dos mil
weintiuno, se retne la Comision de Igualdad, y de conformidad con el Orden del Dia,
se procede a fratar los siguientes asuntos:

1°.-CONTISTUCION DE LA COMISION.-

Por la Presidenta de la Comision, procede a dar lectura del Decreto numero
2848, de fecha 12 de Mayo de 2021 del Alcalde Presidente, donde se designa a los
miembros que integraran esta Comision por parte de la Adminisiracion y que son los
siguientes:

TITULARES:
I DNA. LETICIA SANCHEZ FREIRE, quien ostentara el cargo de Presidenta de la
Comisidn de Igualdad.
D. ANDRES CORREA BARBADO
DNA. SALOME TENORIO GARCIA-PARAMO
1 D. SERGIO SOUTO BARREMNA

SUPLENTES:

1 DNA. CAROLINA CORDERO NUNEZ
[1 D. BRUNO GARRIDO PASCUAL
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DHA. MONICA CRUZ GOMEZ
D. MIKEL PAGOLA MUERZA

& continuacion, procede igualmente, a dar lectura de los representantes
Sindicales gue cada organizacion ha designado para formar parte de esta Comision
siendo los siguientes:

REPRESENTANTES SINDICALES EN LA COMISION DE IGUALDAD

POR CCOO:
TITULAR: MARIA LIISA DE LA CRUZ SANCHEZ
SUPLENTE: ANTOMIO MARTIMEZ GUTIERREZ

POR UGT:
TITULAR: ESTHER NAJERA CISNEROS
SUPLENTE: JULIA SAMCHEZ PEREZ

POR CGT:
TITULAR: JESUS GREGORID GARCIA-AJOFRIM SASTRE
SUPLEMNTE: ISABEL MARIA SANCHEZ FERHNAMDEZ

POR CSIF:
TITULAR: CRISTINA FERMANDEZ SANZ
SUPLENTE: JUAN FRANCISCO CEBRIAN DIAZ

Clueda constituida  1a Comisidn de lgualdad, para esta legisiatura, conformada
con los miembros amiba indicados.

2°- ACTUALIFACION ¥ APROBACION, 51 PROCEDE, DEL REGLAMENTOD
DE FUNCIONAMIENTC DE LA COMISION.

Toma la palabra la Presidenta, v hace una exposicion del Reglamento que se
frae hoy a esta Comision, este Reglamento == ha regido por el anterior, adaptandolo a
la nueva legislacion y actuslizando la composicion de la propia Comision, se trae para
sy debate v consenso para esta legislatura, e invita a todos los asistentes a que
realicen las aportaciones y sugerencias gue crean oporfunas.

En el punto 2°- PRESIDEMCIA ¥ SECRETARIA DE LA COMISION DE
IGUALDAD, en concreto la Secrataria de la Comision, se dan fres opciones que son:

a) -Enm una persona representante de las secciones sindicales, por tumos
rotatorios, comenzando la rotacion por la de mayor representacion entre la
piantilla lalxoral v funcionarial v terminando por la de menor representacion.
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b) Enuna persona representante de una seccion sindical, en acuerdo a todas.

¢) En la Secretaria de la persona gue ostente la Concejalia Delegada en
materia de lgualdad.

Consultados a todos los asistentes, estan todos de acuerdo en que la
Secretaria de la Comisidn, recaiga en la Secretaria de la persona que ostents la
Concejalia Delegada en matera de lgualdad, v en este caso y a dia de hoy, es M
CARMEM BUESO MOMROY, modificando asi, el punto 2° del Reglamento.

Toma la palabra Salomé Tenorio, Técnica de Igualdad, para indicar que este
Regiamento estd muy completo vy gjustado al Real Decreto y por su parte considera
miuy positivo los camibdos infroducidos.

. Sergio Souto, Técnico de Recursos Humanos, indica que respecto al
ARTICULO 7.-DERECHOS ¥ DEBERES DE LA COMISION, no esta de acuerdo con
la expresion “con especial implicacidn del deparfamento de Recursos Humanos®.

El ARTICULO 7.- DERECHOS ¥ DEBERES DE LA COMISION, quedaria
redactado como sigue:

““los créditos horarios de los miembros de lo Comision de Igualdad por parte de o
representacion sindical serd la que les correspondd, en 5u casa, por su condicion previa
de miembros de la Junta de Personal o del Comiteé de Empresa, sin que existan créditos
affadidos, propios ni adicionales.

Los miembros de ‘o Comisidn de lgualdod por porte de la representacion sindicol
podrdn ser ohjeto de cesion del crédito horario previsto en los articulos 73 y 75 del
Acuerdo de Materias v Condiciones de trabgjo comunes ol personal funcionario y
labaral.

No se imputard al crédite hororic de los representantes sindicales el tiempo
correspondiente a las reuniones de o Comision de lgualdad y g cualesquicra otras
convocadas por o administracion en materia de igualdad. Tampoco se imputard ol
referido crédito horario el tiempa utilizado por agueiios en la aplicacian de protacolos
agprobodas por lo Comisidn siempre que se trate de actividades prewistas en los
mismos.

La Presidenta, respecto al punfo primero pueds considerarse una confusion,
pero lo gque se pretendia era clarificar un poco € papel de Recursos Humanos y
equilibrar con la Concejalia de Igualdad, se da por hecho, gque todos los
Cepartamentos se implicaran en la medida de las poshilidades.

Sergio Souto, traslada que ko Gnico que gueria aclarar era ese punto, y trasmitir
gue hay que avanzar, que el Reglamento, se adapta a la normativa, esta regulado, y
otra cosa es el tratamiento de datos.

Marisa de la Cruz, CC.O0, cree que e3 una necesidad que Recursos Humanos
s impligue, es fundamental para poder frabajar con los datos, en la intervencion de
Sergio Souto, la ha creado un poco de confusion con el tratamiento de los datos.
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Jes(is Gregorio Garcia-Ajofrin, (CGT) también en la misma linea de la
representante de CC.00. gue es necesario los dalos pama poder crear un plan y con
amreglo a las necesidades.

Julia Sanchez, representante de IMGT, respecto &l crédito horaro de los
delegadas y delegadas de Igualdad, tengan la misma consideracion que los de
Prevencion.

Resfizadas todas las aclaraciones y modificacicnes. La Comision acuerda par
unanimidad de tfodos los asistentes aprobar el REGLAMENTO DE
FUNCIONAMIEMTO DE LA COMISION DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE
PARLA, guedando, como sigue:

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD DEL
AYUNTAMIENTO DE PARLA

ARTICULD 1.- COMPOSICION DE LA COMISION DE IGUALDAD. DESIGNACION DE LAS
PERSOMNAS REPRESENTANTES DE LA COMISION.

La Comision de lgualdad sera parfana en género, estando integrada ademas por el
misme numers de representanies de la Corporacion Municipal y representanies de las
secciones sindicales con representacion en cualguiera de los drganos de representacion
unitaria. & numero de representanfes de la Adminisfracion se defimird por &f numero de
represenianfes de |3z secoones sindicales que 22 designen.

Ademas de promoverse la composicion equilibrada en género y numero entre las
partes, se promovera que sus integrantes tengan formadon yo experiendca en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

En &l acta de Constitucion de la Comision de lgualdad o, en su caso, en el primer acta
que se tome de la Comision al inicio de legislatura, s= reflejara =l detalle de esta
representacion, adjuntando nombre, apeliidos, DN v cargo de cada una de las personas
integrantes.

La designacion, revocacion y sustitucion de represeniantes de cada una de las partes
sera ibre v no sometida 3 mas requisito que la notficacion a tal efecto a la Comision de
lgualdad del Ayuntamiento de Parla. En e supuesto de sustfucion se formalizars por esorito i
fecha de la susfifucion v mative, indicando nombre, apelidos, DM v cargo de |3 persona
entrante. B documento se anexara al acta constitutiva de la Camizidn de lgusldad.

Mo podran ser integrantes de la Comision de |gualdad las personas fisicas condenadas
por sentencia judicial en casos de acosc o discriminacion. Tampooo podran sedo las

empleadas o empleados que hayan sido objeto de sancion o expadiente par estas maotivos.

ARTICULO 2.- PRESIDENCIA ¥ SECRETARIA DE LA COMISION DE IGUALDAD
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La presidencia de la Comision de lgusldad la ostentara la persona que ostents la
Concejalia Delegada en materia de Igualdad, por nomibramienio de Alcaldia, en nombre propio

o en quien & su vez delegue.

Las funciones de Secrstaria recasran en cada reunion a) en una persona regresentanis
de las secciones sindicales, por tumos rotatorios, comenzando tal rotacion por la de mayor
representacion entre la plantila laboral v funcionarial v terminando por la de menor
representacion / b} en una persona representante de una seccion sindical, en acwerdo a todas |
¢l en la Secretaria de la persona que ostente la Conesjalia Delegada en materia de lgualdad.

ARTICULO 3.- CONVOCATORIA DE LAS SESIONES DE LA COMISION DE IGUALDAD

En la fase de elaboracion del Plan de lgualdad y hasta su aprobacion definitiva, las
reunicnes ordinaras de la Comision de Igualdad seran bimensuales. Una vez aprobado 2l Flan
de Igualdad, la Comision se reunira con caracter ordinario, al menos, dos weces al afo. Se
podran reunir iambién con caracter extracrdinario a peticion difgida a la Presidencia de, al

menos, fres miembros de Iz Comision y solicitada con una semana de anielacion.

En caso de denuncia por acoso sexual o por razon de sexo, pasara 8 una Subcomision
especifica, de ndmero reducido v rotative, de caracter tecnico y con capacddad de mediacion
para estudiar la situacion, escuchar a las partes ded conflicto v elaborar propuestas. La
Subcomision se reunird con la maxima urgenda posible, en un plazo maximo de 5 dias desde
que s liene conocimiento de la denuncia

La convocalona y coordinacion de |as reuniones comespondera a la Presidencia, la cusl
a través de la Secretaria efeciuara la nofificacion comespondiente a la que se adjuntara =l
orden del dia con los temas a tratar.

Obligatoriamente s= trataran en el orden del dia los puntos soliclados por las
secciones sindicales, siempre y cuando 5= tenga conocimiento de el en tiemps y forma antes

de la convocaloria o con cardcter excepeional si son admitidos antes del inidio de la sesidn
ARTICULO 4.- DESARROLLO DE LAS SESIONES DE LA COMISION DE IGUALDAD

En lo que respecia a la valida composicion de la Comision para tratar los asuntos
conienidos en el orden del dia, se requenra en primera convocstoria la presencia efectiva de la
Presidencia y la Secretaria, o de las personas que les sustiuyan, v de al menos la mitad de
cada una de las representaciones poliica y sindical. En segunda convocatoria, media hora
despues, solo sera necesana la presencia de la Fresidendia y la Secretaria, o de las personas

gue les sustiuyan, y de al menos una pereona representants sindical.

La Presidencia dirigira las sesiones y ordenara los debates buscando el consenso entre
las partes. Si éste no fuera pesible, se procedera a la votacion, adoptandose los acuerdos por
mayoria simple de los miembros presentes que tengan derecho a volo.
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La Comisicn de lgualdad podra comtar con el apoyo y asesoramiento exiemo
especializado en materia de igualdad enire mujeres y hombres en el dmbito laboral, que
intervendra con voz pero sin vobo,

De las reuniones celebradas, enviara la comespondiente acia en la que se hara constar
los acusrdos adoptados v, en su caso, las posiciones de las partes, remifiéndose a todas las
personas gue integran la Comision, para modificar, aclarar o subsanar lo gue considersn v
emviar por comeo al resto para su conocimiento. Se llevara para su lectura y aprobacion en la

préima reunidn que se celebra,

Los miembros de la Comision de Igualdad, asi como cualquier ofira perscna a la gue
técnicamente se le requiera en unma reunion, quien tendrd voz pero no wvoto, respetaran la

confidencialidad de los asuntos tratados en la misma, asi como de la documentacion y datos
que s= aporten porlas partes.

La Comision de |gualdad podra determinar comisiones de seguimients wio trabajo,
adermnas de la Subcomision mencionada, manteniendo los criterios del articulado de este

reglamento.

lgualmenie == establecerd un canal de comunicacion directa entre los miembros de la
Comisian, con el fin de faciitar el intercambio de informaciaon v agilizar asi los debates a
realizar en las sesiones, viendose las personas afectadas de dicho canal de comunicacion por
&l mismo deber de confidencialidad ya mencionadao.

ARTICULO 5.- CONTENIDO ¥ ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD.

Loz planez de igualdad consfifuyen un conunfo ordenado de medidss sdopladas
despues de realizar un diagnastico de sifuacion, lendenfes a alcanzar en la empresza I3
iqualdad de frato y de cportunidades enfre mujeres y hombres v a eliminar la dizcriminacion por

rEZ0N de sexn.

Die conformidad con el articubo 46.2 de la Ley Organica 372007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, la
primera fase de elaboracion del plan de igualdad es la toma y recogida de daios para
establecer un diagnostico. Se trata de estmar la magnitud, a traves de indicadores
cuantitativos y cualitatives, de desigualdades existentes que pudieran aexistir. Este diagndstico
permitira cbiener la informacion precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que
deben adoptarse, la prordad en su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su

cumpliriento.

Un resumen de esfe andlisiz y de sus principales conclusiones y propuesfas deberd
incluirse en un informe gue farmara parfe del plan de igualdad. Con esfe objefivo, &l diagnéstico
ze referird &l menos a las siguwienfes matenas:

a) Procesza de seleccion v contratacion.

Plan de Igualdad Interno 98




e %,

l ~*Z AYUNTAMIENTO DE

] PARLA

b) Clasificacicn profesional.
¢} Formacion.
d) Promocion profesionad.

e] Condiciones de frabajo, inclwida la auditoria zalaral enire mujerez y hombrez de
corformidad con lo establecido en el Real Decrefo 50272020, de 13 de octubre, de igualdsd
refribuitiva entre mujeres ¥ hombres,

f] Ejercicio cormesponzable de los derechos de la vida personal, familiar i laboral,
gl Infrarrepresantacicn femenina.

h) Retribucionas

i} Frevencion dal acoso sexual y por razan de sexo.

J} Violencia de génsro, lenguaje v comumicacion no sexizia.

Lina vez sizhorado & informe diagnostico, & plan de usldad se esfructurars de la
siguwientfe forma y fendran, sl menos, e siguienfe contenido:

I.  Detarminacion de las parfes que los concierfan.

il.  Ambito perconal, feritorial i temporal.

.  Informe def diagndstico de sifuacion de 3 empreza.

V. Resuftados de la auditoria refrbufiva, asi como su vigencia y pencdicidad en
loz términos establecidos en &f Real Decrefo 9022020, de 12 de octubrs, de
iguaidad refribufiva entre mujeres ¥ hombres.

L L Definicion de objetivas cualifafivos v cuantitativos del plan de igualdad.

V. Descrpcion de medidss concrefas, plazo de ejecucion y pronizacion de las
mismas, a5 comao dizeno de indicadores que permitan dedferminar iz evolucion
de cads medida

VI Identificacion de los medios ¥ recursos, fanfo maferales como humanas,
necesanas para la implantacion, ssguimienio ¥ svaluacion de cada una de jas
medidas y abjsfivas.

Vil  Calendario de acfuaciones para la implantacion, seguimiendo y evaluacion de
laz medidas def plan de igualdad

¥,  ZSiztemna de seguimiento, evaluacion y revision pencdica.

¥ Composicicn y umcionamienfo de [a comision u organo paritana encargado del
seguimiento, evaluscion y revision periodica de los planes de igualdad.

¥l  Procedimiento de modificacion, inciwdo of procedimiento para solvenfar las
posibles discrepancias gue pudieran surgiv en i3 aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision, en fanto gque la normafiva legal o convencional no
obligus a su adecuacion.

ARTICULO &.- FUNCIONES DE LA COMISION DE IGUALDAD
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Son funcionss de la Comision de lgualdad asumir y ejercer aquellas competendas gue
le han sido encomendadas a fin de fomentar la igualdad de génerc en todas las
dependencias municipales por las personas gue conforman la plantfla eliminandoe cualquier
disciminacion por razon de sexoc, =n el ambito laboral Respecic a las empresas
subcontratadas wo conweniadas, se contemplara entre los requisiios que deberan tener un
Flan de Igualdad v las malas practicas seran motive de sancion por & Ayuniamisnio.

En consecuencia, la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Parla:

- Realizara el diagnostico de situacion y elaborara &l Flan de Igualdad, elevandoio a su
aprobacion por la Junta de Gobierno Local.

- Realizara & seguimiento de |la aplicacion sobre las medidas de igualdad prevista en =l
Flan de lgualdad, pudiendo recabar informacion a cada una de las partes, asi como a las
unidades mumicipales mplicadas en & Flan.

- Realizara las adaptaciones y modificaciones que pudieran resultar oportunas en el

Reglaments de Funcionamiento de la Comision de lgualdad.

- Realizara un calendario de actuacion para ejecutar las medidas aprobadas en & Flan
de lgualdad.

- Aprobar, al inicio de cada ejercicio anual, un documento-programa en el que se senalen
las acciones concretas del Plan. Los presupuesios del Ayuntamientio deberan contemplar una
partida presupusstana para poder cotener los recursos necesanos.

- Evaluara cada una de las medidas previstas en el plan de igualdad con el objetivo de
camagr los dessguilibnos de igualdad sxistentes.

- Afendera cualguier denuncia de situadion discriminatona efeciuada por un empleado o
empleada mumicipal.

- Tomara las medidas necesarias para complementar el protocolo de actuacion frente a
agresicnes y acoso laboral edstents en el Ayuntamiento de Para, a fin de que 2l mismo pueda

resultar de aplicacion a casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

- Controlara, vigilara v efevara, en su caso, propuestas de modificacion de las conductas

discriminaionas para la comeccion de las mismas.

- Reslizara propuestas de comeccion, mejora del convenio, profocolos v condiciones de
trabajo cuando se detects alguna siuacion de desigualdad, difgiendolos a las unidades

municipales comespondientes para gue se apligue el prncpio de igualdad.

- Evaluar el funcionamiento del Plan, previa solicitud de la informacion necesaria a las

unidades mumnicpales implicadas en & mismo.
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- Asesorard en materia de igualdad, cuando fuera requerida para ello, o cuando se
detecien situacionas a considerar en esta matena, =n ofras Comisiones de Trabajo o Mesas de
Megociacion del Ayuntamisnto.

- Propondra que se incluyan en el régimen disciplinario todas agueflas praciicas que
deban considerarse faka y su comespondiente sancion

- Velard por evitar posibles represalias confra testigos, denuncianie o denunciadalo, en
maieria de discriminacion por razon de sexo ywo género, cbrando en consecuencia si s

produjeran dichas situaciones
ARTICULD 7. - DERECHOS Y DEBERES DE LA COMISION

Tendra derecho a recibir informadian de los Departamentos commespondientes cada seis
meses, con especial implicacion del deparfamento de Recuwrsos Humanos, incluyendo datos
desagregados por sexo relalivos a los distintos grupos y niveles profesionales, antigiedsd,
promocian v traslados, crterios y formulas de acceso, proporcion de participacian en la
formacion y tipologia de la misma, retibuciones, dasificacion profesional, ejerddo de darechos
de concliacidn,... ¥ cualjuer ofro aspecio gue la Comision estme necesario para el

dessmpafio de sus funciones.

Los craditos horarios de los miembros de la Comisicn de Igualdad por parie de la
representacion sindical sera la gque les comesponda, en su caso, por su condicion previa de
miembros de la Junta de Personal o del Comité de Empresa, sin gque existan créditos afadidos
propios ni adicicnales.

Los miembros de la Comision de lgualdad por parte de la representacion sindical
podran ser objeio de casion del credito horario previsto en los arficulos 73 y 75 del Acuerdo de

Materias y Condiciones de frabajo comunes al personal funcionario y laboral.

Mo se imputard al credito horarfoc de los representantes sindicales & fiempo
comespondiente a las reuniones de la Comision de Iguakdad v a cualesquisra ofras convocadas
por la administracion en matera de igualdad. Tampoco se imputara al referido credito horario el
tiempo utilizado por aquellos en la aplicacion de protocolos aprobados por la Comision, siempre
que s2 rate de actividades previstas en los mismas.

Mombrara sus propics representantas  ante  tercems,  estableciendo  siempre
representacionss pantanas.
Todas las personas miembros de la Comision estan obligadas a guardar

confidencialidad sobre los datos y los casos objelo de intervencion.

Todas las perscnas que componen la Comision realizaran, como mMINmMo, U curso
formatrve de lgualdad con el cbjelo de consensuar concepios y procesos que favorezoan la

eficiendia y la eficacia del trabajo de la Comision.
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Esta obligada a proporcionar foda agquella informacion solicitada por cualquiser
trabajadora o trabajador respecio a la matena gue nos ocupa ¥ que tenga caracter publico.

ARTICULOD 8.- ADAPTACION Y MODIFICACION DEL REGLAMENTO

El presente Reglamento sera adaptado v modificado a propuesta de cualquisra de las
partes componentes de la Comision de lgualdad vy mediants =l acuerdo unanime de las

mismas.

3°.- SITUACION ACTUAL ¥ HOJA DE RUTA: OBJETIVOS, ACTUACIONES
Y CALENDARIO.

La Presidenta, indica que es priondad elaborar un diagnostico y marcar unos
objetivos, a realizar desde Septiembre a Noviembre, hasta que acabe el ano.

Julia Sanchez (UGT), estd de acuerdo que no podemos ir mas alla de
Ciciembre para el Diagnostico, en la anterior legislatura se hizo un grupo de frabaio,
para traksajar en ello.

Jesiis Gregorio Garcia-Ajofrin (CGT), enfiende que lo mismo habria que revisar
lo que se hizo en su momento.

La Presidenta, hace referencia a que va hay unos indicadores | gue seria
interesante aportaros y a partir de ahi seguir trabajando en la 2° fase gue e cuando
sa recoge la informacion.

Mariza de la Cruz (CC:00), lo que s hizo fueron los indicadores para hacer el
tratamiento de datos, aunque faitaban muchas cosas, no hubo posibilidad de fratar los
datos, ni estaban actualizados.

Sergio Souto, hay conceptos que no se pueden sacar, ez muy complejo, ze
podria canalizar mejor, tener muy claro lo gque gueremos, planteario y ver hasta donde
se puede llegar, tampoco tenemos muchos recursos.

Mariza de la Cruz {CCOQ0), somos conzcientes de todo o gue ha indicado
Sergio, =2 sabe que no existen muchos datos, hay que buscar soluciones, esos datos
SON MUY NECesanos.

Julia Sanchez (UGT), propone recuperar tanto un grupo de trabajo, como lo
gue se hizo, y ver lo que quersmos y cosas mas concretas hablar con Sergio.

Salome Tenorio, su propuesta es.

- Real Decreto, ver lo que 32 pide v es obligatorio, junto con el Plan de
Igualdad.

- Informe Diagnostico

- E=sguema de lo que =e va a necesitar, con o gue =2 tenga v con lo que no
tengamos, ver en gué medida es representativo, mas que ir al pasado,
considera que hay que avanzar, ver lo que se nos pide, o gue tenemos v
como 22 resusive. Diagnostico v Plan de Igualdad.
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- [Establecer una plantilla de lo que se necesita, y ver como se resuelve y
avanzar, y asesoramos con entidades | establecer los plazos y cumnpliro.

La Presidenta, & Real Decreto, establece un afio, Junio del afo que viene,
Informe Diagnastico..

Flanilla de laz cuestiones v desgranar en ofros conceptos, con los indicadores.

Blogueo, gue cuestiones no disponemos, esa revision hacera con apovo
externo, entidad para el desamollo dei Plan, recapifular todas las dudas y planteamos
la solucion.

Marisa de la Cruz (CCOQ), retomar la carpeta, hay documentacion, subir los
documentes, e nivel de estudios es necesaro, auditoria salarial enfre hombres vy
mujerss,

Sergio Souto, le parece importante la formacion del puesto o la formacion gue
tiene [a persona, no controlamos el nivel de estudios de la persona, no del puesto.

Salome Tenorio, ve necesano el asescramiento en ese tema, que s o que 22
va a contabilizar, que es lo que queremos, 3 pusde entender de manera nmuy amplia.

La Presidenta, propone quedar en un dia fijo, para la proxima reunion, asi
como ir nutriendo la carpeta compartida de la comision de Igualdad de documentacion,
de manera qué en la proxima reunion, podamos hacer una valoracion, al igual se
puede consultar a una de las Entidades para este asunto.

La proxima reunion trabajar los ltems y analisis de la plantilla y que alguien nos
oriente en la forma de proceder.

Asi mismo se acuerda gue la proxima reunion de la Comision se celebre el
dia 20 de Septiembre de 2021 a las 12:30 horas.

Crear un comeo de la Comision de Igusldad, que se |lamaria
comisiondeigualdadf@ayuntamientoparla.es y la carpeta compartida actual llamada
“Comité de Igualdad®, pasaria a llamarse “Comision de Igualdad”, para volcar toda la
informacion

47 -RUEGOS ¥ PREGUNTAS .- No se formularon.

¥ no habiendo mas asuntos gue tratar, s2 levanto la sesion, siendo las catorce
horas v guince minutos.

BUESD MONROY | Frmadedigiskmnts por

BUESD MOKRIY MARIR

MARIA CARMEN - casven. nosessas

Fchian: 200108 BE 11 £59

006831385 SO
Frmado dicialmen
LETICIA Lr::l.l.in"-r:T—urr;:
SAMCHET FREIRE ;ﬁ:ﬂrg L
- 53453046 P
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Anexo Il Acta de aprobacion del Diagnéstico.
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BORRADOR DEL ACTA DE LA _COMISION DE IGUALDAD, CELEBRADA EL DiA 14 DE
NOVIEMBRE DE 2022

Reunidos en el Saldn de Plenos de este Ayuntamiento, la Comisién de Igualdad, siendo las trece horas
y cinco minutos, del dia catorce de noviembre de dos mil veintidds, previa convocatoria y citacidn en
forma a la que asisten los integrantes de la misma gue se relacionan a continuacion:

PRESIDENTA:
Diia. CAROLINA CORDERO NUNEZ
D. ANDRES CORREA BARBADO

D. SERGIO SOUTO BARRERA
Diia. SALOME TENORIO GARCIA-PARAMO

AMANTARA:

Diia. ANABEL MOREAS BARTOLOME
D. ANTONIO SOLA GARCIA

REPRESENTANTES SINDICALES:

Dia. MARISA DE LA CRUZ (CC. DD)

Dia. JULIA SANCHEZ PEREZ (U.G.T.)

Diia. ESTER NAJERA CISNEROS (U.G.T.)

Dia CRISTINA FERNANDEZ (C.S.LF.)

Diia ISABEL SANCHEZ FERNANDEZ (C.G.T.)

SECRETARIO
D. José M®* Guzmidn Aldavero.
De conformidad al Orden del dia abre la sesion la sefiora Presidenta, Sra. Cordero, dando las

gracias por su presencia a los asistentes, asi como a los compafieros de Amantara, por la revisién que han
efectuado a la revision al Diagnostico de Igualdad v que nos presentan a continuacion.

1° PRESENTACION DE LA REVISION DEL DIAGNOSTICO Y
APROBACION SI PROCEDE.

Toma la palabra en este punto el Sr. Sola, mencionando que el diagnostico de igualdad que se os
ha presentado, se ha completado con los cambios en la estructura v completando parte de las infracciones.
La realizacién de este diagnistico garantiza el disefio de planes de igualdad adaptados a la realidad
municipal.
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Este primer paso continiia el Sr. Sola, incorporard de manera eficaz la perspectiva de género en la
gestidn de los recursos humanos.

Se hace especial hincapié en los resultados del diagndstico de Igualdad del Ayvuntamiento de Parla
que se ha organizado en los siguientes resultados:

L.

b3

Caracteristicas generales de la plantilla. En este apartado se muestran los aspectos generales
que caracterizan de manera global a la plantilla, utilizando para ello los datos facilitados por el
drea de Recursos Humanos, a fecha 31 diciembre 2021.

Estas caracteristicas generales se han realizado por:

*  Sexo.
* Edad.
*  Antigiiedad.

Infrarrepresentacion. Aqui se analiza la posicion de las mujeres y hombres en los diferentes
drganos de representacidn politica.

*  Endreas de gobiemnao.

* Personal eventual.

* Representacion sindical.

Clasificacidn. Analiza la posicién de las mujeres v los hombres dentro del organigrama
zeneral de la entidad, distribuyendo la plantilla por:

* categoria profesional.

*  Areas.

*  Puestos de trabajo.

Procesos de seleccidn. Estos estin regidos por la Legislacion Ley 7/1985, reguladora de las
Bases de Régimen Local.

Condiciones laborales: contratacion. e incapacidades temporales. Estas vienen reguladas

en el acuerdo de materias y condiciones de trabajo comunes del personal Funcionario v
Laboral del Ayuntamiento de Parla.

Retribuciones. El primer paso es disponer un registro de retribuciones que permita el andlisis
pormenorizado de los salarios recibidos, en sus diferentes conceptos. De esta forma se podri
determinar si existe o no brecha retributiva entre mujeres y hombres.
En este momento muestran las diferencias salariales existentes en el Ayuntamiento, a partir de los
datos facilitados por Recursos Humanas, diferenciando aguellas cuya percepcidn es de cardcter fijo o
periddico, v dentro de estas, las que tienen caracter variable. A continuackdn, se enumeran las
diferencias sobre las gue se ha realizado el estudio.

* Diferencias del salario base y bruto.

* Complementos y otras percepclones salarlales.

* Salarlos por niveles administrativos.

Formacién. Informan principalmente sobre el acuerdo en materias y condiciones de trabajo
comunes del personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de Parla. La formacién es uno
de los pilares fundamentales para el desarrollo profesional dentro de cualquier organizacidn, y
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la misma debe garantizar que mujeres y hombres puedan participar en igualdad de condiciones
¥ se puedan beneficiar de la misma en igual medida.
Informan sobre las acciones formativas que este Ayuntamiento ha realizado durante el periodo
que se ha analizado y que es de mayo a diciembre de 2021, Estas acciones son las siguientes:
Curso Rol de apoyo.
Curso online Violencia Sexual.
Jomadas formativas actualizando la mirada interdisciplinar sobre la Viclencia de
Género.
*  Formacién dirigida a efectivos de la Policia Local.

Promocidn. En este apanado el Sr. Sola informa sobre lo que se ha recogido en el an. 16.
Carrera administrativa y promocion profesional, del acuerdo en materias y condiciones de
trabajo comunes del personal laboral y funcionario del Ayuntamiento de Parla, que establece:

# los funcionarios de camera y personal laboral tendrin derecho a la promocidn
profesional, con respecto a los principios de igualdad, mérito y capacidad. v mediante
los procedimientos previstos en la legislacidn vigente.

* Durante la vigencia del presente Acuwerdo, se tenderd a que las Ofertas de Empleo
Piblico incluyan la cobenura de plazas vacantes y dotadas presupuestariamente,
mediante procesos de promocion interna. El personal laboral fijo podrd participar en
los procesos selectivos de promocién interna en los términos previstos en la
Disposicion Transitoria 2° TREBEP

* [.os criterios generales que regirin la promocion interna del personal funcionario y la
promocidn profesional del personal laboral se negociarin en el segundo nivel de
negociacion.

Corresponsabilidad. En este apartado informa sobre las materias y condiciones de trabajo
comunes del personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de Parla, derivadas de la dltima
actualizacion del Ayuntamiento a fecha 16-05-2019, estableciendo

* Medidas de conciliacidn.

*  Permisos de conciliacion.

* Teletrabajo.

Acoso sexual ¥ por razin de sexo. En este dltimo apartado informa el Sr. Sola sobre el
protocolo de prevencidn y actuacion ante situaciones de acoso sexual v acoso por razdn de
sexo, orientacion sexual y/o identidad de género, que ya tiene firmado el Ayuntamiento.

El Sr. Sola, para finalizar quiere aclarar que el documento de diagnostico de igualdad. ya lo tenéis
aprobado. 51 ahora estiis de acuerdo con las modificaciones efectuadas, este gque os acabo de presentar,
también se deberia aprobar.

La Sra. Tenorio, expresa que han realizado un buen trabajo, que la estructura presentada es perfecta, por
lo que le da las gracias por el trabajo.

Sometido a votacion el informe de “Diagnostico de igualdad 2022, del Ayuntamiento de Parla®, esta
obtiene el siguiente resultado:

Diia. CAROLINA CORDERO NUNEZ. R |
D. ANDRES CORREA BARBADO. sl
D. SERGIO SOUTO BARRERA. Sl
Dia. SALOME TENORIO GARCIA-PARAMO. 51
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Dite. MARISA DE LA CRUZ (CC. 00). s
Dita. JULIA SANCHEZ PEREZ (U.G.T.). s
Diia. ESTER NAJERA CISNEROS (U.G.T.). sl
Dita. CRISTINA FERNANDEZ (C.S.LF.). 51
Dita. ISABEL SANCHEZ FERNANDEZ (C.G.T.). sl

Este punto es aprobado por Unanimidad.

2" TRABAJO SOBRE LAS PROPUESTAS DE MEDIDAS PARA
EL PLAN DE IGUALDAD.

Toma Ia palabra en este punto la Sra. Cordero, dando paso a “AMANTARAT para que expliquen el “1
Plan de lgualdad Intemmo del Ayuntamiento de Parla™.

La Sra. Morrds, informa que lo que se presentan son sugerencias de partida para poder trabajar las
medidas definitivas. que empezaremos a trabajar a partir de la préxima Comisidn de Igualdad. Para elio
se presenta un indice:

1 Elaboracién del REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO, en el que figuren sus de orga de dinacitn y
funciones detalladas entre las que se encuentran: ejercer de Observatono de situaciones de Iguaidad desiguaidad. asi como realizar la dinamiza-
dan, segurmiento y evaluacion ded Plan de igualdad.

2 PLAN DE COMUNICACION INTERNO e irformacian del Diagnastico y del Plan de igual a toda la plamtda en dif fi ¥
presendial, online. en saporte escrito y wiual y que garantice que W informacsdn sea accesible a toda la plantilla y grupos de interés

1 Creacion de un ESPADIO EN LA WEB MUNICIPAL—oe uso interno— con mformacion actualizada sobre |os asuntos abordados desde o Plan de

tgualdad Intesno, su desarrolio y seguimi & incorpa de scackin con Comissdn de Seguimeento para hacer llegar pre-
PuUEstas, SUBSTENCIS, Guetas, etc. por parte de ta plantiila.
4. Oy de inf iom & la plantiita sotre fa desiguaidad en el ambito laboral a traves de FOLLETOS ¥ COLOCACION EN PANELES.

S INCLUSION del Plan de Igualdad mterno en el PROTOCOLO DE ACOGIDA de nuevas contratacones.

El Sr. Sola, pregunta si el Ayuntamiento tiene algiin protocolo de acogida.

El Sr. Souto, responde que no. pero se habla con ellos y se les entrega un pequeiio dossier con las
instrucciones bdsicas. Tenemos un documento y si. es verdad que se pueden afadir los protocolos del
Ayuntamiento.

El Sr. Correa. comenta que se puede crear un espacio dentro del portal. no de la Web.

La Sra. Moreds pregunta si se ha pensado en cambiar el nombre

El Sr. Correa, menciona que se puede decidir que sea Portal de Personal.

La Sra. Cordero, comenta que Recursos Humanos, deberiy crear una Comision de seguimiento del Plan
de Igualdad.

La Sra. Tenorio, liene dudas sobre ¢l punto n® 4 | Desde dénde se hace?
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El 5r. Sola, responde que, desde el propio Ayuntamiento, que puede dar informacidn a toda la plantilla.

o LQMUNIQACIf}N INTERNA Y EXTERNA.

1 Creaddny mantenimierto de PROCEDIMENTOS ¥ CAMSLES PARA LA COMUNICAOIGN INTERMA {intranet, comeo electrdnico, carteles, etc.) sobre
asuntas relacionadas con la igualdad entre ka plantilla y el Area de jgualdad; y difusidn de los mismas.

2. Adaptacidn de kx denominacidn de los puestas de trabajo a un LENGUAIE BNCLUSIVG eliminando las denaminaciones masculinas o femeninas y
utdizanda términos neutros en la denominacion de 1a das#ficacion profesional.

3. Inclusién en la PUBLICGDAD DE LA FORMACION INTERNA DE IMAGENES ¥ LENGUAIE gue inviten directamente 3 participar a las mujeres u hombres,
edpecialmente en aquellos tipos de formacidn que permitan acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran subrepresentadas y
vicewersa.

4 Aplicacion de IMAGENES ¥ LENGUAJE INCLUSAOS 2 traves de una instruccin internas en tada la documentacién interna generada por el Ayunta-
mienta con [a comunicacicn a las dreas de su obligatoniedad.

El Sr. Sola apunta que estas 4 medidas van dirigidas a mejorar los procesos de comunicacidn del
Ayuntamientio,

La Sra. Morrds quiere aclarar que han estado trabajando sobre el diagnostico, pero no sabemos el tema del
lenguaje y la imagen como se estd aplicando.

La Sra. de la Cruz, comenta que hay que explicar a las dreas v trabajadores el motivo por el que se debe
utilizar este lenguaje.

La Sra. Morrds pregunta ; eatonces incluirias también formacion?
De forma undnime todos los asistentes responden que si.

El Sr. Sola, pregunta en este momento ;A quidn irfa dirigido?

A todos los trabajadores, responden los asistentes.

La Sra. De la Cruz, quiere matizar que hay que diferenciar en este apartado formacidn de informacidn, y
quizds para este lenguaje inclusivo, estariamos hablando de informacion.

La 5Sra. Cordero, quiere poner sobre la mesa. que, si se tuvieran recursos, la formacidn también es

importarte.

La Sra. De la Cruz, estd de acuerdo con la concejala, pero por su experiencia, €l tema de formacidn en
este Ayuntamiento, es muy dificil gue llegue a todos.

La Sra. Morrds, menciona que no se puede hacer formacidn a todos v cada uno de los problemas que nos
parezcan interesantes. Deberfamos centrarnos en otra estrategia.

La Sra. Tenorio comenta que el tema del lenguaje, va se estd rabajando en la mesa de impacto local.
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1 Creackdn de MECANESMOS PARS GARANTIZAR LN REPARTO EQLELIBRADD horizontal y vertical de las puestos de responsabilidad palitica: Comi-
siones, Grganos Colegiadios y persanal de Libre Designacian.

1. Sepromoverd la PRESENCIA EQUSLIBRA 0, de mujeres y hombres, tanto en representacidn de la Administracidn del Gobierna manicipad, como par
parte de las Organizaciones Smdicales en las Me<as de negociacitn colectiva.

1 Aplcacian de un SETEMA DE VALORACION DE PLESTOS DE TRABAND con perspectiva de género dirigido a determinar el valor que aporta cada
uno de los peestos de krabajo a la crganizacion.

4. Defimicion de manera objetiva de coma, cudndo y por gué se recurnira a ka MOVILIDAD PURCONAL svitando 2si cualguier tipo de discriminacidn
y haciendo transparente el método para cubrr puestos vacantes mediamte este mecanismo.

5 Establecmiento de COLABORACIONES CON ORGANEAMOS DE FORMACIAN para la captaciin de mujeres y hombres que deseen acceder a sectores
masculinizadas y feminizadas, respecthmmente.

La Sra. Morrds, informa que el sistema de valoracion de puestos es obligatorio por Ley.

El 5r. Sola. comenta que se deberia incluir va en este plan, pero sabemos gue no hay Gempo.
La Sra. Tenorio, pregunta que presencia se debe ener en el reparto equilibrado.

La Sra. Cordero informa que ya estd establecido 60-40

El 5r. Souto, aclara quee cuando se peede si, en las bases se pone que la composicidn serd paritaria.

MEDIDAS (BSER

L Creacidn de un REGISTRO O BASE DE DATOS especifica con informacidn desagregada por sewa sobre los procesos de selecddn gue contenga al
menas: rimers de vacantes, ndmero de candidaturas, personas presedeccionadas y resultado de cada proceso de seleccidn y realizacion de un
seguimiento de los procesos de seleccidn desde una perspectiva de género.

X, Creacidn de mecanismos gue garanticen FORMACION EN MATERIA DE BSUALDAD de oportunidades a todas las personas gue participan en los
procesos de reclutamiento y selecoidn, garantizando asi gue disponen de mnoomientos y téonicas de seleccion no discriminatorias, de acserdo
can la narmativa especifica en este ambita.

1 Disefiodeun PROTOCOLO DE SELECCHON CON PERSPECTIVA DE GEMERD que esté disponibie en el drea de recursas humanos y al akcance de todas
agquellas personas que participan en el proceso de reclutamiento, seleccidn, contratacidn e integraddn del personal.

4. REVISION, para cada oferta de emplen, de los PROCESOS DE SELECCIGN de manera gue los requisitos o pruebas selectivas estén libres de sesgos
de género y donde se especifiquen las funciones, condiciones labarales y los reguisitos basicos del puesto ofertada.

5. Se tenderd a la PRESENCIA EQUILIBRADA EN LA COMPOSICION DE LOS TREBUMALES y demis drganos de seleccitn, de farma gue en su canjunto
las personas de cada sexo no superen of sesenta por cienta nd sean menos del cuarenta por denta, siempre ¥ cuanda ello no implique vuinerar los
principios de prafesionalidad y especializacion de sus miembros.
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£ Inconporacin en o tribunales de contratacidn de, al menos, una PERSOMA EXPERTA EN SELECCHOM DE PERSONAL CON PERSPECTIVA DE GENERD
o, en su defecto, a la Témica de igualdad del &yuntamienta.

1. Determinacidn de un tema—como minimo— relativa 3 politicas de igualdsd en todos los TEMARIOS de acceso al empleo piblico, ya sean para
cubrir bajas tempaorales o mediante Las denominadas balsas de empleo temporal

La Sra. Sdnchez, comenta que estas medidas estin bien de cara al futuro, actualmente, una persona, como
por gjemplo Salomé, deberia estar en todos los procesos.

La Sra. Morrds, responde que el plan estd pensado en formacidn para los tribunales de seleccidn.

El Sr. Souto, comenta que a fecha de hoy no es posible. En el proceso publicado, siempre se siguen
criterios de desempate y ya se estd aplicando.

El Sr. Sola, comenta gue en algunos Avuntamientos se piden pruebas selectivas que no tienen nada que
ver con el puesto.

El S¢. Souto, informa que nuestro Ayuntamiento elabora unas bases pgenerales, con un protocolo de
pruebas objetivas, y el temario de Igualdad, siempre lo Hevamos.

CONDICIONES Y SALUD LABORALES.

1. Creacsdnde procedimientos para FAVORECER EL CAMBIO DE CONTRATO a tiempo parcial, a comtrato a tempo completa, ante mismas condiciones
de idoneidad, en personas del sexo infrarrepresentado pertenecentes a la entidad en aquellas relaciones juridicas donde sea posibie.

Y. Creaddn de procedimientos para FAVORECER EL CAMBI0 DE CONTRATO temporal a indefinido, ante mismas condiciones die idareidad, en personas
del sexo infrarrepresentadao pertenecientes a la entidad en aquellas relaciones juridicas donde sea posibie.

1. Desarrofo de FORMACION EN PREVENCION DE REESSOS LABORALES con perspectiva de género dirigida a responsables de riesgos laborales y al
canjurta de la plantilla.

4. REVISION DE LA PLANSFICACION PREVENTIVA v vigilancia de la salud desde |a perspectiva de género.

5. Elaboracitn de ESTADISTICAS PERBODICAS, desagregadas par sexo, sobre clima laboral recogienda y valorando aspectos de salud laboral.

6. SENSIBRLIZACION ¥ FORMACION del personal responsable de |a vigilancia de la salud en materizs especificas referentes a la sabud de las mujeres en
el dmbito kshoral, con especial atencidn a los fackores paicosociales que pravocan enfermedades de difici diagndstica.

7. implantacian de una POLITICA OE SUSTITUCKON en periodaz de gran carga de trabajo de trabajadoras fes en situaciin de baja, especialmente s se
trata de una baja por maternidad, paternadad, adopridn, riesgo durarte &l embarara, efc.

& informacian a toda la plantilla sobre bos derechos isborales die las MUIERES SUPERVIVEENTES DE VIOLENCIA contra las mujeres.

4. Consideraddn de las AUSENCIAS O FALTAS O PUNTUALIDAD Al TRABANY motivadas par la situacidn fisica o psicokigica deriada de ka violencia de
genero como justificadas segin establece la Ley Orgdnica 1,/5004, de 28 de diciembre, de Medidas de Prateccidn integral contra la Violencia de
Género.

El Sr. Souto, comenta que las medidas 1 y 2 no las ve, ya que hay gue pasar diferenfes procesos
selectivos. El punto n® 4 lo tenemos recogido en nuestros acoerdos. En cuanto al punto a® 7 continua el Sr.
Souto, los permisos por nacimiente en policia. no se puede, ya que no podemos nombrar policias
interinos.
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1. Adaptacidn del software de ndminas y/o gestidn de perspnal para la puesta en marcha del REGISTRO RETRIBUTIVO de cada affa [segin el RD
S02/1120], de manera que permitan exportar de manera separada y desagregada por sexo las medias y medianas de las salarios base, comple-
mertos ¥ percepciones extrasalariaies por grupao profesional, categoria profesional, nived, puesta de manera gue permita identificaddn de brechas.

2} Puesta a disposicitn de la plantilla de los RESULTADOS DEL REGISTRO RETRIBUTIVIO a trawes de la Representackdn Legal de bas personas trabaja-
daras.

1 Elabaracién y difusidn de un INFORME DE TRANSPARENCIA SALARIAL que recopile bos diferemtes puestes (de manera gue no permita la identifi-
cacidn de persanas) existentes en la entidad yla palitica salarial asociada a los mismos, especialmente los complementas salaniales y extrasalaniales
para que respondan a criterios claros, chjetivas y neutros.

4. Desarrodo de una AUDITORAIA RETRIBUTIVA de acuerdo can lo previsto en ef Real Decreta 902/2000, de igualdad retributiva entre mujeres ¥
hambres.

& Sistematizacidn en los CRITERSOS DE APLICACIIN DE LOS COMPLEMENTOS 3 cada puesto de manera transparente y precisa.

6. Aplicacidn de los AJUSTES NECESARIOS del Sitema de Valoracion de Puestos de Trabajo que ya aplica la entidad, garantizandio asi vn sistemna de
clasificacitn profesional libre de sesgos de género.

T Incorporacion de bos resultadas del Sistema de Valoracidn de Puestos de Trabajo para i asignacién de las RETRIBUC IONES ACORDES 2 dichos

valores.

& Limaacion de la NEGOCIACION INDIVIDUAL O DE DEPARTAMENTOS de ks condiciones laborales.

La Sra. Morrds, comenta gue estas medidas son de obligado cumplimiento casi todas.

El Sr. Sola. comenta que efectivamente, las 4 primeras son i, o si.

FURMACIQN.

1 Creacidn de un REGISTRO desagregado por sewo de |as personas que reciben formacidn especificando la duracién, formato, contenidos (titulo),
dentroyffuera de la jomada laboral, puesto de la persana, tipo de contrato y modalidad de La jornada.

2  implantacidn de una CONSULTA ANUAL a b plantilla sobre necesidades farmatives ligadas a su puestoy en relacidn con el trabajo con perspectiva
de género.
3. Blsboracidn de un PLAN DE FORMACION EM BSUALDAD para el personal técnico y palitice de cardcter anual y con actuaciones espedficas para las

distintas funcianes asignadas a cada puesto sobre paliticas de igualdad de oportunidades y/'o viclencia de género, que induya desde 2l nivel bdsico,
hasta la aplicacion ded enfogue de gé , evaluacion del impacto de género o presupuestos sensibles al género.

£

Creacidn de ESPACIOS FORMATIVOS que permitan al personal poliico y téonico ta reflexidn sobre sus intervencianes, poder compartir buenas
practicas y'o generar alternativas de manera canjunta.

INFORMACIGN a tada la plantila de las ACCIONES FORMATIVAS PLANIFICADNAS par el Area de |guaidad.

INFORMACIGON a tada la plantdla sobre accones formativas y de sensibilizacién schre género e igualdad desarrofladas por OTRAS ENTIDADES.

Desarrcdo de una ACCION FORMATIVA ESPECEFICA EN MATERIA DE ISUALDAD ¥ GENERD dirigida a la Comisitn de Seguimienta wio BLT.

|||

ESTABLECIMIENTO DE MECAMISMOS PARA LA COMPENSACION COM HORAS/DIAS libres para los cursas obligatorios que se realizan fuera de la
jormada laboral.

i

Ireclusir comtenidos de igualdad en i FORMACION INKCIAL que s= imparte a persanal de nuevo ingresa.

16. Desarrolio de PORMACKIN en materia de iguaidad y género a los drganas de direccitn y mandos intermedios.

11. Desarrolio de una ACCION PORMATIVA ¥ DE SENSIBILIZAOIGN, a toda |a plantilla, en materia de concillacidn y comrespansabd idad,
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12 Establecimiento de mecnismos para el desarrallo de las ACCKOMNES FORMATIVAS DENTRO DE LA JORNADSA LABORAL, ya sea presencial u anline,
sempre gue el ourso lo permita.
13, introduccidn de CRITERIOS EM LA ORGANIZACION DE LAS ACCIONES PORMATIVAS que garanticen la assbencia de las personas gue se acojan a
una jormada distinga de lacompleta (parcial o fja discantinual.

14, PROMOCION DEL ACOESD A LA FORMACIGON CONTIMUA O DE RECICLAJE de s personas que se inconporan a su puesto tras un periodo de exce-
dencia por cuidada de un menor o persana dependiente.

15, RESERVA DE AL MENOS UN 50% DE LAS PLAZAS para su adjudicacion al sexo menos representado en el drea a ks gue se divija el curso de formacidn,
siemipre gue rednan kas requisios establecidos en dichas convocatorias.

16. DIFUSKON de todos los cursas de formaddn dispanibles, especialments aquelios que posibilicen la promocidn prafesional, en los modasy farmas
gque alcancen a todas las personas, mujeres y hombres mediante [a creacidn de puntos de informadan, slaboracion de boletines y/'o orculares.

17. Formacién en igualdad al PROFESORADG gue imparte los cursos de formacidn interna, o priarizar que tengan farmaddn, a fin de que la perspectiva
de género esté presente en la formaddn continua, asi como un lenguaje ¥ comunicacdn igualtaria e ndusiva.

18. Creacidn de un REGESTRO DEL MIVEL FORMATIVO de tada b plantilla al objeto de detectar stusdones de sobrecual ficacidn.

14. Formacién referente al conocimiento y abordaje de la VIOLENCLA DE GENERD, a das niveles: nivel bisico v de perfeccionamiento, con oritenias
ampdios a profesionales gue trabajen en atencidn y tratamiento directo con persanes en situaciones de widnerabilidad yo viclencia de género.

La Sra. Tenorio, comenta que se deberia realizar la incorporacidn del personal politico, al plan de
formacion. Quiere comentar también que la medida n® 11, le parece muy bien. En definitiva, casi todas las
medidas de este plan estdn bastante bien.

El Sr. Souto, comenta que se puede implantar el punto n® 13.

La Sra. Ndjera, solicita informacion, de si cuando se estd hablando de sexo, jnos estamos refiriendo dnica
y exclusivamente a masculino y femenino?

La Sra. Morrds responde afirmativamente.
La Sra. Nijera, pregunta que se va a hacer en cuanto al género No Binario.

La Sra. Morris, comenta que es verdad, lo que se estd planteando, ¥ sobre este tema no tenemos datos,
pero se puede planificar.

El Sr. Sola, menciona que va se peede ver también ¢l tema de mujeres inmigrantes.

PROMOCIOMN.,

1. SEGUEMIENTO ANUAL DE L% PROMOCIONES desagregadas par sexp, indicanda grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo
de contrato, modalidad de jormada y tipo de promaocidn.

2. Elaboracién de EVALUACIONES DE IMPACTO DE GENERD gue permitan identificar, entre otras, pasibdes barreras para acceder a la promacidn con
motive de |as responsahilidades famiiares /o personales y, &n su caso, imtroduccién de medidss, con relacidn a les propuestas definitivas de
carmeacatarias.

3. Eealizar una OOMUNBCACIGN ABIERTA ¥ PUBLECA [dentra del fyuntamiento) sobre los procesos de promocian, ndicando capacidades o compe-
tencias objetivas para el desempefio de puesto, plazos y forma de presentacién de candidaturas, asd como de resolucian.

4. FORMACIN sobre (2 aplicacitn de ka perspectiva de género en la promoddn a las personas gue, dentro del Ayuntamiento, proponen e interdenen
en estos procesos.

5. INCORPORACHIM DE LA PERSPECTIVA DE GEMERD a los procedimientas de promocidn o planes de casrera, explicitandolos oriterias para garanbizar
la iguaidad de apartunidades entre mujeres y hombres y evitar cusalquier tipo de disoiminaddn drecta o indirecta.
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6 Desarroio de FORMACION —dirigida principalments a mujeres— en habilidades de direccign, liderazga, motivacidn y autoestima, técnicas de
comunicacién, efc. para fomentar su participacién en puestas de responsabilidad

T.  Establecrniento del principio general en los procesos de seleccion para la PROMOCION de que, en condiciones equvalentes de idoneidad, accederd
al puesto la persana del sexo menos representado en e drea o puesio de trabaja.

En este apartado, la Sra. Moreds, pregunta que les ha parecido estas medidas.

Los asistentes, manifiestas su conformidad con estas medidas de promocion, y les parece bastante
apropiadas.

CORRESPONSABILIDAD.

1 REGETROY SEGLMMEENTO del uso de las medidas de concliacidn por parte de |3 plantilla desagregado por sexo sdemas de los diferentes permizas,
suspensiones de contrato y despidas, reducciones de jornada, escedencias solicitadas y corcedidas, desagregada por sexo,

1 CAMPARAS DE DIFUSION sobre comespansabilidad, reparto de tareas y accesa alos permisas, derechos y medidas de conciliacicn a las que tiene
derecho ka plantila segin se recoge en el Camvenio Colectivo, la normativa vigente y aguellos ctros gue otargue el Syuntamiento mejorandoe ios
minimos establecidos por ey dirigidas especiaimente a ta plantilla masculing y establecimiento de canales formales para su solicitud.

1 INCLUSION EM EL PROTOCOLO DE ACOGIDA de nuevas contrataciones de informacidn sabre s medidas de conciliaddn en wigor.

4. REGULACION DEL TELETRABAMY de acuerdo con ko establecido en el Real Decreto-ley 2870020 coma una medida que facilite la conciliacion de los
tiempas personales y laborades y [a mejara |as condiciones taborales evitando |2 perpetuacidn de rales y fomentando b cormesponsabilidad entre
la plantifia en aguellos puestos donde sea posible.

Mdantenimienta de la FLEXIBILIDAD D€ HORARDS laborales de entrada y safida y de los descansos.

ESTUDNO sabre las posibilidades de implantaccn de MEDIDAS DE COMCILIACION mas aild de |as establecidas por la legislacién vigente (ampliacién
de permisos, balsas de horas, adaptacianes de jornada, dixs lbres en fechas especiales, jornada continwa, etc ).

7. ESTUDIO sobre las posibilidades de IMPLANTACION DE AYUDAS ECONOMBCAS vinculadas a la prestacidn de servidos para la conciliadan mas alla
de las establecidas por la legislacion vigente.

& THAMITACION PREFERENTE DE LAS SOLICITUDES relacionadas con ks medidas de conciliacin previstas &n |3 normativa wigente evitanda difacio-
mes indebidas, al objeto de que todas las personas que rednan las condiciones establecidas para su disfrate puedan acceder al mismo en un plazo
razonable die tiempo gue se fija en 10 dias a contar desde |2 presentacidn de b solicitud por la personayfs interesada)s.

En este punto, es el St. Souto el que toma la palabra, comentando que debe quitarse en el punio n® 4, el
Real Decreto-Ley 28/2020, porgue es laboral, v nosotros nos regimos por ¢l de la funcidn piblica.

AC SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

1 DIFUEIM del Brotocolo de prevenddn y actuaoidn ante sitaciones de acogo sexual y acoso por razdn de sean, orientaddn sexual wo identidad de
género entre toda ta plartdla.

I INCLUSION EM EL PROTOCOLO DE ACOGIDA de nuevas contrataciones del Protocalo de prevencitn y actuacidn ante situaciones de acoso sexual y
Acosa por razon de sexa, onentackin sexual o dentidad de género entre tada la plantilla.

fdantenimienta de un REGETRO ACTUALKRADD de las situaciones identificadas de acoso sexual y acoso por raztn de sewo.

CAMPARAS DE SENSIBILZACKIN, en materia de acosp sexual y acosa por razdn de sewg, para la prevencidn, deteccidn y actuacion dirigidas al
conjunta de la plantilla.

5. Desarrcdo de ACCIHOMES FORMATINAS dirigidas a la Asesoria Confidencial y Comisidn investigadara diel Protooola de acoso sexual y acoso por razdn
de sexa, Responsabie de Recursos Humanos, Representacidn Legal de las personas Trabajadoras y Comisidn de Seguimiento del Flan de igualdad.
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6. Introduccitn de MODULDS TRANSVERSALES SOBRE ACOS0 y sus tipologias en los contenidos de las acciones formativas desarrolladas para la Pre-
wvencidn de Riesgos Laborales.

El Sr. Sola, informa que alguna de estas medidas ya las estdis aplicando.

Para finalizar, el Sr. Sola manifiesta que han tomado nota de las modificaciones que se han presentado, lo
elaboramos de nuevo y lo intentaremos cerrar y tenerla preparada para la proxima reunién del Plan que se
convoque.

La Sra. de la Cruz, menciona que estas propuestas son para desarrollarlas en 4 afios, hay que ir viendo la
posibilidad de que las acciones formativas se extiendan a toda la plantilla.

Y no habiendo mis asuntos que tratar por la Presidencia, se levanta la sesidn, siendo las catorce horas
¥ cuarenta y cinco minutos, de todo lo cual como secretario doy fe.

JOSE MARIA GUZMAN  Fumids shigeatmentu per 05
[LEEEY

CAROLINA Firmta:;:ilg:zlmente ALDAVERD - A GLIZMAN AL DANERD -
par Focha 303 12 31 685058 <0180
CORDERO CORDERO NURIEZ - OSZAR0EL i |

i 531306677
NUNEZ Fecha: 2022.12.21

53130667T 09:00:11 +01'00°
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Anexo IV. Acta de aprobacion del | Plan de Igualdad Interno.
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CELEBRADA EL DIA 16 DE DICIEMBRE DE 2022.
ASISTENTES:

PRESIDENTA: LETICIA SANCHEZ FREIRE
ANDRES CORREA BARBADO

SALOME TENORIO GARCIA-PARAMO

SERGIO SOUTO BARRENA

REPRESENTANTES SIDICALES:

POR CCOO: MARIA LUISA DE LA CRUZ SANCHEZ

POR UGT: ESTHER NAJERA CISNEROS
POR CSIF: CRISTINA FERMNANDEZ SANZ
POR CGT: JESUS GREGORIO GARCIA-AJOFRIN SASTRE

SECRETARIA: M® CARMEN BUESO MONROY
AMANTARA COOPERATIVA DE INICIATIVA SOCIAL: ANABEL MORRAS
BARTOLOME

Siendo las doce horas y treinta minutos, del dia dieciséis de Diciembre de dos
mil veintidos, se redne la Comision de lgualdad, y de conformidad con el Orden del
Dia, se procede a tratar los siguientes asuntos:

1°.-APROBACION ACTA ANTERIOR

Toma la palabra la Presidenta, y da lectura a los puntos que conforman el
Orden del Dia:

Leida el Acta anterior, se aprueba por unanimidad, el acta anterior celebrada el
dia 7 de Octubre de 2022.
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2°.- APROBACION PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Toma la palabra la Presidenta, y da paso a AnaBel Morras Bartolomé, de
Amantara Cooperativa, quien hace una exposicion del Plan de Igualdad Interno del
Ayuntamiento de Parla. Visto el mencionade Plan, la Comision por unanimidad
acuerda:

1°.- APROBAR EL PLAN DE IGUALDAD INTERNO DEL AYUNTAMIENTO
DE PARLA.

2°.- NOMERAR A LA SECRETARIA DE LA COMISION DE IGUALDAD, M*
CARMEN BUESO MONROQY, QUIEN SE ENCARGARA DE LA TRAMITACION DEL
MENCIONADO PLAN ANTE LOS ORGANISMOS CORRESPONDIENTES.

¥ no habiendo mas asuntos de que tratar, se levanto la sesion, siendo las once
horas y cuarenta y cinco minutos, de todo lo cual como Secretaria doy fé.

BUESO MONROY EZE&"’M‘E?;'EE"EEE&“ LETICIA Firmaca digitalmente por

MARIA CARMEMN carmien -ooss31385 LETICIA SANCHEZ FREIRE -

= Fecha: J022.12.19 SAMNCHEZ FREIRE szas30a6v
006831385 115100 40700 Fecha: 20221219 113230

- 53463046Y 01O
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Anexo V. Protocolo de prevencion y actuacion ante situaciones de
acoso sexual y acoso por razon de sexo, orientacion sexual y/o iden-
tidad de género del Ayuntamiento de Parla.
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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO
SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO, ORIENTACION SEXUAL Y/O IDENTI-
DAD DE GENERO DEL AYUNTAMIENTO DE PARLA.

CONTENIDOS
1. Declaracion de principios

2. Ambito de aplicacion
3. Normativa
4. Definiciones: Concepto y tipificacion del acoso
4.1. Acoso sexual
4.2. Acoso por razon de sexo
5. Medidas para la prevencion
6. Procedimiento de intervencion
6.1. Organos y personas encargadas de aplicar el procedimiento.
6.2. Procedimiento de actuacion
6.3. Garantias del proceso
7. Régimen disciplinario y sancionador
8. Seguimiento del protocolo
Anexo |. Modelo de denuncia de acoso sexual o por razon de sexo.

Anexo Il. Modelo de compromiso de confidencialidad.
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1. Declaracion de principios

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo es una expresion de violencia contra las mujeres que se
manifiesta en el ambito laboral y que constituye un atentado y una vulneracion de los derechos funda-
mentales de las personas reconocidos en los art. 10, 14, 15y 18 de la Constitucién, los Art. 4y 17 del
Estatuto de los Trabajadores, Art. 14.h del Estatuto Béasico del Empleado Publico, los Art. 7 y 48 de la
Ley Orgénica 3/2007 para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como al derecho de protec-
cion de la salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencién de
Riesgos Laborales.

Por todo ello, el Ayuntamiento de Parla rechaza y prohibe cualquier practica de acoso y afirma de
manera tajante que no tolerara este tipo de violencias y que, por tanto, las conductas que constituyen

el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, seran duramente sancionadas.

El Ayuntamiento de Parla se compromete a mantener un ambiente de trabajo libre de cualquier con-

ducta susceptible de ser considerada acoso para proteger los derechos de su plantilla.

Todas las trabajadoras y trabajadores de la entidad tienen la responsabilidad de asegurar un ambiente
de trabajo respetuoso con los derechos de todas las personas que integran la misma, y por tanto se
comprometen a procurar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo. En concreto, las perso-
nas con algun cargo de responsabilidad proveeran todos los medios a su alcance para prevenir, evitar,
y en su caso, detectar y eliminar cualquier situacion de acoso, asi como para sancionar dichas conduc-

tas y garantizar la asistencia y proteccién a las victimas.

Con el objetivo de velar por la seguridad y la salud de sus trabajadoras y trabajadores, y defender el
respeto a la dignidad de toda persona, la organizacion ha elaborado este protocolo, acordado entre la
direccion y la representacion legal, adoptando las siguientes medidas necesarias para protegerla:
e Rechazo de la entidad a las conductas y situaciones de acoso.
e Medidas de prevencién como estrategia para evitar el acoso: sensibilizacion y formacion de
todo el personal.
e Procedimiento de actuacién ante situaciones de acoso, con el fin de atender y resolver estas

situaciones garantizando la confidencialidad, celeridad imparcialidad y diligencia.

2. Ambito de aplicacién

Este Protocolo se aplicara a todas las situaciones derivadas de la actividad que tengan lugar en el
entorno laboral del Ayuntamiento de Parla y a todo el personal de la misma, sin ninguna distincién por
su forma de vinculacién o permanencia en la organizacion. El protocolo se aplicara a cualquier persona
que lleve a cabo actividades o preste servicios en la organizacion, aunque esté bajo dependencia de
otra entidad.
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Para ello, la entidad informara del compromiso explicito de la politica de la organizacion para combatir
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y de la existencia del presente protocolo, a todo el personal
de su(s) centro(s) de trabajo, a las organizaciones que tienen una vinculacién con la entidad y a la
ciudadania.

3. Normativa

El acoso en el ambito laboral es una vulneracién de los principales derechos fundamentales reconoci-
dos por la Constitucion Espafiola: la dignidad de la persona, la igualdad, la no discriminacién por razén
de sexo, la integridad fisica y moral, el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia
imagen (art. 10.1, 14, 15, 18.1).
La actuacién de las organizaciones laborales para prevenir e intervenir frente a las conductas y com-
portamientos de acoso sexual y acoso por razén de sexo se legitiman como obligado cumplimiento a
través de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIEMH).
La LOIEMH ha desarrollado las obligaciones de las organizaciones laborales en relacién con el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, estableciendo que estos tipos de acoso son actos o conductas
discriminatorias (art. 7.3). Entre las obligaciones en materia de acoso, la Ley incorpora en su Articulo
51. Criterios de actuacion de las Administraciones publicas.
Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en aplicacion
del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:
e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo.
Para ello, las organizaciones laborales “podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practi-
cas, la realizacién de campafas informativas o acciones de formacion” (art. 48.1).
Igualmente, la legislacién dispone que la representacion de los trabajadores y trabajadoras debe con-
tribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion
de los trabajadores y de las trabajadoras frente al mismo, asi como informar a la direccion de la orga-
nizacion si tuvieran conocimiento de estas conductas o comportamientos o que de aquellas pudieran

propiciarlo.

Ademas, entendiendo el acoso como un riesgo laboral psicosocial que puede afectar a la seguridad y
salud de quienes lo padecen, las organizaciones, como dispone la Ley 31/1995, de 8 de noviembre de
Prevencion de Riesgos Laborales en su articulo 14, estan obligadas a adoptar medidas para proteger

la seguridad y la salud de su plantilla.
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4. Definiciones: Concepto y tipificacion de acoso

A continuacion, se definen los diferentes tipos de acoso que se contemplan en el Protocolo y se tipifican

algunas de sus conductas con el objetivo de facilitar la deteccion de este tipo de comportamientos:

4.1. Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en su Art. 7.1 dispone que
acoso sexual es “cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante, u ofensivo”.
Entre las conductas de acoso sexual cabe incluir, a modo de ejemplo, los siguientes comportamientos:
a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o as-
pecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.
b) La exposicion o exhibicién de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de internet de
contenido sexualmente explicito.
c) Comentarios, preguntas o gestos obscenos de caracter sexista o sexual.
d) Llamadas telefonicas, cartas 0 mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo.
e) Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o vestuarios.
f) Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, incluidos los que
asocien esos favores con las mejoras de trabajo o la estabilidad en el empleo.
g) Contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario (to-
camientos, pellizcos, palmadas, roces con el cuerpo, masajes no deseados, abrazos o besos
no deseados, acorralamientos, hasta el intento de violacion y coaccion para las relaciones se-

xuales).

4.2, Acoso por razén de sexo

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, se entiende por acoso por razén de sexo “cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.
Se entendera como acoso por razon de sexo, entre otros, los siguientes comportamientos:
a) Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las per-
sonas por razon de su sexo.
b) Desvalorizar constantemente el trabajo de una trabajadora por su sexo.
c) 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 extremay continua realizada sobre una persona por razén de su sexo.
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Se debe tener en cuenta que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo pueden producirse

no solamente de forma presencial sino también por medio de tecnologias telematicas de comunicacién

(Internet, telefonia movil, correo electrénico, mensajeria instantanea...), conociéndose como cibera-

COsoO.

Se incluye bajo estas definiciones también el acoso por razon de orientacion sexual y/o identidad de

género.

5. Medidas parala prevencion

Con el objetivo de prevenir y evitar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, la organizacion esta-

blece las siguientes actuaciones:

Compromiso de la entidad con la erradicacion del acoso y la defensa de los derechos funda-
mentales de la plantilla, y su difusion.

Difusién del protocolo a todo el personal actual y futuro a través de los instrumentos de divul-
gacién que se consideren oportunos (correo electrénico, intranet de la organizacion, tablones
de anuncios, envio de la circular a la plantilla, formaciones explicativas, etc.). Se proporcionara
una copia a todo el nuevo personal al inicio de su incorporacion.

Acciones de sensibilizacion, de informacién y formacion a toda la plantilla (cursos, talleres, se-
siones informativas, carteles, folletos informativos).

Acciones formativas especificas en materia de igualdad, especialmente dirigida con prioridad
alas personas que forman parte de las Comisiones, identificacion de las situaciones de acoso,
prevencion y resolucion de conflictos a las personas responsables de equipos y mandos inter-
medios y a quienes forman parte de la Asesoria Confidencial y a la Comision de Igualdad.

Encuesta de clima laboral.

6. Procedimientos de intervencién frente al acoso

6.1.

Organos y personas encargadas de realizar el procedimiento

El presente protocolo contempla dos érganos garantes para aplicar el procedimiento establecido en los

casos de acoso:

A) Asesoria Confidencial

La Asesoria Confidencial es el grupo de personas encargadas de la recepcién de las denuncias, de

supervisar el cumplimiento efectivo de las sanciones y de las medidas correctoras, y de realizar el

seguimiento y la evaluacion del protocolo de acoso.

Esta responsabilidad, de acuerdo con este protocolo, serd asumida por tres personas:

1 Comision de Igualdad
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- 1 Ayuntamiento
- 1 Sindicatos
Las personas que pertenezcan a la Asesoria Confidencial poseen formacién y capacitacién en materia
de igualdad y de acoso sexual y por razén de sexo.
B) Comision Investigadora

La Comision Investigadora es el 6rgano colegiado que desarrolla el procedimiento de resolucion de las
denuncias de acoso laboral, sexual y por razén de sexo. Esta comision se constituira cada vez que se
presente una denuncia y estara formada por cuatro personas:

- 1 Técnico de Prevencion de Riesgos Laborales

- 1 Asesoria Juridica

- 1 Comisién de Igualdad

- Sindicatos

Las funciones de la Comision Investigadora son:
e Investigar y valorar la situacion denunciada.
e Elaborar un informe de valoracion con las conclusiones de la investigacion, incluyendo los in-
dicios y medios de prueba del caso, sus posibles agravantes y las propuestas de actuacion.
e Atender las alegaciones que pudieran presentarse al informe de valoracion.
e Recomendar y gestionar junto con el departamento de recursos humanos las medidas caute-

lares que se precisen.

C) Sustitucion

Las personas que pertenecen a la Asesoria y a la Comision Investigadora pueden ser sustituidas de
sus funciones en estos grupos en cualquiera de los siguientes casos:
e Sitienen una relacién de parentesco, amistad o enemistad manifiesta por alguna de las partes
involucradas.
e Sitienen un puesto de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la per-
sona denunciante o denunciada.
e Sipertenecen al mismo departamento.

e Sise ven involucradas en un proceso de acoso.

En cualquiera de estos casos las personas quedaran automaticamente invalidadas para formar parte
de la tramitacion e investigacion de dicho proceso, por ello se nombrara a una persona sustituta para
el caso en concreto al objeto de restablecer de nuevo la representatividad. Para ello, se nombrara a
otra persona de la Asesoria Confidencial para que sustituya a su compafiera o comparfiero que debera

acreditar los conocimientos suficientes o recibir la formacién necesaria.
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6.2. Procedimientos de actuacion

A) Inicio del procedimiento oficial: la denuncia

El procedimiento se iniciara por medio de un escrito de denuncia o queja que podra ser presentada
tanto a la direccion acososexual@ayuntamientoparla.es, por registro electrénico o a cualquier persona
integrante de la Asesoria Confidencial.
La solicitud debera presentarse por escrito segin el modelo que se adjunta a este protocolo y podra
presentarla la persona denunciante personalmente o a través de una comparfiera o un comparfiero en
quien delegue. Las denuncias o quejas presentadas por una persona distinta a la afectada deberan ser
corroboradas por esta Ultima. La denuncia incorpora un c6digo numérico identificativo, que figurara
en toda la documentacion que se genera a partir de la recepcion de la misma, para preservar la identi-
ficacion de las partes implicadas.
La Asesoria Confidencial debe partir de la credibilidad de la persona que presenta la queja y tiene que
proteger la confidencialidad durante el procedimiento y la dignidad de las personas.
A partir de la recepcion de la denuncia, la Asesoria Confidencial debe comunicar a la direccién la situa-
cion para adoptar las medidas cautelares. Las medidas cautelares que pondra en marcha la entidad
son:

e Desplazamiento de una de las dos personas a otro departamento o area de organizacion,

dando prioridad a la victima para elegir si quiere ser la desplazada o mantenerse en su puesto.

e Cambio de turno de trabajo, dando prioridad a la victima para elegir.

Las denuncias no supondran, ni a quien denuncia ni a quien testifique, efectos perjudiciales, salvo si se
demostrara una mala fe en la denuncia o en el testimonio, en cuyo caso se tomaran las medidas que

correspondan.

B) Constitucion de la Comisidn Investigadora e investigacion

La Asesoria Confidencial tramitara la denuncia o queja a la Comision Investigadora que debe reunirse
en un plazo maximo de 3 dias habiles. Esta comision debera notificar la denuncia lo mas rapido posible
a la persona denunciada y darle audiencia, en un plazo no superior a 5 dias habiles. Para realizar esta

notificacion se contactara por teléfono a la persona en cuestion.

La Comision realizara una investigacion recogiendo y contrastando la informacién de la persona de-

nunciante y denunciada por separado. Estas podran asistir acompafadas por otra persona.

Se intentara recabar toda la informacion con una Unica explicacion de los hechos por parte de la per-
sona demandante, salvo que resultase imprescindible realizar posteriores entrevistas para resolver el
caso, garantizando siempre la confidencialidad de la entrevista.

Se podran entrevistar a otras trabajadoras y trabajadores, tanto las personas propuestas por cada una
de las partes que puedan tener relacion directa con el asunto a tratar, como por iniciativa propia de la

Comision.
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Esta investigacion debe realizarse con el maximo respeto y discrecién posibles, respetando el derecho
a la intimidad y dignidad de las personas implicadas, por ello todas las personas que participen en el
proceso tienen la obligacion de guardar una estricta confidencialidad, sin transmitir, ni divulgar informa-
cion. Para su garantia, debera ser firmado un compromiso de confidencialidad.

El inicio del proceso de investigacion en la entidad no excluye la posibilidad de que la persona denun-
ciante pueda utilizar otras vias de denuncia: la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social 0 a
través de la via judicial. No obstante, si la persona acosada inicia el proceso por via judicial se debe

paralizar el procedimiento de investigacion interna.

C) Conclusion del proceso y elaboracion del informe de valoracién

En el plazo no superior a 15 dias habiles, desde el inicio del proceso de investigacion, la Comision
Investigadora deberéa elaborar un informe de valoracion de la investigacion que indique las conclusiones
alcanzadas y si hay situaciones o circunstancias agravantes. Pueden contemplarse las siguientes al-
ternativas:

e Que no haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de acoso:

- Archivo de la denuncia

e Que haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de acoso o

conflicto puntual:
- Tomar las medidas sancionadoras oportunas en funcion de su gravedad

- Adopcién de medidas correctoras y preventivas

El procedimiento desde el inicio del proceso, es decir, la presentacion de la demanda, hasta la elabo-
racion y comunicacion del informe de valoracion, durara un maximo de 21 dias habiles. Una vez finali-
zado el proceso, la Comision Investigadora comunicard la resolucion a las partes, a la representacion
legal de la plantilla y a la direccion de la organizacion.

La Comision Investigadora debera realizar un seguimiento de las sanciones y de las medidas correcto-
ras, asi como el registro de las denuncias y de las investigaciones, asegurando la confidencialidad de
los expedientes y observando que no exista ningun tipo de sancion o represalia hacia las personas que

denunciaron o testificaron en los procesos.

6.3. Garantias del proceso

e Confidencialidad sobre las personas y los actos investigados

Las personas que intervengan en el procedimiento, asi como las partes implicadas estan obligadas a
guardar una estricta confidencialidad y tienen prohibido divulgar la informacion generada y aportada

durante el procedimiento, bajo apercibimiento de sancién en caso de que no se respete.
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® Derecho alaintimidad

Se garantizara la proteccion al derecho a la intimidad y que el tratamiento de la informacién personal

generada en este procedimiento.
® Derecho alainformaciény asesoramiento

Todas las partes implicadas en el procedimiento tienen derecho a ser informadas sobre el mismo, sus

derechos y deberes, las actuaciones que se estan llevando a cabo y las resoluciones adoptadas.
e Derecho ala proteccion de la salud

El Ayuntamiento de Parla adoptara las medidas correctoras necesarias para garantizar una protecciéon
adecuada de la salud de la persona que haya sido victima de acoso y le ofreceréd apoyo organizativo y

psicoldgico para lograr su restablecimiento y evitar cualquier tipo de represalia.
e Derecho de proteccién frente arepresalias

La organizacién garantizara que no se produciran represalias contra las personas que han denunciado,

atestiguado o que han participado en las investigaciones de acoso.
® Diligenciay celeridad

La investigacion y la resolucion de los casos deben resolverse de manera agil y rapida, para ello el
procedimiento tiene que informar sobre los plazos de resolucién de las fases. Igualmente, las actuacio-

nes han de llevarse a cabo con profesionalidad y diligencia.

7. Régimen disciplinario y sancionador

Los actos y las conductas de acoso sexual y acoso por razén de sexo son faltas graves y muy graves,
contrarias a los valores de la entidad, por o que no se permitiran ni toleraran.
Se calificaran las faltas y se impondran las sanciones correspondientes en atencion a lo establecido en
el régimen disciplinario previsto en el Convenio Colectivo/Acuerdo de condiciones laborales de referen-
cia.
En la determinacién de la sancion, seré necesario incluir aquellas situaciones que suponen agravantes,
entre las que pueden ser:

e Laespecial vulnerabilidad de la victima (precariedad laboral y contractual, discapacidad, edad).

e La subordinacién respecto de la persona agresora.

e Reiteracidn de las conductas ofensivas después de que la persona denunciante hubiera utili-

zado los procedimientos de solucion.

e Lareincidencia en la conducta de acoso.

e Que sean varias personas las que han sufrido acoso de forma simultanea.

e Existencia de conductas intimidatorias, represalias o coacciones por parte de la persona agre-

sora hacia la victima, las personas que hayan testificado o quienes realicen la investigacion.
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En los demas casos, el incumplimiento sera merecedor de una sancion grave, siendo igualmente san-
cionable como incumplimiento grave las denuncias falsas o carentes de fundamento.

Las sanciones que la entidad podra imponer, segln la gravedad y circunstancias de las faltas cometidas
estan recogidas en el Convenio Colectivo/Acuerdo de condiciones laborales.

8. Seguimiento del protocolo

La Asesoria Confidencial llevara el control y registro de las denuncias presentadas y de los expedientes
con los resultados de los procedimientos, resoluciones, alegaciones, etc. con el objetivo de realizar
anualmente un informe de seguimiento del protocolo en el que se incluiran:

e Indicadores desagregados relacionados con las medidas preventivas:

- actuaciones difusién del protocolo realizadas.

- acciones de sensibilizacion, informacion y formacién para la plantilla desarrolladas y nimero
de participantes segln sexo.

- acciones formativas para responsables de equipos, mandos intermedios y para las personas
gue forman parte de la Asesoria Confidencial llevadas a cabo y n° de participantes segun
sexo.

e Indicadores desagregados relacionados con los procedimientos de actuacion:

- numero de denuncias por acoso sexual y acoso por razon de sexo recibidas y tramitadas.

procedimientos de investigacion desarrollados.
- resultados encontrados, procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo y medidas

correctoras puestas en marcha.

Este informe se presentara a la direccién, a la representacion legal de la plantilla Comisién de Igualdad,

organos de representacién en materia de prevencion de riesgos laborales, etc.
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ANEXO |. MODELO DE DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

PERSONA DENUNCIANTE
NOMDBIE Y @PEITAOS: ...ttt e e e e e e e s

[ N P O Mujer O Hombre.

En calidad de:

O Presunta victima [ Direccién del area donde trabaja la presunta victima

[0 Representacion sindical [0 Persona que ha presenciado la actuacién denunciada

N 1 - PP
I =113 o] o O

O E-Mal..cccciieiieee e

Situacion denunciada: O Acoso Sexual OO Acoso por Razén de Sexo

PRESUNTA VICTIMA (Completar si la presunta victima no es la persona denunciante):
NOMDBIE Y @PEITAOS: ..ottt e e e e e
DN O Mujer O Hombre

I =113 (0] o PSRRI

o = P

Datos laborales (en todos los casos):

Area/direccion donde traDAJA ..........cc.cveeveeerieeeiieee ettt
LU= ES (o T [ = o =Y [0 PRSP

(@] & =Y V2= o3 [ 1

PERSONA DENUNCIADA

NOMDBIE Y @PEITAOS: ..ottt ee e e e e e

O Mujer O HOMDIE = Ar€AISEIVICIO: .....vouevieeevieieeiee ettt ettt eae e e

PUESTO de trabajo: . ..o e

Relacion laboral con la presunta VICHMA: ........ooiiiiieiiiiiie it

¢La persona denunciada trabaja directamente con la presunta victima? O Si O No

¢La persona denunciante ha puesto en conocimiento de su superior jerarquico la situacion que denuncia? O

Si O No O La persona denunciada es su superior jerarquico.
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS (fechas, lugares, horas...):

Para acreditar lo anterior se cuenta con:

O Ninguna prueba especifica

O Pruebas documentales.

O Personas que atestiguan la situacion denunciada

O o

En su caso, sefialar quiénes son las y los testigos:

DOCUMENTACION ANEXA
O No O Si. Enumerar cual:

FIRMAS

Persona denunciante Persona receptora de la denuncia
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ANEXO Il. MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD.

.............................................................................. con DNI................................... Yy en calidad
de. (integrante Asesoria Confidencial/Comision investigadora, persona denun-
ciante, persona denunciada, persona que testifica), me comprometo a mantener una estricta confidencialidad

y a no divulgar ni transmitir informacion sobre la denuncia presentada y el proceso de investigacion con el

Asi mismo, declaro que he recibido informacion de la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por

el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

Por lo que firma el presente documento en............... - T de............... de 20....

Firmado............................
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Anexo VI. Glosario de términos.

Términos generales sobre igualdad y género.

lgualdad de Trato: Ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razéon de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.
Fuente: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Igualdad de Oportunidades: Hace referencia a la necesidad de garantizar el acceso de los miembros de
una sociedad, mujeres y hombres, a los bienes que dentro de la misma se generan: econémicos,
materiales y no materiales, como la educacion y otros bienes culturales. Fuente: Escuela Virtual de
Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

lgualdad de derecho, formal, juridica o legal: Es la igualdad formal ante la ley. Es el principio de
universalidad de la ley en la base del Estado de derecho moderno. Su caracter general, es decir, que
todos los ciudadanos poseen la misma capacidad juridica ante la autoridad legal. Fuente: Glosario de
Geénero del Instituto Nacional de las Mujeres. México. 2007.

lgualdad real: Va més alla de la regulacion normativa e implica una concrecion material. Implica una
tutela de los derechos de todas las personas que, independientemente de sus diferencias, han de ser
respetadas y tratadas como iguales. Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres,
Ministerio de Igualdad, 2020.

Equidad de Género: Principio de justicia emparentado con la idea de igualdad y el reconocimiento de las
diferencias sociales (...) obligan a una sociedad a ocuparse de las circunstancias y los contextos que
provocan la desigualdad con el reconocimiento de la diversidad social. Fuente: Glosario de género,
Instituto Nacional de las Mujeres, México. 2007.

Transversalidad de Género: Organizacion (reorganizacion), mejora, desarrollo y evaluacion de los
procesos politicos, de modo que la perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las politicas,
a todos los niveles y en todas las etapas, por las personas normalmente involucradas en la adopcion de
las medidas politicas. Fuente: Consejo de Europa.1998.

Términos relacionados con los procesos de seleccion y contratacion.

Seleccion de personal no discriminatoria: Un proceso de seleccion no discriminatorio consiste en hacer
una evaluacion a todas las personas aspirantes a un puesto de trabajo, valorando Unicamente criterios
objetivos, tales como: sus capacidades profesionales, académicas y experiencia laboral; y obviando todas
aquellas que no sean relevantes para el desempefio del puesto y que finalmente puedan dar lugar a una
discriminacion, tales como, la edad, el sexo, etc. Fuente: Guia de reclutamiento y seleccién con
perspectiva de género. Fundacién AUCAVI. 2018.

Definicion no discriminatoria de perfil profesional: descripcién de los requisitos basicos de formacion,
experienciay competencias necesarios para el desempefio de determinado puesto de trabajo de manera
objetiva, teniendo en cuenta las capacitaciones obtenidas de manera informal y sin que se afiadan
requerimientos innecesarios. Fuente: Fundacién AUCAVI. 2018.

Accion positiva en la contratacion laboral: accion o medida en el ambito de la contratacion de personal,
fijada temporalmente hasta producir una mejora de la situacion desfavorecedora o desequilibrada entre
sexos (generada ya sea por factores internos-fundacionales o externos-culturales) que le da origen.
Fuente: Fundacion AUCAVI. 2018.
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Términos relacionados con la clasificacion profesional y la infrarrepresentacion femenina.

Segregacion horizontal: Se refleja en la concentracién de mujeres en ciertos tipos de profesiones, areas
y sectores. Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

Segregacion vertical: Hace referencia a la concentracién de mujeres en determinadas categorias
profesionales y niveles de responsabilidad, independientemente de su formacién y experiencia
profesional. Esta concentracién incluso se produce en aquellos sectores en los que las mujeres son
mayoria. Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

Gueto de terciopelo: Expresion introducida en 1978 por la revista Business Week que define sectores
profesionales y laborales que se feminizan y acaban considerandose trabajos aptos para mujeres. Lo que
inmediatamente conlleva a una reduccion salarial, empeoramiento de las condiciones laborales y
dificultades de ascenso, aun cuando haya hombres que lo desarrollen. Fuente: Beneficios de la
incorporacion de las mujeres en los puestos de gestién y direccion de empresas del sector privado: una
revisién bibliogréafica. Elena Martinez Tola (coord.), Igor Gofii Mendizabal y Galder Guenaga Garai.
Defentsoria. Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerako/Para la Igualdad de Mujeres y Hombres. 2006.

Términos relacionados con los procesos de promocién profesional.

Techo de cristal: Barrera tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un fuerte impedimento
para que las mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias corporativas. Se considera que los puestos
maés relevantes de las organizaciones deberian estar a su alcance en base a sus conocimientos, a su
esfuerzo y a sus capacidades y habilidades, pero en realidad se mantienen muy lejos, realmente
inalcanzables para la gran mayoria de las mujeres en puestos de direccion. Fuente: Ann Morrison, Ellen
Van Velsor y Randall P. White. Estudio Breaking the glass ceiling. 1987.

Suelo pegajoso: Acufiado por Janeen Baxter y Erik Wriight en 2000 y que hace referencia a la influencia
de las tareas derivadas del trabajo de sostenimiento de la vida (reproductivo y de cuidados) en la carrera
profesional de las mujeres ya que las cargas afectivas y emocionales de dichas tareas acaban recayendo
sobre las mujeres, atrapandolas con los lazos de los afectos que dificultan o impiden la plena realizacion
personal y profesional. Fuente: Igualdad de Oportunidades: Aplicacion practica en la empresa y los
recursos humanos. EVI. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. 2017

Términos relacionados con la salud laboral.

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Fuente: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Acoso por razén de sexo: Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Fuente: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Violencia de género: Todo acto de violencia fisica y psicolégica, incluidas las agresiones a la libertad
sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, que se realiza con el objetivo de
causar perjuicio o dafio a las mujeres se ejerza sobre sus familiares o allegados menores de edad por
parte de las personas indicadas en el apartado primero. Fuente: Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

Plan de Igualdad Interno 134




’, PLAN DE IGUALDAD INTERNO
== RYUNTAMIENTO DE

z PARLA Ayuntamiento de Parla

Términos relacionados con la conciliacion y la corresponsabilidad.

Conciliacion de la vida personal y laboral: Consiste en la posibilidad de que las personas trabajadoras
hagan compatibles, por un lado, la faceta laboral y por el otro, la personal en el sentido mas amplio
posible, incluyendo tanto las necesidades familiares como las personales e individuales, la gestion del
ocio, etc. Fuente: Buenas practicas de conciliacion y corresponsabilidad en las empresas con distintivo
“lgualdad en la empresa” (Red DIE). 2015.

Corresponsabilidad o reparto de responsabilidades: La distribucion equilibrada de las tareas
domésticas, el cuidado de las personas dependientes, los espacios de educacion y trabajo, permitiendo
a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica
de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva entre ambos sexos.
Fuente: Conceptos basicos en torno ala cultura empresarial y la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las Mujeres, 2021.

Trabajo o tareas de cuidado: Hace referencia a la reproduccion humana y a todas aquellas actividades
necesarias para garantizar el bienestar fisico y emocional de las personas necesarias para una vida digna,
y pueden estar o no retribuidas. Implica desde la atencion de las necesidades materiales de las personas,
hasta los aspectos relacionados con el afecto, las emociones y las relaciones personales. Todos ellos
sustentan la cohesion social. Fuente: Guia de Recursos del Pacto por la conciliacion al Pacto por los
cuidados. Ayuntamiento de Corella. 2022.

Brecha de cuidados: Desigual dedicacion de mujeres y hombres al cuidado de la casa y de las personas
del hogar (criaturas, mayores, otras personas dependientes, etc.) en el marco de relaciones familiares.
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