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1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Daganzo, se enmarca en la legalidad vigente, en particular,
en lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, asi como en Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn y en
cumplimiento de los RD 901/2020 de 13 de Octubre por el que se regulan los Planes de igualdad y su
registro y se modifica el RD 713/2010, de 28 de Mayo , sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el RD 902/2020 de 13 de Octubre de Igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la organizacién la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacidn de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn contemplar, entre otras, las
materias de infrarrepresentacion femenina, acceso al empleo: seleccion y contratacion, clasificacion
profesional, promocién profesional y formacidn, retribuciones, ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, condiciones de trabajo/ordenacién del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, y prevencion del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razéon de sexo v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir avanzando en la integracion del principio de igualdad de
oportunidades y trato en la gestidn de las personas del Ayuntamiento de Daganzo, y con ello continuar
en la mejora del ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccién personal de la plantilla,
su calidad de vida y la salud laboral.
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2. NORMATIVAS

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo general, los
objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad del Ayuntamiento de
Daganzo.

A nivel Internacional:

° Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

° Declaracién Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General de
Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

° Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacion (empleo

y ocupacién) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares de
1981; Convenio sobre la proteccién de la maternidad del afio 2000.

° La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espaia en 1983.

° Resolucion de la Comisidn de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.

° Conferencias Mundiales sobre las Mujeres destacando la IV Conferencia Mundial de la
Naciones Unidas sobre las Mujeres en Beijing (China) en el afio 1995.

° Después de Beijing:

2000: La Asamblea General adoptd la decisién de celebrar su 232 periodo extraordinario de
sesiones para llevar a cabo un examen y una evaluaciéon quinquenales de la aplicacion de la
Plataforma de Accidn de Beijing, asi como de estudiar posibles medidas e iniciativas futuras. La
evaluacidn, a la que se dio el nombre de “La mujer en el aifio 2000: igualdad entre los géneros,
desarrollo y paz para el siglo XXI”
politica y nuevas medidas e iniciativas para la aplicacion de la Declaracidn y la Plataforma de
Accién de Beijing.

, tuvo lugar en Nueva York y de ella resultaron una declaraciéon

° 2005: En el marco del 499 periodo de sesiones de la Comisién de la Condicién Juridica y Social
de la Mujer se llevé a cabo un examen y una evaluacién decenales de la Plataforma de Accién
de Beijing. Los delegados aprobaron una declaracién que subraya que la aplicacién plena y
eficaz de la Declaracion y Plataforma de Accidn de Beijing es esencial para la consecuciéon de
los objetivos de desarrollo internacionalmente convenidos, incluidos los contenidos en la
Declaracién del Milenio.

° 2010: El examen al cabo de quince afios de la Plataforma de Accidn de Beijing se realizé durante
el 542 periodo de sesiones de la Comisién, celebrado en 2010. Los Estados Miembros
aprobaron una declaracién en la que se acogia con beneplacito los progresos realizados con el
fin de lograr la igualdad de género, y se comprometian a adoptar nuevas medidas para
garantizar la aplicacion integral y acelerada de la Declaraciéon y Plataforma de Accién de Beijing.

° 2015: La revisién y evaluacién tras 20 anos de la Plataforma de Accién de Beijing tuvo lugar
durante la 592 sesidon de la Comisién en 2015. La sesidn abordd ademas las oportunidades para
lograr la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en la agenda de desarrollo
post-2015. Los Estados miembros adoptaron una declaracién politica que resalté los progresos
obtenidos hacia el logro de la igualdad de género, proporciond una base sélida para la
implementacion plena, efectiva y acelerada de los compromisos adquiridos en Beijing y
también defendid el papel clave de la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres
en la agenda de desarrollo post-2015.
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° 2020: La revision y evaluacién tras 25 afios desde la adopcion de la Plataforma de Accién de
Beijing tendrd lugar durante la 642 sesion de la Comision que se celebrard en marzo de 2020.

A nivel europeo:

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

e Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Econédmica Europea. Art. 14
introduce el principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo. Art 114 (antiguo 119)
recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de
retribucién por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Con amparo en el antiguo articulo
111, se ha desarrollado el acervo comunitario sobre la igualdad de sexos de gran amplitud e
importante calado, a cuya adecuada transposicion se dirige, en buena medida, la Ley espafiola
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Tratado de la Unidn Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 contempla que el principio de
igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas de accion positiva.

e Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacidn de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de los paises miembros

e En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas en
materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso
a empleo, a la formacidén y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo; y a la
Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en el acceso a bienes y servicios y suministros.

e Recomendacién de la Comisidn, 27-XI-91 relativa a la proteccién de la dignidad de las mujeres y
hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir el acoso sexual.

e Recomendacién del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacién no sexista
del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo de Europa, aprobado a 21 de
febrero de 1990.

e Programas de accién comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Informe de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y Social Europeo
y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

e Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

e Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

e Recomendacién del Comité de Ministros sobre la proteccién de las mujeres contra la violencia.

e Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

e Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014-2017).

e Resolucién del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimension de género de la
recesion econémica vy la crisis financiera.

e Resolucién del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de la mujer en
una sociedad que envejece.

e Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frente a la
violencia contra las mujeres.

e Comunicacion de la Comisién al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econédmico y Social
Europeo y al Comité de las regiones, realizado en Bruselas 5/03/2020 en donde se explica la
Estrategia para la Igualdad de género en la Unién Europea, en el periodo 2020-2025.
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A nivel Nacional,

e Constitucion Espafiola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por
razén de sexo, nacimiento, raza, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social y articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad de las personas y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas.

e Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido del
Estatuto de los Trabajadores. Articulo 17.

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

e Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacion de la vida familiar
y laboral.

e Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
género.

e Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a las
personas en situacion de dependencia.

e Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracion el Plan Estratégico
de Igualdad de Oportunidades 2018-2021, que se esta negociando la inclusidon de medidas contra
la brecha salarial, obligatoriedad de registro de planes de igualdad, entre otras.

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

e Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transpone al
ordenamiento juridico espafol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y
2014/24/U, de 26 de febrero de 2014. Entrada en vigor 09/03/2018.

e 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.

e Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Cédigo de Comercio, el texto refundido de la
ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la
Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia de informacion no financiera y
diversidad.

e Real Decreto-Ley de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y oportunidades en
el empleo y la ocupacion.

e RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los Planes de igualdad y su registro y se
modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo

e RD902/2020 de 13 de octubre de Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e Durante la elaboracién del Plan de Igualdad que se acuerda en el presente documento se ha

aprobado la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

A nivel autondmico

GALICIA:

e Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refundido de las
disposiciones legales de la Comunidad Autdonoma de Galicia en materia de igualdad

CANTABRIA:

e Ley 1/2004 de 1 abril, integral para la prevencion de la violencia contra las mujeres y la proteccion
de sus victimas

PAIS VASCO:
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e Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres

ARAGON

e Ley 7/2018, de 28 de junio de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragon
CATALUNA:

e Ley17/2015, de 21 de Julio, Igualdad efectiva de mujeres y hombres

BALEARES:

e Ley11/2016, de 28 de Julio, de Igualdad de mujeres y hombres

VALENCIA:

e Ley9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat Valenciana para la Igualdad entre mujeres y hombres.

e Ley 7/2012, de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la mujer en el ambito de la
Comunidad Valenciana.

MURCIA:

e Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y de Proteccién contra la
Violencia de Género en la Regién de Murcia

ANDALUCIA

e Ley12/2007, de 26 de noviembre para la promocién de la Igualdad de género en Andalucia.

e Ley9/2018 de 8 de octubre

CANARIAS

e Ley1/2010, de 26 de febrero, Ley Canaria de Igualdad entre mujeres y hombres.

EXTREMADURA

e Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre hombres y mujeres y contra la violencia de género
en Extremadura

CASTILLAY LEON

e Ley 1/2003, de 3 de marzo, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Castilla y
Ledn.

MADRID:

e Ley 2/2016, de 29 de marzo, de identidad y expresion de género e igualdad social y no
discriminacién de la Comunidad de Madrid.

e Ley 5/2005, de 20 de diciembre, contra la violencia de género de la Comunidad de Madrid.

CASTILLA LA MANCHA

e Ley12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad entre mujeres y hombre de Castilla la Mancha

Convenios colectivos de aplicacion:

ACUERDO COLECTIVO AYUNTAMIENTO DE DAGANZO
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3. COMPROMISO DE LA DIRECCION
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Ayuntamiento de la Villa de Daganzo (Madrid)

El Ayuntamiento de Daganzo y el comité de empresa, en su afén por lograr la igualdad
de oportunidades en los servicios plblicos del personal a su servicio, consideramos
necesario un impulso a las politicas de igualdad que se lleven a cabo en el marco de las
relaciones laborales.

Teniendo en cuenta que la normativa europea tiene como principio fundamental desde
1999, fecha en que entra en vigor el Tratado de Amsterdam, la igualdad entre mujeres
y hombres y la eli ion de las i entre unas y otros, como objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

Decl el promiso en el blecimi y di llo de doliticas que Integran
la lgusldad de trato y oportunidades entre muj y homb como un principi
de Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de awerdo con la

definicion de dicho princigio que estab!eee la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de muj yh

Los intereses comunes que nos unen. se asleman sobre un mocelo social basado en
que los hombres y las muji trabajo, resp

y poder, compartir, en deﬁnmva un futuro donde todos podamos sentirnos cémodos con
la igualdad.

COMPROMISO EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
HOMBRES Y MUJERES

El Ayuntamiento de Daganzo se p a negociar y llar con la
colaboracion del comité de emp un Plan de Igualdad para el | a su servicio,
entendiendo por Plan de Igualdad un oon]unto ordenado de medsdas por la igualdad de
trato y de oportt des entre muj y hombres y la eliminacién de la discriminacién
por razén de sexo.
Elplande' Idad fijaré los objetivos de igualdad a , las gias y practi

ptar para su ion, asi como el blecimi de si fi de
segunmienlo y evaluacién de los objetivos fijados.
El objetivo de la redaccion del Plan de Igualdad se basa en incorp lap iva de
genero en las politicas y programaa municipales y garantizar una ogualdad en los

d del Ay i de

Para la consecucion de los objetivos fijados, el Plan de Igualdad podra contemplar, entre
otras Ias rnatenas de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y

retri u i6n del tiempo de trabajo, para favoreoer en términos
de igualdad entre muj homb la iliacion laboral, p: | y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
El Plan de igualdad incluira la totalidad del Ayt de D sin perjuicio del
blecimi de i peciales adecuadas, p a las dependencias
municipales.

Ayuntamiento de la Villa de Daganzo (Madrid)

El Ayuntamiento de Daganzo se compromete facilitar el Plan de Igualdad que se
elabore a todas aquellas empresas con las que tenga, en la actualidad y a futuro,
servicios subcontratados.

T P ia en la imp 6n del plan de igualdad

Se garant:zaré el aceeso de los representantes sindicales, o de las propias personas
di sobre el ido del plan de igua dad y la consecucion

de sus ob;ellvos

Ambas panu se comprometen a llevar a cabo una comparacion de la Igualdad de
en el Ay i de Daganzo antes y después del Plan de Igualdad,
asl como una evaluacién de su desarrollo con la ion de una Comision de Ig

Lugar y fecha

Y ,«"/"v .
SR, /z/{a{/(

Ayuntamiento de Dagarzo seacio Mags Mie  Comité de Empresa del
Ayuntamiento de Daganzo
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4. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

La organizacion ha negociado con la representacion legal de la plantilla, en el seno de la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad, el Diagnédstico de situacidon en materia de igualdad identificando las
areas y aspectos de mejora para que la organizacién se dirija hacia una igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres.

Las conclusiones obtenidas por los distinto ambitos son:

Gestion Organizativa

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

Creacidén de la figura de "Agente de Igualdad"
para personas del grupo A2, y con la titulacién
académica requerida por la normativa vigente.
Con la definicion y funciones incluidas en este
Plan.

Crear la figura de agente de igualdad

Aunque la organizacién informa de su
posicionamiento respecto a la igualdad de
mujeres y hombres, no lo hace de manera
sistematica con todos los grupos de interés.

Se necesita maxima difusién de compromiso con
la igualdad

Caracteristicas de la Plantilla

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

1. Difusion del Plan de Igualdad, una vez aprobado,
e informacion continuada de las acciones que se
vayan desarrollando y de los resultados obtenidos,
a través de los distintos medios de comunicacién
interna (Portal Corporativo, correos electronicos,
etc.)

2. Creacién de un "Buzdén de Igualdad" dentro del
apartado de "Politicas de Igualdad", del Portal
Corporativo, donde se recojan sugerencias,
iniciativas, dudas o quejas en relacion al Plan de
Igualdad de los empleados y empleadas

i . . , | municipales.
Sensibilizar a la plantilla municipal a través

de la informacion y comunicacion 3. Realizacion de campafias de informacién general

en materia de igualdad dirigidas tanto a los
empleados y empleadas municipales como al
personal de otras empresas que prestan servicios
en cualquiera de las instalaciones municipales.

4. Inclusion, de forma periddica, de mensajes
concisos sobre la igualdad de oportunidades y la no
discriminacién por razén de género, en el pie de la
némina de la plantilla municipal.
5. Elaboracion de campanas de sensibilizacion
especificas para la modificacion de actitudes
discriminatorias y estereotipos sexistas para toda la
plantilla municipal.
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6. Creacion de canales bidireccionales de
comunicacién que mejoren la transmisiéon de la
informacioén y la posibilidad de aclarar dudas.

7. Difusién de las valoraciones, informes o estudios
que pudieran elaborarse por la Comision para la
Igualdad o por los Agentes de Igualdad del
Ayuntamiento de Daganzo, en materia de igualdad
y comunicacién e imagen bajo la perspectiva de
género.

8. Elaborar carteles con informacién sobre igualdad.

9. Envio de correos con informacion sobre igualdad.

No cuentan con la distribuciéon de personal
por nivel de estudios.

Procurar hacer un seguimiento de los estudios del
personal

Participacidn e implicacion del personal

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

La consultora ESPE S.L, realizé una “Encuesta de
Opinidn para la elaboracidon del Plan de Igualdad
en el Ayuntamiento de Daganzo”

Se utilizd la plataforma Google Forms y el
tratamiento de los resultados es el que Ia
herramienta ofrece.

La encuesta se inicié el 6 de julio de 2021 hasta
el dia 6 de agosto de 2021
De las posibles 139 opiniones que se hubieran
recibido si el total de la plantilla respondiera, han
Comisién

tendra una

supone que el 26.62% de la plantilla ha leido la
encuesta y la ha contestado, y han mostrado por
tanto su interés.
Esta encuesta estd a disposicion de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad y sirve para
analizar el interés de la cuestidn tratada e incluso
recoge propuestas de algunas personas sobre el
proceso que nos conducira al plan de igualdad.
Lo mas relevante es que toda la plantilla ha sido
informada y ha tenido la oportunidad de
participar. De las 37 encuestas, 35 indican su
sexo y de ellas 25 han sido mujeres (71.4%) y 10
hombres (28,6%).

En un anexo 1 al presente informe de
diagndstico, se encuentran los resultados de la
encuesta de opinién que se efectud.

sido 37 cuestionarios los recibidos, lo que | El

Ayuntamiento
Negociadora de Igualdad. Esta comision tendra
la misiéon de validar y negociar el Informe de
Diagnéstico y Plan de Igualdad. Una vez
cumplida su misién se disolvera y se constituira
una Comisién de Igualdad, que tendra que velar
por la implantacién del Plan de Igualdad, realizar
un seguimiento del mismo y detectar nuevas
desigualdades potenciales.
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En el momento del diagndstico no existia la
funcién del seguimiento de la ley de igualdad en
ninguna persona del Ayuntamiento

Se deberia nombrar la figura del/ la Agente de
lgualdad y la de Perito Experto en Evaluacién de
Acoso Sexual, bien formando a una persona del
Ayuntamiento o bien externalizando las
funciones.

Actualmente en la organizacién no existe
ninguna referencia a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, ni
como rol ni como indicado ni como perito.

En relacién al acceso a la informacién para la
elaboracion del Diagndstico y Plan de Igualdad,
el Ayuntamiento debe mantener a disposicion
de la plantilla, a través de la Comisién de
lgualdad, toda la documentacién relativa a los
mismos, garantizando su participacion. Ademas
de cumplir con la ley en cuanto a compartir
informacién sobre los indicadores de igualdad y
la brecha salarial de género.

Se ha comprobado que no ha existido ninguna
campafia de concienciacién de la igualdad ni de
protocolo de prevencién de acoso sexual o por
razén de sexo.

Deberd comenzar con la campafia de
comunicacion de igualdad para la plantilla, de la
difusién y puesta en marcha del propio Plan de
Igualdad.

Comunicacién y lenguaje uso no sexista

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

Empleo de un lenguaje neutro o en
femenino/masculino en la denominaciéon de las
plazas y los puestos de trabajo de la plantilla
municipal y en los requisitos vy titulaciones
necesarias. Uso de formas neutras o en
femenino/masculino en el lenguaje y los conceptos
gue se empleen para describir las funciones de los
puestos de trabajo, evitando también los
estereotipos y/o prejuicios sexistas.

Revisar la denominacién de las plazas de la
plantilla y de los puestos de la R.P.T.
utilizando un lenguaje no sexista

Participacion igualitaria en los lugares de trabajo: Procesos de Seleccion y contratacion

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

1.Con la aprobaciéon de la oferta de empleo, en la
gue se relacionan las plazas, titulacién requerida y
forma de acceso al Ayuntamiento de Daganzo, se
acompanara un estudio de género de la misma.
2. En las bases de los procesos de seleccion se
incluiran las funciones de la plaza convocada
adecuando su denominacién y descripciéon a un uso
no sexista o estereotipado del lenguaje.
3. Las bases seran informadas por la Comision
Técnica de Igualdad revisando el lenguaje utilizado
y proponiendo medidas de accion positiva en las
mismas, si procede.

Utilizar la perspectiva de género en las
ofertas de empleo y las pruebas selectivas
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4. Todos los temarios sobre los que se desarrollan
las pruebas selectivas deberan contener uno o dos
temas, segun el grupo de la plaza objeto de la
convocatoria (1 tema para: A.P., C2y C1; y 2 temas
para: A2 y Al), relativos a la normativa vigente en
materia de igualdad de género.
5. Al finalizar los procesos selectivos, se analizaran
los resultados desagregados por sexo para detectar
cualquier indicio que apunte a una discriminacion
indirecta o impacto adverso, aportando medidas
para su estimacion en futuros procesos.

Evitar la masculinizacion y feminizacién de
plazas y puestos

1. En las bases de todas las convocatorias de
procesos selectivos que realice el Ayuntamiento se
incluird un parrafo que sefiale si existe
infrarrepresentacion de personas de alguno de los
sexos, incluyendo el objetivo del Plan de Igualdad
de evitar esta situacion.

2. Dar mayor publicidad, a través de la Web
municipal y del Portal Corporativo, de las
convocatorias de plazas, incidiendo en las
posibilidades de acceso a las mismas de las
mujeres.

3. Revision de puntuaciones, baremos y marcas en
aquellas pruebas de seleccion que dificulten el
acceso de mujeres, estableciendo acciones
positivas que favorezcan su incorporacion.

4. Ante igualdad de condiciones, utilizar Ia
discriminacion positiva, favoreciendo al sexo menos
representado.

Fomentar la paridad en los drganos de
seleccidon

En la composicion de los tribunales y de las
comisiones de valoracién para el acceso al empleo
publico se tendera al criterio de paridad entre
ambos sexos.

Garantizar la igualdad de oportunidades en
los procesos de acceso

1. Con caracter previo a la celebracion del primer
ejercicio se reunird al Tribunal y/o Comisién de
Valoracién con algin miembro de la Comision de
Igualdad al efecto de celebrar una sesion especifica
en formacion de género.

2. Los organos de seleccidon velaran por el
cumplimiento del principio de igualdad y no
discriminacion.

Participacidn igualitaria en los lugares de trabajo: Promocién Profesional

CONCLUSIONES

PROPUESTA DE MEJORA

Garantizar la igualdad en los procesos de
promocioén

1. Realizacién por la Comisidon de Igualdad de un
estudio comparado de los factores que inciden en la
carrera profesional de las empleadas y empleados
municipales con el fin de adoptar medidas efectivas
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para evitar las desigualdades.

2. Valoracion, en todos los casos (para la subida de
nivel y la valoracién de méritos de los concursos),
de los cursos en materia de igualdad, en las mismas
condiciones que el resto de cursos de formacion (ya
sean impartidos o recibidos).

Participacidn igualitaria en los lugares de trabajo: Formacidn

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

Fomentar la participacion de mujeres vy
hombres en procesos formativos y favorecer
su desarrollo profesional

1. Elaboracién de un estudio de las necesidades
formativas en el Ayuntamiento de Daganzo.
2. Incluir en el Plan de Formacién la introduccion de
cuotas de participacion femenina o masculina de
hasta el 40 % en cursos de formacion voluntaria en
aquellos puestos o0 sectores en que exista
subrepresentacion masculina o femenina.

3. Valoracion como mérito de la formacién en
materia de igualdad de género, tanto en los
procesos de promocion interna como en los de
provision de puestos.

Introducir mecanismos que faciliten la
conciliaciéon de la vida personal, laboral y
familiar con la formacion

1. Ampliacién de los cursos de formacion on-line en
el Plan de Formacion.

2. Acceso preferente, durante un afio, a los cursos
de formacién al personal municipal que se incorpora
al puesto de trabajo después de permisos o
excedencias relacionados con la conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar.

3. Envio de informacién peridédica, a través de
correo electrénico o cualquier otro medio, de la
convocatoria de los cursos de formacion
municipales para el personal que se encuentra de
permiso o excedencia relacionado con la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

Incluir cursos sobre género e igualdad de
oportunidades en la formacion del
ayuntamiento

1. Inclusion en el Plan de Formacion Municipal, de
cursos genéricos sobre igualdad, perspectiva de
género y utilizacion de lenguaje no sexista, con
caracter de reciclaje, para toda la plantilla
municipal, con sucesivas ediciones.

2. Inclusion en el Plan de Formacion Municipal de
cursos especificos sobre: Corresponsabilidad
doméstica y familiar, Coeducacion, Salud y Género,
con caracter voluntario, para toda la plantilla
municipal, con sucesivas ediciones.

3. Utilizaciéon de lenguaje no sexista en todos los
cursos que se oferten.

4. Establecer estudio de participacion detallado por
sexo y edad

Presencia de mujeres en puestos de responsabilidad
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CONCLUSIONES

PROPUESTA DE MEJORA

Equilibrar la presencia de mujeres vy
hombres en los distintos grupos y niveles

1. Elaboracién de procesos de promocion interna
basados en los principios de mérito y capacidad,
para equilibrar la presencia de mujeres y hombres
en los puestos de responsabilidad y toma de
decisiones.

2. Fomento de la participacién, a través del Portal
Corporativo, de los empleados y empleadas
municipales en las convocatorias de promocion para
las plazas y puestos en los que se encuentre
subrepresentado su sexo.

Fomentar Ila los

colegiados

paridad en organos

En la composicion de los tribunales y de las
comisiones de valoracion para la promocion interna
y los procesos de provisién de puestos se tendera
al criterio de paridad entre ambos sexos.

Politica salarial: Retribuciones

CONCLUSIONES

PROPUESTA DE MEJORA

Vigilar las posibles desigualdades salariales.

Realizacién de un anadlisis comparativo de
retribuciones por sexo, teniendo en cuenta todos los
componentes variables que percibe el personal
municipal (productividades, horas extraordinarias,
dietas, gratificaciones, premios, etc.).

Condiciones laborales igualitarias

CONCLUSIONES

PROPUESTA DE MEJORA

No se lleva un seguimiento de las bajas
el Ayuntamiento.

Se recomienda una estadistica de las bajas con
una explicacidon motivada y en su caso con un
analisis por sexo edad y tipo de baja
(enfermedad comun, accidente laboral,
excedencia...).

Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

CONCLUSIONES

PROPUESTA DE MEJORA

Propiciar el uso de los derechos de

conciliacidon existentes

1. Difusion, entre toda la plantilla, de las medidas
de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
establecidas.

2. Difusion de los datos estadisticos anuales,
desagregados por sexo, sobre la utilizacion de las
medidas de conciliacion.
3. Convocatoria de un concurso de ideas, entre toda
la plantilla, para mejorar con sugerencias la
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utilizacién de las medidas de conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar.

4. Flexibilidad horaria en entrada,
distribucion de la jornada.

salida o

Concienciar a la plantilla sobre Ia
importancia de compartir la responsabilidad
familiar y doméstica

1. Difusion y sensibilizaciéon, a través del Portal
Corporativo y de mensajes en las ndminas, sobre el
valor y la importancia de la corresponsabilidad
doméstica y familiar, dirigida especialmente a
los/as empleados/as municipales.

2. Creacion de un grupo de reflexion, a través del
Portal Corporativo, sobre la nueva masculinidad y
las ventajas de la corresponsabilidad.
3. Utilizacion de referentes de hombres
corresponsables en el cuidado, en la difusién de las
medidas de conciliacion.

Salud y Riesgos Laborales. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

Desarrollar e impulsar la prevencion del
acoso sexual y el acoso por razén de sexo
dentro del ayuntamiento

1. Desarrollo de campafias de sensibilizacion, a
través de la Web municipal y del Portal Corporativo,
dirigidas a la plantilla municipal, para la prevencion
del acoso sexual y acoso por razéon de sexo.

2. Elaboraciéon de cédigos de buenas practicas para
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

3. Desarrollo de acciones formativas dirigidas a
corregir comportamientos y actitudes sexistas
susceptibles de generar un ambiente proclive a las
situaciones de acoso.

Elaborar, aprobar y difundir un protocolo de
actuacion frente al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo

1. Elaboracién y aprobacion de un Protocolo de
actuacion frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo.

2. Desarrollo de un sistema de recogida y gestion
confidencial de datos que permita valorar la
incidencia y caracter de los supuestos de acoso en
la plantilla.
3. Difusion sobre el procedimiento a seguir y
funcionamiento del protocolo en el caso de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Incluir la perspectiva de género en el ambito
de la salud laboral y la prevencién de riesgos
laborales

1. Desarrollo de un sistema de recogida de datos
que permita valorar de forma desagregada por sexo
todos los aspectos relativos a la prevencion y salud
laboral, en la plantilla municipal.

2. Estudio especifico (a través de encuestas) sobre
las condiciones en las que se desarrolla el trabajo
domeéstico, la doble jornada y la dedicacion al
cuidado de otras personas, para conocer su
incidencia sobre la salud del personal municipal.

3. Informacion en la revision médica de empresa,
sobre la necesidad de realizar examenes
preventivos especificos en las mujeres y los
hombres.
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4. Incorporaciéon de sefialética con imagenes tanto
de hombres como de mujeres en las instalaciones
municipales de nueva creacion.

5. Inclusién, en los planes de prevencion de los
centros de trabajo, de los lugares destinados a
empleadas y empleados municipales, para su
adecuacion a la normativa vigente.

Violencia de género

OBJETIVO PROPUESTA DE MEJORA

Propiciar la incorporacion de mujeres
victimas de violencia de género al ambito
laboral.

Colaboraciones con asociaciones,entidades, etc...
propiciar la incorporacién de mujeres victimas de
violencia de género.

Movilidad

CONCLUSIONES PROPUESTA DE MEJORA

N/A N/A

5. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de organizacion en favor de la integracidon estratégica del
principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestidn de su capital humano, incorporando
para ello la perspectiva de género y demas factores de diversidad en todos sus procedimientos de
actuacion internos y externos, ampliando con ello su estrategia de RSC en el ambito social.

6. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Daganzo se aplicard a todos los centros de trabajo actualesy
futuros, afectando al 100% de la plantilla.

En linea con su RSC, la organizacién dara a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad a
proveeduria, clientela, personas fisicas y juridicas colaboradoras, sociedad civil y demas para contribuir
a la promocioén de la igualdad dentro de la sociedad.

Este Plan de Igualdad entrara en vigor al dia siguiente de su firma, manteniendo su vigencia durante
cuatro anos. Previo a la finalizacién del presente Plan se procedera con el proceso de negociacion del
siguiente Plan de Igualdad, partiendo de los informes de seguimiento anuales y evaluacién final del
presente plan, asi como de la actualizacion del diagndstico de situacion.

7. AUDITORIA RETRIBUTIVA

Organizacion: | AYUNTAMIENTO DE DAGANZO (CIF. P2805300G) | N.° Exp:012DS2021

Direccion: Plaza de la Villa 1 28814 Daganzo de Arriba
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R D 902/2020
Norma(s): R D 901/2020
RDley 6/2079

DIAGNOSTICO DE SITUACION PARA EL PLAN DE IGUALDAD INICIAL.

Tipo de ADAPTACION DEL R D 902/2020 A UN PLAN DE IGUALDAD
auditoria: | EXISTENTE

| ] RENOVACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Fecha Auditoria: 9 de agosto de 2021

EQUIPO AUDITOR:

Auditor jefe: Francisco Gutiérrez Lorenzo

Auditor: Fernando Minaya Rodriguez

Experto Técnico:

1. RELACION DE PARTICIPANTES EN LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

/ ENTREGA
NOMBRE Y CARGO / AREA REUNION ™" pe | JusTIFICACIONES
APELLIDOS INICIAL
DATOS
Miriam Galan Concejala de Juventud e
o Infancia, Mujer e Igualdad, SI SI SI
Camison Comunicacion
12 Teniente de Alcalde,
Clara Isabel Carrera Concejala de Comercio e S| S| S|
Rodriguez Industria, Sanidad y Recursos
Humanos
DEFINICION 1:

AUDITORIA RETRIBUTIVA PARA PLANES DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES.

Una auditoria retributiva consiste en la recopilacion y anélisis de informacion relativa al salario
de los trabajadores y trabajadoras de una empresa, con el objetivo de identificar brechas
salariales y poner en marcha las medidas para garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Esta auditoria de igualdad retributiva contempla la elaboracién de un registro salarial para
comprobar las desigualdades salariales existentes en la empresa, el analisis de esta informacién,
la fijacion de metas a futuro y la puesta en marcha de planes de actuacion para alcanzar los
objetivos propuestos en materia de igualdad salarial.
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OBJETIVOS:

e Respetar el principio de transparencia retributiva

e Garantizar la igualdad retributiva por trabajo de igual valor

El articulo 7 de la normativa 902/2020, de 13 de octubre, sefiala que la auditoria salarial se debe
realizar para "comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia de retribucion. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir
y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar

laigualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo”.

OBLIGACIONES:

e Todas las empresas con mas de 50 personas trabajadoras deberan contar con un Plan de
Igualdad registrado, antes del 7 de marzo del afio 2022, y éste deberd contener una
auditoria de igualdad retributiva.

e Cada vez que caduque el Plan de Igualdad se requerira una auditoria retributiva.

e Si se producen cambios significativos en el esquema de retribuciones de la empresa, se
debera modificar el Plan de Igualdad y hacer una auditoria retributiva.

CONTENIDO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA (Arts. 46 R D 902/2020 LOI; 7-8 RD 902/2020):

1. EVALUCION DE PUESTOS DE

TRABAJO: EXIGENCIAS DE

a. SISTEMA .
RETRIBUTIVO. ¢ ADECUACION

b. SISTEMA DE  TOTALIDAD
PROMOCION « OBJETIVIDAD.

2. RECOPILACION DE DATOS:
a. MEDIA ARITMETICA DE LO REALMENTE PERCIBIDO SEGUN TRABAJOS
DE IGUAL VALOR.
b. MEDIANA DE LO REALMENTE PERCIBIDO SEGUN TRABAJOS DE IGUAL
VALOR.

3. ANALISIS DE DATOS:
a. CUANDO LOS VALORES PROMEDIOS MUESTREN UN 25% DE
DIFERENCIA ENTRE MUJERES Y HOMBRES

4. PLAN DE ACCION PARA LA CORRECCION DE LAS DESIGUALDADES
RETRIBUTIVAS:
a. OBIJETIVOS
b. ACTUACIONES CONCRETAS
c. CRONOGRAMA
d. RESPONSABLE DE SU IMPLANTACION Y SEGUIMIENTO.

DEFINICION 2: BRECHA SALARIAL
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La brecha salarial es uno de los principales factores relacionados con la desigualdad laboral
entre hombres y mujeres y se define como la diferencia entre el salario medio percibido por

hombres y mujeres al desempefar su actividad laboral.

Dicho de otro modo, se refiere a lo que una mujer gana de media menos que un hombre. Para
que esta medicion sea valida se deben comparar los sueldos entre hombres y mujeres que
desempefien un trabajo de igual valor, en el mismo sector de actividad y con las mismas

condiciones laborales.

AUDITORIA

VALIDACION DEL EQUIPO AUDITOR SOBRE LA EFICACIA DEL SISTEMA DE VALORACION DE
PUESTOS DE TRABAJO

|X| SE EVIDENCIA LA EFICACIA DEL SISTEMA, NO SIENDO NECESARIAS ACCIONES DE MEJORA,
SE RECOMIENDA SU SEGUIMIENTO CONTINUO.

|:| EL SISTEMA PRECISA ADAPTAR MEJORAS Y ASI PODER RELACIONAR VALOR DE UN PUESTO
CON REMUNERACION.

|:| SE RECOMIENDA EL DESARROLLO DE UN NUEVO SISTEMA DE VALORARCION DE PUESTOS
DE TRABAJO.

VERIFICACION DEL SISTEMA EMPLEADO Y SUS CARACTERISTICAS Y MOTIVACION DE LAS
CONCLUSIONES:

La empresa publica del Ayuntamiento de Daganzo utiliza la clasificacidon profesional con una
diferenciacion entre funcionarios y personal laboral, sin embargo, al final hace las agrupaciones

profesionales con los grupos y niveles que recomienda la RPT de la Administracion del Estado.
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CLASIFICACION

PUESTOS, GRUPOS Y NIVELES

DEL PERSONAL
o PUESTO TRABAJO GRUPO | NIVEL

®e%’e’ INTERVENTOR Al 30

\' SECRETARIO DEL AYUNTAMIENTO A1l 29

242 Ayuntamiento de

\p Daganzo |TESORERO Al | 28

INGENIERO INDUSTRIAL / ARQUITECTO SUPERIOR Al 24
JEFE DE SERVICIO DE EMERGENCIAS Y PROTECCION
CIVIL Al 22
TECNICO DE EDUCACION (ADMINISTRATIVO) A2
PROFESOR ADULTOS (PROFESOR) A2
TRABAJADOR SOCIAL A2
COORDINADOR DE DEPORTES (MONITOR) A2
BIBLIOTECARIO A2
TECNICO DE JUVENTUD A2
ARCHIVERA A2
PROFESOR DE MUSICA A2
PROFESOR DE BAILE A2
INFORMATICO A2
RESP. ADMIN. ELECTRONICA (ADMINISTRATIVO) c1 22
ADMINISTRATIVA SECRETARIA, REGISTRO Y
PADRON (ADMINISTRATIVO DE RECAUDACION) c1 19
CABO c1 18
POLICIA / AGENTE (POLICIA) BESCAM c1 16
TECNICO EN MEDIOAMBIENTE c1
ADMINISTRATIVO CONTABILIDAD (DE c1 19
INTERVENCION)
TECNICO DE EMERGENCIAS Y PROTECCION CIVIL c1 19
RESPONSABLE DE COMPRAS c1
TECNICO AUXILIAR INFORMATICO c1
OFICIAL DE SERVICIOS MULTIPLES c2
MONITOR DEPORTES c2
AUXILIAR ADMINISTRATIVO c2
ENCARGADO JARDINERIA c2
ENCARGADO SERVICIOS MULTIPLES c2
OPERARIOS DE SERVICIOS MULTIPLES (OBRAS Y
SERVICIOS) E
OFICIAL DE SERVICIOS MULTIPLES E
AYUDANTE SERVICIOS MULTIPLES E
LIMPIADORA E
CONSERIJE E
ALGUACIL AYUNTAMIENTO E
PROFESOR CORTE Y CONFECCION E
PROFESOR MANUALIDADES E
PROFESOR PINTURA E

Se publican con nombre y apellidos los salarios

Con todas las condiciones descritas, se puntian los puestos de trabajo existentes en la

organizacion:
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ACCIONES DE MEJORA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO (S| PROCEDE)

Seria aconsejable hacer un seguimiento de las valoraciones de los puestos de trabajo segun
evolucione las negociaciones del convenio colectivo.

VALIDACION DEL EQUIPO AUDITOR SOBRE LA RECOPILACION DE DATOS

& EXISTE UNA HERRAMIENTA DE REGISTRO RETRIBUTIVO QUE PERMITE ASOCIAR
REMUNERACIONES CON PUESTOS DE TRABAJO.

|:| LA HERRAMIENTA UTILIZADA DEBE ADAPTAR MEJORAS Y AS{ PODER CUMPLIR CON LO
EXIGIDO POR LA NORMA.

|:| SE RECOMIENDA UNA HERRAMIENTA QUE PERMITA EL ANALISIS DE BRECHA SALARIAL.

VERIFICACION DE LOS DATOS, SUS CARACTERISTICAS Y MOTIVACION DE LAS
CONCLUSIONES:

La empresa publica, dispone de una herramienta que la auditoria ha validado y que contiene en
una hoja de calculo todas las remuneraciones realizadas en el afio 2020, en el periodo que va
desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre, de todas aquellas personas que al 31 de diciembre
pertenecian a la plantilla de la empresa.

Dicha herramienta permite la clasificacion del personal en puestos de trabajo, cada uno con su
puntuacion, permitiendo valorar cada punto con lo remunerado.

La remuneracion analizada es la total, y procede de la suma de cuatro conceptos:

(1) Salario base y otros conceptos retributivos de naturaleza salarial que integran la retribucién
(pluses, complementos de puesto, personales, etc.)

(2) Retribucion variable real o percibida (incentivos a corto o largo plazo, bonos, gratificaciones,
guardias, etc.)

(3) Coste de los productos o servicios entregados en especie exentos y sujetos a IRPF (Seguro
vida, T. Restaurantes, Seguro Médico, Plan de pensiones, entrega de acciones, etc.)

(4) Percepciones Extrasalariales, como son las indemnizaciones o compensaciones de naturaleza
extrasalarial por gastos realizados como consecuencia de la actividad (Km, dietas,
indemnizaciones despido y traslado, etc.)

Ademas, la herramienta considera las siguientes excepciones para homogeneizar el estudio:

e Jornadas laborales inferiores al 100%

e Altaenlaempresa durante el gjercicio (no el 1 de enero)

e Minoraciones salariales por enfermedad, excedencia, maternidad, paternidad, ERTE,
accidente, ....
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La forma de homogeneizar los datos se hace con la denominada “equiparacion”, estimando el
valor de la remuneracion fija (columna 1) si la persona esta contratada un afio entero y al 100%
de desempefio.

Conforme a los reglamentado en los reales decretos 901 y 902, asi como lo contenido en el
articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, se calcula la media y la mediana por cada puesto de
trabajo.

Finalmente, la herramienta permite destacar todas las desviaciones entre cada persona
trabajadora y la media del puesto de trabajo al que pertenece, pudiéndose analizar los motivos
desde cualquier perspectiva y no la exclusivamente relacionada con el género.

ACCIONES DE MEJORA PARA LA HERRAMIENTA DE RECOPILACION DE DATOS (S| PROCEDE)

El dmbito de esta auditoria hace que la herramienta verificada, se centre en las diferencias de
remuneracion por género, pero con dicha herramienta se puede hacer un analisis de cualquier
desviacion, pudiendo corregir sus consecuencias.

VALIDACION DEL EQUIPO AUDITOR SOBRE EL ANALISIS DE DATOS

EXISTE UNA HERRAMIENTA O SISTEMA QUE PERMITE CONOCER LA BRECHA SALARIAL
POR PUESTO DE TRABAJO, SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL QUE APLICA LA
EMPRESA.

NO EXISTE NINGUNA HERRAMIENTA NI SISTEMA DE SEGUIMIENTO DE LA BRECHA
SALARIAL.

VERIFICACI,ON DEL SISTEMA O HERRAMIENTA UTILIZADO, SUS CARACTERISTICAS Y
MOTIVACION DE LAS CONCLUSIONES:

Esta auditoria ha visualizado en un cuadro de mando, es decir, con una herramienta informatica
del registro retributivo, que informa de forma fidedigna, de las retribuciones efectivamente
satisfechas y correspondientes a las diferentes situaciones contractuales agrupadas de acuerdo
con el sistema de clasificacion profesional de la empresa y durante el periodo de referencia del

ano natural.

Como ya se ha dicho anteriormente, la herramienta del registro retributivo, ademas de la
informacién desagregadas por sexo (importes efectivos), incluye la denominada “equiparacion”
(normalizacion y/o anualizacion) de las retribuciones, a fin proporcionar un dato adicional de

comparabilidad (importes equiparables).

Se puede hacer un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de

encuadramiento y retribuciones, teniendo como objeto, garantizar la ausencia de
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discriminacién, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas,

en todo caso, cumplen con lo previsto en el articulo 28.1. del Estatuto de los Trabajadores.

Del estudio realizado a través de esta auditoria y habiendo podido controlar las desviaciones
remunerativas en un afo, todas las diferencias de las distintas remuneraciones con la media y la
mediana de cada puesto de trabajo no han supuesto un 25% de brecha salarial entre mujeres y
hombres, o lo que es igual, las desviaciones estudiadas no se justifican, en ningun caso por

tratarse de mujeres u hombres.

No se ha observado ninguna brecha salarial de género en ningun puesto de trabajo, no

necesitandose, por tanto, ninguna justificacién y/o medida correctiva.

ACCIONES DE MEJORA (SI PROCEDE)

La negociacién y aprobacion de un Plan de Igualdad para la empresa hace que sea necesaria la
herramienta de registro retributivo o cuadro de mando en el seguimiento de cualquier
desviacion en las remuneraciones de puestos de trabajo que tienen igual valor y que deberian
percibir remuneraciones parecidas, salvo justificacidon puntual. Pero en el caso del Ayuntamiento
de Daganzo no existe mejora en la transparencia de los datos retributivos del personal, ya que:

Por una parte, existe un control inicial del gasto del personal del Ayuntamiento y el numero de
puestos de trabajo que pueden existir.
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MIERCOLES 5 DE FEBRERO DE 2020

III. ADMINISTRACION LOCAL
AYUNTAMIENTO DE

36 DAGANZO DE ARRIBA

REGIMEN ECONOMICO

El Pleno de la Corporacion, en sesidon celebrada el 18 de diciembre de 2019, aprobd
inicialmente el presupuesto general del Ayuntamiento de Daganzo de Arriba para el ejerci-
cio 2020 y ordené la publicacién del mismo conforme a lo dispuesto en el articulo 169.1
del texto refundido de la Ley Reguladora de Haciendas Locales, aprobado por el Real De-
creto Legislativo 2/2004, de 5 de marzo. Habiendo transcurrido el plazo de quince dias sin
que se hayan presentado alegaciones al acuerdo de aprobacidn inicial, el presupuesto se
considera definitivamente aprobado.

Conforme al articulo 169.3 del mencionado Real Decreto Lepislativo 2/2004, se da pu-
blicidad a tal aprobacion definitiva mediante el presente anuncio, donde figura el presu-
puesto general resumido por capitulos de todos los presupuestos y estados de prevision que

BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADR

B.0.C.M. Niir

lo integran.

Siendo el resumen a nivel de capitulos del presupuesto del Ayuntamiento de Daganzo

de Arriba el siguiente:

PRESUPUESTO DE GASTOS 2020 (R esumen por capllulos)

CAPITULO DESCRIPGION CREDITOS INICIALES
1 Gasios g pavsonal 5189.467,88
2 Gasios OIS & DSBS Y SENcos 2 382 940,00
] Gasios inansens 132.300,00
4 Trang limGas cormenias 60.000,00

Operacionss comientes| B.IE3.T07 5D

g Inversiones mabes 145,000, 00
Operaciones de inversion 14800000

Suma de gasto nofinanciero B512.T07 89

El Pasives BN oS 00,000,060
Total genersl 9312707 58

Y ademas se publica con nombre y apellidos las remuneraciones presupuestadas de todo el

personal, tanto de los funcionarios como del personal laboral.

DOCUMENTO

0 - MEMOREA (ENI) 827158 4.01.01.02 - PRESUPUESTOS. ANEXO DE
PERSONAL F ES EJERCICIO 2020)

OTROS DATDS

Cédigo para validacion: DLGPZ-5X3R5-4CXBR
Fecha de emision: 28 de Julio de 2021 a las 14:06:26
Pagina 1 de 2

DOCUMENTO
0 - MEMORIA [ENIE BIT160 4.01.01.02 - PRESUPUESTOS. ANEXO
LABORAL [ TOS ESE

2020}

OTROS DATOS
Cédigo para valdacian: QVRGK-DM4BA-JDN79
Fecha de emision: 28 de Julio de 2021 a las 14:05:23
Pagina 1 de 5

IDENTIFICADCRES

FIRMAS

Ei documento ha sido firmade por :
1.- ALCALDE del AYUNTAMIENTO DE DAGANZO DE ARRIBA FAimado 1241212018 09:33

DENTIF

FIRMAS

CADORES

El documento ha sido firmade por

1.- ALCALDE del AYUNTAMIENTO DE DAGANZO DE ARRIBA Fimado 121202010 0233

ESTROO

FIRMADQ
121122019 0%:

ESTADO
FIRMADC
1211272019 09
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PLAN DE ACCION PARA LA CORRECCION DE LAS DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

OBJETIVOS ACTUACIONES FECHAS RESPONSABLE

No es necesario ningun plan de accion para corregir las desigualdades retributivas,
porque no hay brecha superior al 25%.

OBJETIVOS DE LA AUDITORIA

:Se han conseguido los objetivos de la auditoria? & S |:| NO

En caso negativo indicar el motivo:

Nota: Para todos aquellos hallazgos categorizados como BRECHA SALARIAL la empresa o la
organizacién debera:

o Aceptar y proponer un plan de actuacion para solucionar la brecha, en un periodo de
tiempo determinado y bajo la responsabilidad de una persona concreta.

« No aceptar y mostrar su desacuerdo con el diagndstico, justificando la inconsistencia del
hallazgo.

|:| Existen discrepancias |X| NO existen discrepancias
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DESCRIPCION:

La conclusion de la auditoria retributiva es que NO hay brecha salarial en la empresa publica, lo
que supone que no es preciso confeccionar un plan de accion para corregir las desviaciones. La
empresa esta remunerando conforme a lo dispuesto por el convenio colectivo que aplica, y por
las directrices presupuestarias autorizadas, de manera que cualquier persona que desempefie un
puesto de trabajo determinado, percibira lo estipulado, vigente y autorizado. Destacamos que el
afo analizado es el 2020.

En el caso de que la organizacion tenga la intencion de presentar alegaciones a alguna de las
apreciaciones detectadas durante la presente auditoria o cualquier otra discrepancia, debera
enviar mail a atencién del auditor jefe ftgutierrez@telefonica.net con la justificacion y en caso
necesario las evidencias documentales necesarias para ser analizadas por los auditores.

Por la Organizacién El Auditor Jefe
Nombre: Nombre: Francisco Gutiérrez
Cargo:
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A nivel de empresa no existe brecha salarial entre mujeres y hombres /

Totad Personas Traboajpedoras

AR PEERONAS
TREARCDONES
= Tora o
o
TOTALN TOTML W
” “
FETRBUCON TOTAL
. _
- _ RpTp—
Ly -
- P 0 DR OLENEARO 2
* —
® e n V0RO
u |
. * S, e,
Qh‘, '“h, Wy

masculino.

Total Personas Trabajadoras

RETRIBUCION TOTAL

= Promedio de Mediana Rt

it equiparado
= Promedio de VALOR EQUIPARADO 2
= Suma de VALOR EQUIP ARADO

Te ooy, g g4, 205, %og, o,
aq’«var %Dae %mtq’%gr %09{ %“’e

Ne PERSONAS.
TRABAJADORAS

TOTAL 6 |
!

‘ TOTALH ‘ TOTAL M ‘
. E—

‘ #REF! ‘

En el colectivo denominado A2 no hay brecha salarial superior al 25%.

Total Personas Trabajadoras

BEOR SaLaL MEDMN

] =

ANALISIS DE BRECHA

‘ BRECHA SALARIAL MEDIANA ‘

cw | N
mu | ==

ANALISIS DE BRECHA

TOTAL 28 ‘

| TOTALH || TOTAL M
= e

e

RETRIBUCION TOTAL

= Promedio de Meciana Rt
Ko equparado
mPromedio de VALOR EQUIPARADO 2

mSuma de VALOR EQUIP ARADO

e g M, o, S, i,
Doq“’r Mg, o, %‘bt e

SRECHA S AR AL MEDA

-
-~

BRECHA SAARAL MEDIANA

-
..

El colectivo denominado A1 no presenta brecha salarial superior al 25%, si bien todo el colectivo es

BRECHA SALARIAL MEDIA

a o

BRECHA SALARIAL MEDIANA

0 .H

BRECHA SALARIAL MEDIA

N\

= 2 NeREGISTRO ... ¥= 7

= 7| N2REGISTRO...

BRECHA SALARIAL MEDIANA




En el colectivo C1 tampoco hay brecha salarial superior al 25% entre mujeres y hombres. /

Total

ANALISIS DE BRECHA SALARIAL

RETRIBUCION TOTAL

= Promedio de Mediana Rt
equiparado
 Fromedio de VALOR EQUIPARADO 2

' 5uma de VALOR EQUPARADD

B San%

ke .
Qg %m%;t %%Q;P

‘ BRECHA SALARIAL MEDIANA | ‘ '

BRECHA SALARIAL MEDIA

BRECHA SALARIAL MEDIANA

En el colectivo C2 no hay brecha salarial superior al 25% entre mujeres y hombres. /

Total Personas Trabajadoras

RETRIBUCION TOTAL

= Fromedio de Mediana Rt
& equiparado
 Fromedio de VALOR EQUIPARADO 2

B Suma de VALOR EQUPARADO

e Mg, Yo, g, g X
R T %‘brﬁq%‘h,

ANALISIS DE BRECHA SALARIAL

BRECHA SALARIAL MEDIA

BRECHA SALARIAL MEDIANA

mH
=M

v

Y en la agrupacion E la brecha salarial entre mujeres y hombre es inferior al 25%.

Total Personas Trabajadoras

RETRIBUCION TOTAL

= Promedio de Mediana Rt
equiparads
 Promedio de VALOR EQUIPARADO 2

' 5uma de VALOR EQUIPARADO

e ‘,oq%lb!- W%"‘hr %‘be %%q;{.

ANALISIS DE BRECHA SAL ARIA

BRECHA SALARIAL MEDIA

BRECHA SALARIAL MEDIANA

SEXO
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8. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad se estructura en las areas analizadas en el Diagndstico de situacidn:

2.

Ambito Gestién Organizativa:

Materializar el compromiso en igualdad en la estrategia del Ayuntamiento

Ambito Caracteristicas de la Plantilla

Hay que destacar el seguimiento de los indicadores de las personas trabajadoras en
funcién de las peculiaridades y caracteristicas de la plantilla, entendiendo que, a
mayor numero de variables desde el punto de vista de perspectiva de género, mayor
capacidad en la toma de decisiones se desarrollaran

Ambito Participacidn e implicacién del personal

Al igual que en la prevencién de riesgos laborales se precisa la existencia de una
comisidn de igualdad compuesta por personas trabajadoras que tengan conocimiento de la

tematica de la igualdad y la legislacién que le aplica

5.

10.

11.

Ambito Comunicacién uso del lenguaje no sexista

Contribuir a generar un uso no sexista del lenguaje en el marco de la cultura en favor de la
igualdad, mostrando coherencia con el compromiso adquirido, en todo proceso comunicativo
internos y externo

Ambito Participacién igualitaria en los lugares de trabajo: Procesos de Seleccién y
contratacion

Ampliar la revisién de los procedimientos de seleccidn y contratacidn, para garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades para contribuir a la composicion proporcional que existe
en la plantilla

Ambito Participacién igualitaria en los lugares de trabajo: Promocién Profesional

Ampliar la revisién de la clasificacion profesional desde la perspectiva de género

Ambito Participacién igualitaria en los lugares de trabajo Formacién

Incorporar el principio de igualdad y el enfoque de género en la Politica de Formacion para
contribuir a la creacién de un ambiente y cultura de trabajo de respeto a la diversidad de género,
entre otras.

Ambito presencia de mujeres en puestos de responsabilidad

Fomentar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad y toma de decisiones (segun
criterio distribucion plantilla existente)

Ambito Politica salarial: Retribuciones

Cumplir con la obligatoriedad de la maxima “trabajo de igual valor la misma retribucion”.

Ambito Condiciones laborales igualitarias

Vigilar la aplicacion de la politica retributiva no genere desigualdades entre mujeres y
hombre
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12. Ambito Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral.

Disenar una politica de conciliacion para facilitar y promover la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral

13. Ambito Salud y Riesgos Laborales. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Revisar la politica de prevencion de riesgos laborales y de evaluacion de riesgos
contemplando el principio de igualdad y el enfoque de género.

Materializar el compromiso de la organizacion de tolerancia cero frente al Acoso
Sexual/Acoso por razén de Sexo.

14. Ambito Violencia de género

Divulgar los derechos legalmente establecidos y los que hubiera aprobado la organizacion
para las mujeres victimas de la violencia de género contribuyendo a su proteccion.

15. Ambito Movilidad

Seguimiento de la movilidad de las personas trabajadoras, desde la perspectiva de
género

Por cada uno de los dmbitos mostrado, se han identificado objetivos especificos que contribuyen al
cumplimiento del objetivo general.

Tomando como base las conclusiones del diagndstico, se articulan diferentes propuestas de mejora
asociadas a la ejecucion de acciones, durante la vigencia del plan de Igualdad que seran
implementadas, seguidas y evaluadas por la comisién de igualdad.

1. AMBITO ACCIONES GESTION ORGANIZATIVA

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

AGO5.- Verificar designacion Agente/ Coordinador@ de

o . Igualdad
Materializar el compromiso en

igualdad en la estrategia del | AGO 10.- Incorporar la variable género en todos los
Ayuntamiento indicadores de gestidn de personas para la mejora del
conocimiento de la situacién de mujeres y hombres en la
organizacion.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ AGO 5
ACCION POR REALIZAR

Verificar designacion Agente de Igualdad

DESTINATARIO Agente de Igualdad

METODOLOGIA

Debe existir el perfil de Agente de Igualdad encargado de liderar todo el proceso de integracion
e implantacién del principio de igualdad en la organizacidn.

Es la Comisién de Igualdad quien designa a la persona, para ello mediante acta de
nombramiento/designacion y aceptacion.
SEGUIMIENTO DE LA ACCION
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e Registro de Acta de
designaciéon/nombramiento

e N°comunicaciones realizadas

e Canales de comunicacion utilizados
100% plantilla debe recibir la comunicacion

Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

Se procedera a comunicar la existencia de
BAJO : ;

este perfil a toda la plantilla.
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2022

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Direccion RRHH
Comision de igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne AGO 10

ACCION POR REALIZAR
Incorporar la variable género en todos los indicadores de gestién de personas para la mejora del
conocimiento de la situacion de mujeres y hombres en la organizacién.

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

El departamento de recursos humanos deberd incluir en sus herramientas de gestidn de datos la
variable sexo para su interpretacién desde la perspectiva de género en todos los procedimientos
y actuaciones que desarrolle la organizacion.

Ademas, este nivel de tratamiento de informacidn de personas se hard extensivo a todo
departamento de la organizacidn, como sera al de comunicacidn, responsabilidad social...

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e A partir del primer informe de
seguimiento todos los procedimientos
generan informacién desagregada por
sexo para su interpretacion desde la
perspectiva de género.

e Toda la documentaciéon que genera la
organizacién que refiera a personas se
desagregara por sexo para su
interpretacion desde la perspectiva de
género.

w |
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Responsable del Comision de
Control y seguimiento | Igualdad
BAJO No procede
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2022
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina:

Comision de Igualdad

2. AMBITO CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR
Asumir el objetivo de laigualdad | ACP1.- Revision del sistema de clasificacion

40/60 en la configuracién de la | Profesional desde la perspectiva de género.
ACPS5: Elaboracion de un seguimiento sobre niveles

de estudios de la plantilla.

plantilla en el Ayuntamiento.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ ACP1

ACCION POR REALIZAR

Revision del sistema de clasificacion profesional desde la perspectiva de género
DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Revision para el ajuste, si fuera necesario, de los criterios y sistemas basados en un andlisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, con el objetivo de garantizar la ausencia de discriminaciones (directas/indirectas)
entre mujeres y hombres.

Para ello se tendra en cuenta como base el/los Convenio/s Colectivo/s de aplicacidn, realizar
una descripcidn objetiva y neutra de los puestos de trabajo (tanto en los documentos de
descripcién de puestos como en las solicitudes de cobertura de vacantes) para evitar requisitos
innecesarios, como edad o sexo, de modo que se base en competencias técnicas, de aptitud y
actitud. Del mismo modo, también se recomienda revisar el lenguaje utilizado en la redaccién de
las categorias/puestos de trabajo para eliminar cualquier uso de lenguaje sexista.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Registro de informe de analisis y propuesta
de correccion /mejora, que incluya la
supresion de factores que responden a
estereotipos y roles de género.

Denominacion de las categorias desde
denominaciones no sexistas.




Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Los que sean necesarios para ejecutar la
accion

MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2023

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne ACP5

ACCION POR REALIZAR

Elaboracion de un seguimiento sobre niveles de estudios de la plantilla.

DESTINATARIO | Toda la plantilla

METODOLOGIA

Elaboraciéon de un sistema de indicadores que refleje el nivel de estudios que tiene cada persona
trabajadora en el Ayuntamiento.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de personas trabajadoras disgregadas por
énero y nivel de estudios.

Responsable del Control y Comision de
seguimiento Igualdad
BAJO
MEDIO
ALTO
RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2024
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: _Comisién de
igualdad/RRHH/
RRHH / Comisién de Igualdad
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3. AMBITO PARTICIPACION E IMPLICACION DEL PERSONAL

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Conocer la opinion de la plantilla | API1: Verificacion de encuesta de opinion sobre clima
en materia de igualdad de | |aboral e igualdad en el Ayuntamiento

manera continua. APIl4: Comunicacion y divulgacion de las novedades
de las materias de igualdad en el Ayuntamiento

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ API1

ACCION POR REALIZAR

Verificacién de encuesta de opinidn sobre igualdad en el Ayuntamiento

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Realizacion de una nueva encuesta de opinidén proximo al vencimiento de la vigencia del Plan de
Igualdad, con preguntas genéricas y especificas de las acciones tomadas en el Ayuntamiento
SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e % Participacion en la encuesta

e Analisis de resultados de las propuestas
desarrolladas en el Plan de Igualdad
implementado

Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la del Ayuntamiento
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Entre el 0101/2026 y 30/06/2026

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de Igualdad

Comision de Igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne API4

ACCION POR REALIZAR
Comunicacién y divulgacion de las novedades de las materias de igualdad en el Ayuntamiento.
DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA




La comisién de igualdad(seguimiento) sera la encargada de comunicar y divulgar, cuando asi lo
acuerde todas las politicas y noticias alrededor de la igualdad: protocolo de acoso, plan de
igualdad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Registro en el REGCON

e Campanas de divuliacién anuales.

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | lgualdad
BAJO Canales habituales del Ayuntamiento
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accioén

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Entre el 31/08/2026 hasta el 30/07/2026
PERSONAL ASIGNADO

Coordina: | RRHH

RRHH/ Agente de Igualdad

RESULTADOS OBTENIDOS

4. AMBITO COMUNICACION Y USO LENGUAJE NO SEXISTA

OBIJETIVO

ACCION A REALIZAR

Difundir todos los compromisos
adquiridos y actuaciones
realizadas en el marco del
presente Plan de Igualdad a toda
la plantilla.

Contribuir a generar un uso no
sexista del lenguaje inclusivo en el
marco de la cultura en favor de la
igualdad, mostrando coherencia
con el compromiso adquirido, en

todo proceso comunicativo
internos y externo.
Adaptar los  sistemas de

comunicacion internas y externas
del Ayuntamiento desde Ila
perspectiva de género

ACL1 Difusion de la Politica de Igualdad y del Plan de
lgualdad

ACL2 Elaborar un procedimiento de comunicacién en
materia de Igualdad por la Comisién de Igualdad

ACL3 Revision de las comunicaciones del
Ayuntamiento en favor de la normalizacién del uso no
sexista del lenguaje/lenguaje inclusivo: web, carteleria,
comunicaciones, Campafias publicitarias, Anuncios en
medios de comunicacion.

ACL4: Formacioén del personal que redacta informes,
comunicados y anuncios para evitar lenguaje sexista

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne

ACCION POR REALIZAR
Difusioén de la Politica y Plan de Igualdad
DESTINATARIO Toda la plantilla

ACL1




METODOLOGIA

Se elaborard un comunicado en el que se incluira informacidn sobre las acciones que se van a
llevar a cabo en materia de Igualdad.

Los temas que deben tratarse son: la politica de la organizacién en materia de igualdad, los
conceptos basicos de la igualdad y las acciones previstas por la organizacidn en esta materia.

Esta informacidn debe llegar a toda la plantilla, y si se valora, informar a nivel externo (clientes,
proveedores...)

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Publicacion en todos los canales habituales
del Plan de Igualdad.

e 100% de la plantilla esta informada de la
existencia del Plan de Igualdad.

e Grado de recepcion de las personas.
N° de sugerencias recibidas

Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacién
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes del 31/12/2022

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Comisién de igualdad

Comunicacion/ Comision de Igualad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 ACL2

ACCION POR REALIZAR

Elaborar un procedimiento de comunicacién en materia de Igualdad por la Comisién de Igualdad
DESTINATARIO ‘ Toda la plantilla

METODOLOGIA

A fin de coordinar correctamente todas las comunicaciones que emanen de la Comisidn de
Igualdad y del/la Agente de Igualdad, se establecera con el Departamento de Comunicacién un
procedimiento adecuado de comunicaciones exclusivo en materia de igualdad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

B |
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e Registro del procedimiento de
comunicacion.

¢ Numero de comunicaciones realizadas.

e Tipologia de comunicaciones.

e Identificacion de canales de difusion.

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Igualdad
BAJO Canales habituales de la organizacién
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2022
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: _Comisién de

igualdad/RRHH/

Comunicacion/Comisiéon de Igualad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne ACL3

ACCION POR REALIZAR

Revisidon de las comunicaciones del Ayuntamientoen favor de la normalizacién del uso no sexista
del lenguaje/lenguaje inclusivo: web, carteleria, comunicaciones, Campanas publicitarias,
Anuncios en medios de comunicacion.

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Revisar las comunicaciones de la organizacion en favor de la normalizacidn del uso no sexista del
lenguaje/lenguaje inclusivo, tanto en el lenguaje e imagenes, en toda la documentacion,
soportes de comunicacién interna y externa de la organizacién. Esto es:

-Web

-Carteleria

-Comunicaciones a la plantilla, direccion, mandos

-Campanas publicitarias...

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de canales de comunicacion internos y externos y n°
de canales revisados

e Registro de revisién del lenguaje administrativo
revisado y aplicado en los soportes correspondientes
(formularios, solicitudes tanto para personal como para
clientela)

e Registro de revision realizada Lenguaje web (escrito,
imagenes, voces en off...)

e Registro de revisién del lenguaje en soportes de

informacion coriorativa iMemorias...i.




Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canal_es h_qbituales dela
organizacién

MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2022

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de igualdad

Comunicacion/ Comision de Igualad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne ACL4

ACCION POR REALIZAR

Formacion del personal que redacta informes, comunicados y anuncios para evitar lenguaje
sexista.

DESTINATARIO Toda la plantilla
METODOLOGIA

Impartir a toda la plantilla formaciéon en el uso del lenguaje no sexista mediante cursos
especificos.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de personas que han recibido la formacion
e N°de registros y firmas
e N°de mujeres y hombres que reciben la
accion formativa
Registro de acreditaciones obtenidas

Responsable del

. Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacién
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2023

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Comision de igualdad

Comunicacion/Comisioén de Igualad

iy |
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5. AMBITO PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO: PROCESOS
SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ACCION A REALIZAR

Ampliar la revision de los | ASC1 Ampliar el analisis del proceso de acceso desde
procedimientos de seleccion para | el enfoque de género, tanto de gestiéon interna como
garantizar la igualdad de trato y de | externa

oportunidades para contribuir a la | ASC2 Valoracion desde la perspectiva de género de
composicion  proporcional que | la descripcién de puestos de trabajo.

existe en la plantilla.

DE

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne ASC1

ACCION POR REALIZAR

Ampliar el analisis del proceso de acceso/seleccion desde el enfoque de género, tanto de gestion
interna como externa.

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Se recomienda profundizar en todos los procedimientos internos y externos de acceso/seleccién
para detectar y corregir posibles sesgos de género, en:

- Canales de difusidn de ofertas, garantizando que son accesibles para toda persona que pudiera
estar interesada.

-Descripcion del puesto de trabajo y solicitudes para cobertura de vacantes: requerimientos,
capacidades, habilidades, experiencia, que permita eliminar aquellas que pudieran contribuir a
la baja o nula presencia del sexo menos representado.

-Entrevistas de seleccion: guion de entrevistas, eliminando preguntas que pudieran contribuir a
penalizar por estereotipos o roles de género, vinculada a factores de diversidad de género, de
edad, origen, religién, orientacion sexual...

Todo ello orientado al cumplimiento del objetivo de igualdad de promover el acceso a
posiciones/departamentos/unidades del sexo menos representado, fijando para ello
porcentajes para conseguirlo, porcentajes para garantizar candidaturas del sexo
infrarrepresentado...

Se deberd revisar el lenguaje utilizado en la redaccién de las ofertas para vacantes, tanto
internas como externas, para evitar el uso sexista del lenguaje.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de canales de comunicacion internos y
externos y n° de canales revisados

e Registro de revision del lenguaje administrativo
revisado y aplicado en los soportes
correspondientes (formularios, solicitudes tanto
para personal como para clientela)

e Registro de revision realizada Lenguaje web
(escrito, imagenes, voces en off...)

e Registro de revisidon del lenguaje en soportes de
informacion corporativa (Memorias...).
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Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Durante la vigencia del Plan 2022 hasta 2026
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Comisién de Igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ ASC2
ACCION POR REALIZAR

Valoraciéon desde la perspectiva de género de la Descripcion de puestos de trabajo.
DESTINATARIO Personal de RRHH encargado del procedimiento de seleccion.
METODOLOGIA

El departamento de recursos humanos, tras recibir formacion en igualdad prevista, realizara un
analisis de los puestos de trabajo para identificar y eliminar, si existieran, sesgos de género en la
descripcion de los mismos

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Registro de informe de mejoras incorporadas.
e Registro de Descripcién de Puestos revisado.

Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2024
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de Igualdad

B |
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6. AMBITO PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO: PROMOCION

PROFESIONAL

OBJETIVO

ACCION A REALIZAR

Ampliar la revision de la
clasificacion profesional desde la
perspectiva de

Género.

APP1: Revisién de la politica de promocién y sus

procedimientos de desde

la perspectiva de género

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne

APP1

ACCION POR REALIZAR

Revision de la politica de promocién y sus procedimientos desde la perspectiva de género.

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

todos los procedimientos al respecto.

de la promocidn por sexo/género.

Revisar la definicion de la politica de promocidn para que no tenga integrada sesgos
inconscientes de género que pudieran impedir o dificultar la promocién de mujeres. Y con ello

Con el propdsito de establecer un sistema de indicadores que permita monitorear la evolucion

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

puestos de responsabilidad.

promocionar en el ultimo ano.

promocion.

Responsable del
Control y seguimiento

e Elaborar histérico de promociones en los ultimos tres
afos, para conocer la tendencia y que servira de base
para el disefio de acciones positivas para contribuir al
objetivo de incrementar la presencia de mujeres en

e N°de perfiles desagregados por sexo susceptibles de
e N°de perfiles desagregados por sexo que
promocionaron. Especificando a qué posicion y a qué

departamento / unidad / nivel jerarquico.
e Percepcion de la plantilla sobre los procesos de

Comisioén de Igualdad

BAJO

MEDIO

ALTO

Canales habituales de la
organizacion

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Durante la vigencia del Plan 2022 hasta 2026

PERSONAL ASIGNADO

RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de Igualdad

RRHH/ Comision de Igualdad
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7. AMBITO PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO FORMACION

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Incorporar el principio de | A.F1- Establecimiento de un Plan de Formacion que
igualdad y el enfoque de género | incorpore  acciones formativas en igualdad e
indicadores de género/diversidad en el disefio,
implementacion, difusion, seguimiento y evaluacion de
i ) la formacion.

ambiente y cultura de trabajo de ["A'F2-"Accién formativa de sensibilizacion en igualdad
respeto a la diversidad de | paratoda la plantilla.

género, entre otras. AF6- Seguimiento de las acciones formativas en el

Ayuntamiento.

en la Politica de Formacion para
contribuir a la creacién de un

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne AF1

ACCION POR REALIZAR

Establecimiento de un Plan de Formacion que incorpore acciones formativas en igualdad e
indicadores de género/diversidad en el disefio, implementacion, difusion, seguimiento y
evaluacion de la formacion.

DESTINATARIO - Comision de Igualdad

- Direccidon y Mandos intermedios
- Personal equipo de RRHH

- Resto de plantilla

METODOLOGIA

Se deberd establecer un Plan de Formacién especifico anual en materia de igualdad
(sensibilizacién en la integracidn del principio de igualdad y trato en las organizaciones, uso no
sexista del lenguaje la igualdad y la responsabilidad social de la organizacién, entre otras
tematicas), incluyéndolas en el Plan de Formacion de la organizacion.

Garantizar la formacion del 100% de la plantilla en igualdad en favor de su aportacién como
agentes de cambio, para la creacién de un ambiente de trabajo respetuoso con la diversidad,
contribuyendo con ello al mantenimiento de un ambiente de trabajo, sano y seguro.

Se recomienda que para promover el cambio cultural se requiera la integracion del principio de
igualdad a través de la formacién como obligatoria, estableciendo un periodo limitado en el
tiempo para la formacién del total de la plantilla.

La estrategia de formacion tiene que identificar los diferentes objetivos destinatarios:

Direccidn y Mandos Intermedios / - Personal base / - Departamento de RRHH/Personas / -
Plantilla

Se recomienda integrar en la estrategia de acogida de las nuevas incorporaciones la formacién
en igualdad con el resto de materias de obligado conocimiento y cumplimiento por parte de
los/as trabajadores/as, como por parte de la organizacion que los contrata.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Numero de acciones formativas realizadas por objetivos

e Acciones de formacién en igualdad realizadas por
objetivos

e % plantilla formada/afio por objetivos

e % categorias formadas/afio

¢ % niveles formados/afo
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Responsable del
Control y seguimiento

N° horas de formacién impartidas
Registros de las mismas.

% o grado de disminucién de la brecha de género de
representacion en cada uno de los ambitos
diagnosticados, con el propésito de aproximarse al
menos a la existente en la plantilla

Comisioén de Igualdad

BAJO

MEDIO

ALTO

Canales habituales de la
organizacién que garanticen la
participacion del 100% de la
plantilla

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes 31/12/2024

PERSONAL ASIGNADO

RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: | Comision de igualdad

Comision de igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD

CcODIGO N2 AF2

ACCION POR REALIZAR

Accién formativa de sensibilizacion en igualdad para toda la plantilla

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Iniciar un proceso formativo para toda la plantilla para contribuir al conocimiento de lo que
supone la igualdad de oportunidades y trato en el ambito laboral y cémo pueden contribuir a
generar entornos mas igualitarios y de respecto a la diversidad con la que convivimos, en el
marco de integracion del principio de igualdad en la cultura de la organizacion.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

Numero de acciones formativas
realizadas por target

Acciones de formaciéon en igualdad
realizadas por target

% plantilla formada/afio por target

% categorias formadas/afio

% niveles formados/afio

N° horas de formacién impartidas

Registros de las mismas

Responsable del Comision de

Controly seguimiento | lgualdad Canales habituales de la organizacion que
BAJO garanticen la participacion del 100% de la
MEDIO plantilla
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS




Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION
Al menos una formacién anual durante la vigencia del Plan

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: RRHH/ Comisién

de Igualdad
RRHH/ Comision de Igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne AF6

ACCION POR REALIZAR

Seguimiento de las acciones formativas en del Ayuntamiento.

DESTINATARIO

Toda la plantilla

METODOLOGIA

Informar a la Comisién de Igualdad (Seguimiento) sobre el plan de formacidn, su grado de
ejecucion, la participacidn de mujeres y hombres, accidon formativa, nimero de horas, si se
realizan dentro o fuera de la jornada y, en ese caso, cuales son los mecanismos de
compensacién, para realizar un seguimiento de la participacion.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Informe elaborado con la totalidad de
acciones formativas desagregadas por
sexo, de personas y horas.

Responsable del L
Comision de
Controly lqualdad
seguimiento 9 Canales habituales de la organizacion que
BAJO garanticen la participacion del 100% de la
plantilla
MEDIO
ALTO
RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Informe anual antes del 31 de diciembre. Cada aiio de vigencia del Plan. 2022 hasta
2026.

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de
' igualdad/RRHH/

Comision de igualdad/RRHH

4




8. AMBITO PRESENCIA DE MUJERES EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD

OBJETIVO ACCION A REALIZAR

Fomentar la presencia de mujeres | APR1 Verificar la existencia de informe anual de
en puestos de responsabilidad y posicion de direccidon, subdireccion y mandos
intermedios.

toma de decisiones (segun criterio
distribucién plantilla existente) APR2 Ante la posibilidad de ampliar en puestos de
alta responsabilidad intentar promocionar al género
menos representado.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ APR1
ACCION POR REALIZAR

Verificar la existencia de informe anual de posicion de direccién, subdirecciéon y mandos
intermedios.

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Revisar la distribucion de géneros en los puestos de direccidn, subdireccion y mandos
intermedios para que no tenga sesgos de género que pudieran impedir o dificultar la promocidn
de los géneros menos representados.

Con el propdsito de establecer un sistema de indicadores que permita monitorear en qué
situacién se encuentra la empresa en esos puestos de responsabilidad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de personas disgregadas por género que
conforman cada uno de los puestos de
responsabilidad,

Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacién
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION
31/12/2022,31/12/2023, 31/12/2024 y 31/12/2025

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Comision de Igualdad
RRHH/ Comision de Igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD ‘ CODIGO N¢ ‘ APR2
ACCION POR REALIZAR
Ante la posibilidad de ampliar en puestos de alta responsabilidad intentar promocionar al género

menos representado.
DESTINATARIO Toda la plantilla




METODOLOGIA

representado.

En el caso de ofrecerse una vacante en puestos de responsabilidad, tanto si la eleccidn es
contratar personal de fuera de la empresa, como ofrecérselo a una persona trabajadora de la
propia empresa, esta deberia, en la medida de lo posible, ser enfocado al género menos

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

[INDICADORES | DOCUMENTOSJUSTIFICATIVOS |

e N°de personas dadas de alta en la
empresa disgregadas por género.

e N°de personas promocionadas
disgregadas por género.

o El género menos representado en cada
puesto de responsabilidad.

Canales habituales de la organizacion

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Igualdad
BAJO
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

31/12/2022, 31/12/2023, 31/12/2024 y 31/12/2025

PERSONAL ASIGNADO

RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina:

Comisién de
Igualdad

RRHH/Comision de Igualdad

9. AMBITO POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

OBIJETIVO

ACCION A REALIZAR

retributiva no

hombres.

Vigilar la aplicacion de la politica

desigualdades entre mujeres vy

genere

AR1 Verificar cumplimiento del. registro retributivo
anual y analisis de desviaciones

Cumplir con la obligatoriedad de
la maxima “trabajo de igual valor
la misma retribucion”.

AR2. Verificar el seguimiento del principio de igual
retribucion por trabajo de igual valor

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne AR1

ACCION POR REALIZAR

Verificar cumplimiento del. registro retributivo anual y analisis de desviaciones




DESTINATARIO Comisién de Igualdad / RRHH
METODOLOGIA
Seguimiento del cuadro de mando anual que analiza la remuneracién practicada en el ejercicio.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

® % desviaciones mayores o iguales al
25% por grupo profesional

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Igualdad Canales habituales de la organizacion que
BAJO garanticen la participacion del 100% de la
MEDIO plantilla
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Reunién anual antes del 31/12/2022, 31/12/2023, 31/12/2024 y 31/12/2025
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

RRHH/ Comisién
de Igualdad

Coordina:

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne AR2

ACCION POR REALIZAR
Verificar el seguimiento del principio de igual retribucion por trabajo de igual valor

DESTINATARIO RRHH

METODOLOGIA

Comprobar el cumplimiento y aplicacidn de la RPT.
SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e NC°factores incorporados a la SVPT.
e N°de Nuevos puestos valorados

Eespor:sable d‘eI ‘ RRHH

ontroly seguimiento Canales habituales de la organizacion que
BAJO garanticen la participacion del 100% de la
MEDIO plantilla
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Reunién anual antes del 31/12/2022, 31/12/2023, 31/12/2024 y 31/12/2025
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: | RRHH
Comision de igualdad/RRHH

9]
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*

10. AMBITO CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR
Construir politicas sin ACI3: Analisis de las bajas laborales producidas.
discriminacién de género.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N2 ACI3

ACCION POR REALIZAR

Andlisis de las bajas laborales producidas.

DESTINATARIO \ RRHH

METODOLOGIA

Estudio y analisis de las bajas distribuidas por sexo, edad y el motivo (accidente laboral,

enfermedad comdn...).

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de bajas en el Ayuntamiento.

Responsable del Canal ético /

Control y seguimiento | RRHH/ Compliance
BAJO Canales de comunicacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Reunioén anual antes del 31/12/2022, 31/12/2023, 31/12/2024 y 31/12/2025
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Comision de
igualdad/RRHH/

Coordina:

Comision de igualdad/ departamento RRHH

11. AMBITO EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

OBIJETIVO ACCION A REALIZAR

Disefiar  una  politica  de | ACV2- Establecer sistema de indicadores para el

conciliacion  para facilitar -y | seguimiento del acceso y uso de las medidas de
promover la conciliacion de la | conciliacion.

vida personal, familiar y laboral

ACV3 Desarrollar campafias de concienciacion y
sensibilizacion en la corresponsabilidad familiar.

52



FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ ACV2

ACCION POR REALIZAR

Establecer sistema de indicadores para el seguimiento del acceso y uso de las medidas de
conciliacion.

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Se incorporara a la base de datos del personal, indicadores de solicitud, acceso y uso de medidas
por parte de mujeres y hombres.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°usos y tipo de medida por parte de mujeres.

e N°usos y tipo de medida por parte de
hombres.

e Variacién de porcentajes y medidas en funcion
de la realidad analizada en el Informe de
diagnéstico de situacion.

e Percepcion de la plantilla sobre su uso y
medidas.

Responsable del

L Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO No procede
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes del 31/12/2024

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Comisién de igualdad
Comisién de Igualdad/RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ ACV3

ACCION POR REALIZAR

Desarrollar campafas de concienciacion y sensibilizacion en la corresponsabilidad familiar.
DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Desarrollo de al menos 2 campanias anuales, en coordinacién con el Departamento de
Comunicacion, para incrementar el uso de medida de conciliacién por parte de los hombres,
concretamente de aquellas que tienen que ver con el cuidado de terceras personas, a proponer
por la Comisién de lgualdad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

¢ N°de campafias realizadas en el afo.

® % o grado de incremento del n° de usos y del
tipo de medidas por parte de los hombres
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Responsable del
Control y seguimiento

Comision de Igualdad

BAJO

Canales habituales de comunicacion

MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accioén

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Durante la vigencia del Plan 2022 hasta 2026

PERSONAL ASIGNADO

RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina:

Comision de igualdad

Comision de Igualdad/ Agente de Igualdad/
Comunicacion

12. AMBITO SALUD Y RIESGOS LABORALES. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE

SEXO

OBIJETIVO

ACCION A REALIZAR

Materializar el compromiso del
Ayuntamiento de tolerancia cero
frente al Acoso Sexual/Acoso por
razén de Sexo.

Establecer procedimiento de
prevencion y canalizaciéon de
situaciones de acoso sexual/por
razon de sexo

ARP 3.- Realizar formacion de la plantilla para la
prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

ARP.5.- Creacién de un procedimiento de resolucion de
conflictos que permita discernir los casos de acoso
sexual y los de acoso por razdén de sexo.

ARPG6.- Revisién para actualizacion del procedimiento
para la prevencion y gestion del Acoso Sexual y Acoso
por razén de Sexo, y difusion a toda la plantilla

ARP7 .- Difusion del Protocolo de Prevencion del Acoso
Sexual y Acoso por razén de sexo.

ARPS8.- Creacién de un canal de denuncias especifico.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD

cODIGO N2 ARP3

ACCION POR REALIZAR

Realizar formacion a la plantilla para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

DESTINATARIO

Toda la plantilla

METODOLOGIA

La plantilla, ademas de tener conocimiento de la existencia del protocolo y del canal de
denuncias, debera recibir la formacién suficiente y adecuada en materia de Acoso Sexual y/o por
Razdn de Sexo conforme a lo establecido en el Art. 48 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

100% de la plantilla formada.
Percepcion de la plantilla en materia de acoso.
Resultado de la accién formativa.
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Responsable del Control

o Comision de Igualdad
y seguimiento

BAJO Canales habituales de comunicacion
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes del 31/12/2024

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: Comision de igualdad

Departamento de Formacién/ Comision de Igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD ‘ CODIGO Ne ‘ ARP5
ACCION POR REALIZAR

Creacion de procedimiento de resolucion de conflictos que permita discernir los casos de acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo.

DESTINATARIO Toda la plantilla
METODOLOGIA
Aplicacién del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Numero de personas a las que se ha
comunicado el procedimiento.

e N°de casos de acoso sexual.

e N°de casos de acoso por razéon de sexo.

e N°de casos de acoso por razdn de sexo y
acoso sexual

Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de comunicacion
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes del 31/12/2022
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de igualdad

Comisioén de Igualdad

5



FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne ARP6

ACCION POR REALIZAR

Revision para actualizacion del Procedimiento/Protocolo para la prevencion y gestion del acoso
sexual o por razén de sexo y difusion a toda la plantilla

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Se debe actualizar e implantar el procedimiento para la prevencidn y gestion de los posibles

casos de acoso sexual o por razén de sexo.

El procedimiento de denuncia y resolucion es fundamental para que la politica contra el acoso

tenga éxito.

Dos aspectos que deben recogerse y clarificarse son a quién y como se ha de presentar la

denuncia y cudles son los derechos y deberes, tanto de la presunta victima, como del o de la

presunto/a acosador/a durante la tramitacién del procedimiento.

Puede también preverse la resolucién de los casos mediante un procedimiento informal, de

manera que si a través de la confrontacién de las partes o mediante un/a intermediario/a, en

una primera instancia, de manera informal, se logra solucionar el problema, no sea necesario

acudir al procedimiento formal de investigacion.

Se recomienda que el procedimiento prevea la asignacion de una persona para ofrecer consejo y

asistencia y participar en la resolucion de los problemas tanto en los procedimientos formales

como informales (puede ser el/la Agente de Igualdad).

El procedimiento debe proporcionar al personal de la organizacién, la seguridad de que sus

quejas y alegaciones seran tratadas con total seriedad, por lo que se recomienda que, a

diferencia de los procedimientos normales de trdmite de denuncias, éstas no tengan que

realizarse en primera instancia al superior/a inmediato/a y se haga directamente a la/s

persona/s designada/s especialmente para intervenir en los procedimientos de acoso.

Las investigaciones se han de llevar a cabo con total respeto para todas las partes y ser

independientes y objetivas. Se debe establecer un limite temporal para la investigacién, con el

fin de evitar un proceso en exceso dilatado y la imposibilidad de acudir al sistema legal.

Es conveniente que las partes puedan comparecer en las investigaciones con alguien de su

confianza, que la investigacidn se lleve en régimen de contradiccidon y que se mantenga la

confidencialidad.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

[INDICADORES [ DOCUMENTOS JUSTIFICATIVOS |

e Registro del Protocolo de Prevencion de Acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

e N°de informacion solicitada desagregada por sexo.

e N°de casos que ha requerido la activacién del
protocolo.

¢ N°de informes de conclusiones.

e Percepcion clima laboral al respecto.

[NIVELDECUMPLIMIENTO [ FORMAS DE COMUNICACION |

Responsable del

Control y seguimiento

Comision de Igualdad

BAJO Canales habituales de comunicacion
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS




Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes del 31/12/2022

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de igualdad

Comision de igualdad

*

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD ‘ CODIGO Ne ‘ ARP?7

ACCION POR REALIZAR

Difusién del Procedimiento/Protocolo para la prevencion y gestidon del acoso sexual o por razén
de sexo

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA
Una vez se cuenta con el Protocolo de Prevencidn, la difusion del mismo es fundamental para

todo el personal.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

Responsable del Comision de

Control y seguimiento | Igualdad
BAJO Canales habituales de comunicacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes del 31/12/2022

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Comision de
igualdad

Coordina:

Comision de igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ ARP8
ACCION POR REALIZAR
Creacion de un canal de denuncias especifico.

DESTINATARIO Toda la plantilla
METODOLOGIA
Existen 2 posibles metodologias a elegir por el Ayuntamiento:
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Externalizacidn del canal de denuncias, incluido su seguimiento y asesoramiento
Generar un canal propio con las garantias exigidas de confidencialidad
SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de quejas
e N°denuncias

e N°acciones iroiuestas de solucion

Responsable del
Control y seguimiento

Comision de igualdad

BAJO Canales especificos del canal de quejas -
denuncias

MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accioén

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Antes del 31/12/2022

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de igualdad

Comision de igualdad

13. AMBITO VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ACCION A REALIZAR
Divulgar los derechos legalmente

estableudosylos que hubiera apropado AVG4.- Colaboraciones con asociaciones,
el Ayuntamiento para las mujeres | ayuntamiento, etc.. Para la contratacion de
victimas de la violencia de género | mujeres victimas de violencia de género.

contribuyendo a su proteccion.

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO Ne AVG4

ACCION POR REALIZAR

Colaboracion con asociaciones, ayuntamientos... para la contrataciéon de mujeres victimas de
violencia de género

DESTINATARIO Mujeres VG

METODOLOGIA

Establecer colaboraciones con Asociaciones de mujeres que desarrollen programas de
intervencién con mujeres victimas de V.G., asi como Ayuntamientos de los municipios donde se
situan los centros de trabajo para facilitar e incrementar las opciones laborales de las mujeres,
en el marco de su politica de igualdad en el ambito de su RSC (dimensidn social externa)

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de convenios firmados.

e N°de contratos de mujeres victimas de VG.
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¢ N°de servicios que se subcontratan con
organizaciones de mujeres victimas de violencia

Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Durante la vigencia del Plan del 2022 al 2026
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Agente de Igualdad
Agente de Igualdad

“

14. MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

AMBITO ASOCIADO INDICADORES

MS 1.- Control de la Formacion

MS.2.- Control de la Seleccién

MS.5.- Encuestas de percepcion de la plantilla
MS.6.- Reuniones de la Comision de Igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ Ms1

ACCION POR REALIZAR

Control de la Formacion

DESTINATARIO Personal de la plantilla

METODOLOGIA

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de formacién para su posterior
seguimiento y control, con el fin de asegurar la igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres, tanto por los tipos de cursos que se realizan, como por la cantidad de los mismos.

Por lo tanto, los indicadores (siempre desagregados por sexo) que se deberian establecer para el
seguimiento y control de las actuaciones formativas, tendrian que ser cuantitativos (nUmero de
cursos, numero de horas...) y cualitativos (tipo de cursos, coste de los cursos...).

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Actas de la Comisidon de Igualdad.

e Revision de los indicadores establecidos.

e N°de cursos técnicos con su participacion.

e N°de cursos transversales con su participacion.

e Seincorpora la informacién generada en el
informe de seguimiento de todas las acciones




formativas y del Plan de Formacion. Valorar

ampliar por la Comisién de Ii;ualdad,

Responsable del

. Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO

ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Reunién anual antes del 31/12/2022, 31/12/2023, 31/12/2024 y 31/12/2025
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS
Coordina: | Comisién de igualdad
Comision de Igualdad/ RRHH

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ MsS2

ACCION POR REALIZAR

Control de la Seleccion

DESTINATARIO Personal en incorporacién

METODOLOGIA

Se recomienda establecer unos indicadores en el procedimiento de seleccidn, para garantizar la
transparencia del mismo. Por ejemplo, nimero de CV recibidos de hombres y mujeres para un
mismo puesto de trabajo, asi como la decision final de la incorporacion (sexo de la candidatura),
numero de mujeres y de hombres contratados en relacién con los CV recibidos, etc.
SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e N°de mujeres y hombres en el proceso

e N°de curriculos recibidos desagregados
por sexo

e Criterios de decision final incorporacion

e Valorar ampliar por la Comisién de

Igualdad
[NIVELDECUMPUMIENTO | FORMASDECOMUNICACION |
Responsable del Comision de
Control y seguimiento | Igualdad
BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Durante la vigencia del Plan del 2022 al 2026

PERSONAL ASIGNADO | RESULTADOS OBTENIDOS




Comisién de
Igualdad

Comision de Iiualdad

Coordina:

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ MS5

ACCION POR REALIZAR

Encuestas de percepcion de la plantilla

DESTINATARIO Toda la plantilla

METODOLOGIA

Se realizard de forma periddica (con una cadencia minima de un afio y maxima de tres) una
encuesta andnima para evaluar la implantacion del Plan de igualdad, identificacion de
desigualdades, el grado de informacion recibido, etc., a fin de que el Plan de Igualdad sea un
documento vivo que se renueve y actualice con la organizacion.

La encuesta debera tratar temas relacionados principalmente con:

- Identificacion de desigualdades.

- Informacidn recibida en materia de igualdad.

- Percepcidn de utilidad y transferencia de la misma al puesto y entorno de trabajo.

- Formacién.

- Uso del buzdén de sugerencias o similar.

- Conocimiento de los sistemas de apoyo (Comisidn de Igualdad, Agente de Igualdad).

- Conocimiento de los procedimientos.

- Percepcidn del estado actual de la organizacién en materia de igualdad.

- Propuestas /sugerencias para la mejora...

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

[INDICADORES [ DOCUMENTOS JUSTIFICATIVOS |

¢ N°de encuestas enviadas

e N°de encuestas contestadas y enviadas

¢ Resultados obtenidos en cada parametro
planteado

e Registro de informe de conclusiones obtenidas y
propuestas de mejora a incorporar.

e Registro de difusion a la plantilla de Informe
ejecutivo de conclusiones.

Responsable del
Control y seguimiento

Comision de Igualdad

BAJO Canales habituales de la organizacién
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS

Los que sean necesarios para ejecutar la accion

CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Dos encuestas: una en 2023 y en 2025

PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS




Coordina: Comision de igualdad

Comision de Igualdad

FICHA DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD CODIGO N¢ MS6

ACCION POR REALIZAR

Reuniones de la Comision de Igualdad

DESTINATARIO Comisién de igualdad

METODOLOGIA

La Comision de Igualdad se reunira de forma periddica, segln se establezca en el reglamento de
funcionamiento, para realizar el seguimiento de la implantacién del Plan de Igualdad, de forma

gue en las reuniones se revisen las acciones positivas y la implantacion, planificacidn y ejecucion
de las mismas.

Asi mismo, también se hara un seguimiento sobre las propuestas de la plantilla (buzén de
sugerencias o similar) que pueden derivar en acciones positivas y, cuando corresponda, analisis
de los datos extraidos de las encuestas periddicas.

SEGUIMIENTO DE LA ACCION

e Registro reglamento de funcionamiento de la
Comision de Igualdad

e Registro de las Actas de la Comisién de
Igualdad.

e NC°informes elaborados de acuerdo al
reglamento y lo acordado en el presente Plan

Responsable del

o Comision de Igualdad
Control y seguimiento

BAJO Canales habituales de la organizacion
MEDIO
ALTO

RECURSOS ASOCIADOS
Los que sean necesarios para ejecutar la accion
CRONOGRAMA DE LA ACTUACION

Semestralmente durante la vigencia del Plan del 2022 al 2026
PERSONAL ASIGNADO RESULTADOS OBTENIDOS

Coordina: Comision de igualdad

Comision de Igualdad

()] |



9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de las
empresas dice textualmente que “Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados”

Un Plan de Igualdad es un proyecto dindmico que requiere su constante revision y actualizacidn para
lo que sin duda se hace preciso ordenar las formulas y procedimientos de seguimiento y evaluacion
para poderlo mantener y mejorar en los aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de “Politicas Publicas de Igualdad” de la Ley
3/2007 se marcan unas exigencias a los érganos de los Poderes Publicos que es positivo tomarlas de
referencia como punto de partida para conseguir una sistematizacién en la toma de datos sobre la
igualdad. Alli, en el articulo 20 sobre “Adecuacién de las estadisticas y estudios” se marcan unas pautas
para garantizar la integracidon de modo efectivo de laigualdad en las actividades ordinarias y se recogen
por su interés y aplicabilidad a nuestro plan de igualdad:

a) Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de
datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten un
mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e interaccion en la
realidad que se vaya a analizar.

c) Disefar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de
situaciones de discriminacion multiple en los diferentes ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables
incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcién de la variable del sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los diferentes
ambitos de intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la estereotipacion
negativa de determinados colectivos de mujeres.

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Este Plan ha sido disefiado con una definicién de objetivos e indicadores que asegura el proceso de
seguimiento de ejecucion de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir el grado de
cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagndstico se han tenido en cuenta los indicadores que son
requeridos por Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
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igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, Ley
9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, como los indicadores establecidos por la
Ley 11/2018 en materia de informacidn no financiera y diversidad relativas los impactos sociales de las
empresas (cuestiones sociales y relativas al personal, relaciones sociales, derechos humanos vy
sociedad), y lo establecido por los RD 901 y RD 902 del afo 2020

El sistema de seguimiento y evaluacién del Plan implicara la elaboracion de:

o Informe anual de seguimiento
o Informe final (a la finalizacién del Plan)

Estableciendo un plazo temporal de emision de dichos informes de 2 meses una vez finalizado el afio.

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluacién seran las que formen la Comisiéon de
Igualdad y estard en coordinacion con la Agente de Igualdad responsable del desarrollo del Plan de
Igualdad en la organizacién.

La organizacion deberd una figura de Agente o Coordinador de igualdad formalizado en el acta de
designacidén, cuyo papel es el de asumir funciones de coordinacién y supervisién del proceso de
elaboracion del Plan de Igualdad (en todas sus fases: compromiso, diagndstico, disefio, implantaciony
seguimiento), y, con caracter general, de las politicas de igualdad de la organizacion. Ademas de
apoyar, asesorar y contribuir a la formacion de la Comisidn de Igualdad y/o al equipo de trabajo. Por
lo que debera tener la formacidn o experiencia necesaria para ello.

10.AGENTE DE IGUALDAD:

Un agente de igualdad es aquel profesional que se encarga de disefiar, coordinar, dinamizar,
implementar, gestionar y evaluar planes, programas, proyectos y campafas de acciones positivas
orientadas a la igualdad de oportunidades y género dentro de empresas y organizaciones tanto
publicas como privadas, con y sin animo de lucro.

Es decir, tanto si le llamamos agente de igualdad de génerocomo agente igualdad de
oportunidades (AlO), estamos hablando del profesional encargado de impulsar y desarrollar la
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres dentro de las organizaciones e
instituciones, promoviendo e implementado las medidas necesarias para ello, como elaborar un plan
de igualdad, implementarlo y realizar el consiguiente seguimiento de dichas actuaciones. Todo ello
siempre, aplicando normativa recogida en la Ley de Igualdad.

15. REQUISITOS DEL AGENTE DE IGUALDAD

e Tener iniciativa y habilidades para la negociacion.

e Dotes de comunicacion.

e Capacidad para trabajar en equipo.

e Capacidad de analizar e interpretar la informacion

e Redaccién y presentacion de informes.

e Conocimiento y dominio de las tecnologias de la informacion.
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e Capacidad para la mediacion.

e Representar un modelo para el cambio en el ambito de la igualdad.

e Ser flexible.

e Proactivo.

e Capacidades organizativas.

e Habilidades informaticas (concretamente, procesadores de texto o paquete de Office e
Internet).

e Conocimientos actualizados sobre el ambito y las leyes de igualdad.

16. FUNCIONES DEL AGENTE DE IGUALDAD

e Analizar y evaluar la situacién de igualdad dentro de la organizacion.

e Elaborar, implementar y evaluar los planes de igualdad, coordinando para ello las diferentes
areas de intervencion y departamentos de la entidad en la que trabaje.

e Disefar, impulsar y evaluar la incorporacidon progresiva de la perspectiva de género en las
diferentes areas de la entidad para la que trabaje.

e Definir acciones positivas para la igualdad de oportunidades, asesorar y cooperar para alcanzar
su desarrollo e implementacion en la entidad.

e Disefar y gestionar programas o campafas de sensibilizacién, informacién y formacién en
materia de igualdad.

e Apoyareimpulsar la participacion social y politica de las asociaciones de mujeres y de personas
con dificultades especiales.

e Actuar como mediadores o peritos en situaciones relacionadas con la discriminacién por sexo
y/o género (siempre y cuando se cuente con la formacion especializada para ello).

Hemos visto cudles son las funciones de un agente de igualdad écdmo nos hacemos agentes de
igualdad?

Si bien adn no existe un titulo oficial de agente de igualdad homologado, si podemos encontrar
diferentes masteres y estudios de postgrado de especializacién en igualdad que nos dan la formacién
complementaria necesaria para desempeiiar esta profesion.

Si bien es cierto que FEPAIO (Federacion Estatal de Asociaciones de Profesionales de Agentes de
Igualdad Oportunidades) planted una propuesta de certificacion para la figura del agente de igualdad
que podria reconocerse en el futuro.

11.COMISION DE IGUALDAD

En muchos casos la Comisién Negociadora y la Comision de Igualdad son lo mismo, hay otros casos en
los que no, puesto que la Comisién Negociadora puede delegar en otras personas el proceso de
diagndstico, la concrecion de medidas y el seguimiento de estas. Esas personas serian, en ese caso, la
Comisidn de Igualdad

Asi que es posible que en una empresa exista por un lado la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
y por otro la Comisién de Igualdad, en cuyos miembros se delega las funciones que hemos mencionado
y que no necesariamente tienen que formar parte de la Comisidn Negociadora.

65



La Comision de Igualdad es la estructura paritaria (Organizacion y RT) referente para el proceso de
negociacidn e integracion de la igualdad en la organizacion, por lo que es fundamental que la plantilla
conozca de su existencia y composicion para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que
pudieran darse a lo largo del proceso de todo el proceso.

Debe recordarse que el propio articulo 9.2 del R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad
deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusidn, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de
situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del plan de igualdad a los requisitos legales
o reglamentarios.

En cualquiera de estos casos como se menciona en la ficha de medidas M6 la Comisiéon de Igualdad se
reunira de forma periddica, segln se establezca en el reglamento de funcionamiento, para realizar el
seguimiento de la implantacion del Plan de Igualdad, de forma que en las reuniones se revisen las
acciones positivas y la implantacidn, planificacion y ejecucién de las mismas.

En nuestro caso los integrantes de la Comisién Igualdad son:
Por representacion organizacion:

-Clara Isabel Carrera Rodriguez

Miriam Galdn Camisén

Lua del Real Iglesias

Por representacion legal plantilla:
Elena Molinero Rodriguez

M2 Carmen Frutos Tijero

17. OBJETIVO DE LA COMISION DE IGUALDAD

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la mejora en
materia de igualdad en la organizacion.
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18. LAS FUNCIONES DE LA COMISION DE IGUALDAD

e Elaborar y negociar el diagndstico de Igualdad de conformidad con el RDL 6/2019 de 1 de
marzo de 2019, modificativo del Articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007 y de posteriores
Planes de Igualdad y de conformidad con los RD 901 y RD 902

e Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se propongan, que
aglutinard las conclusiones derivadas del diagndstico sobre igualdad de oportunidades
aprobado.

e Establecer unas fases y calendario para la implantacion del Plan de Igualdad.

e Impulsar la difusidn del Plan de Igualdad.

e Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

e Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

e Asegurar la implantacidn de todas las acciones previstas para la consecuciéon del objetivo
general del Plan de Igualdad

e Interpretar el Plan de Igualdad

e Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacién y su resolucion.

e Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagndstico inicial para mejorar el
conocimiento de situacion, y en base a ello, plantear si fuera oportuno la implementacién
de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado en
dichos indicadores.

e Recibir lainformacion, por parte de los departamentos encargados de su implementacion,
de todos los indicadores de seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su
posterior interpretacién desde la perspectiva de género. Recibir anualmente la
actualizacién del diagndstico de situacién, con el propésito de conocer la evolucidn en los
indicadores, y con ello el impacto que pueda ser provocado por la implementacién de las
medidas.

e Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad

e Designar persona para inscripcion del Plan de Igualdad ante Registro de Planes de
lgualdad.

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD (SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD)

La Comision de lgualdad cuenta con Reglamento de funcionamiento en el que se detalla las
competencias, periodicidad de las reuniones, toma de decisiones, cargos...

La comisidon de igualdad tendra al menos una reunién anual ordinaria para realizar el seguimiento del
plan de igualdad y preparacidon de documentacion.

La comisidn tendra reuniones extraordinarias cuando asi lo solicite alguna de las partes, Ayuntamiento
o RLPT para analizar circunstancias extraordinarias que se produzcan en el Ayuntamiento a nivel de
igualdad, sirva como ejemplo los incrementos o disminuciones significativos de plantilla, o la compra-
venta de unidades productivas.

Los acuerdos de la comision requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo vinculantes estos para
todas las partes
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Se levanta Acta de los tratados en cada reunidn, donde quedaran recogidos los acuerdos y
compromisos alcanzados.

El acta serd leida y aprobada en cada reunion.
En cada reunidn se informara de las reuniones anteriores

La comisidn podra proponer la presencia de asesores en materia de igualdad en sus reuniones cuando
los asuntos a tratar asi lo requieran.

Todas las personas que conforman la comisidn respetaran la confidencialidad de las reuniones.

Firmado Comision Igualdad:

Fdo. Fdo.
Representante Organizacion RLT
Fdo. Fdo.
Representante Organizacion RLT
Fdo. Fdo.
Representante Organizacion RLT
Fdo. Fdo.
Representante Organizacion RLT
Fdo. Fdo.
Representante Organizacion RLT
Fdo. Fdo.
Representante Organizacion RLT

Fecha: 18/10/2022

En el asesoramiento del proceso de negociacién que ha llevado a la publicacién del presente Plan de
Igualdad han intervenido los consultores y agentes de igualdad de la consultora :

Estructura de Servicios para Proyectos Empresariales S.L. ( ESPE S.L.) \

C/ Calderdn de la Barca n2 32 (}
W\

28110 Algete ( Madrid) /QSDQ

Tfno : 639 10 70 28 Estructura de Servicios para Proyectos Empresariales, S.L.

CIF: B-86532769
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