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A.INTRODUCCION

Tras la publicacion de la ley la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres , el Ayuntamiento , en su compromisocon
el desarrollo de politicas que contribuyan a hacer efectiva la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, y siendo consciente de que la
igualdad y la diversidad son fundamentales para el crecimiento de una sociedad
mas justa y equilibrada ha IMPULSADO las negociaciones dirigidas hacia el
ACUERDO que constituye el PLAN DE IGUALDAD PARA EL
PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIO DEL AYUNTAMIENTO
DE AJOFRIN.

El Plan de Igualdad da respuesta a las obligaciones normativas a las que hace
referencia tanto la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres, como el Real Decretoley 6/2019 de 1
de marzo que lo modifica, asi cono la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de
Igualdad entre Mujeres y Hombres de Castilla La Mancha. Esta ultima regula
los planes de igualdad en la Administracién Publica en su articulo 40:

1. Las Administraciones publicas de Castilla -La Mancha desarrollaran las
medidas necesarias para que mujeres y hombres alcancen condiciones de
igualdad efectiva en el acceso y promocion al empleo publico. En la
negociacion colectiva se promovera un catalogo de medidas efectivas para
garantizar la igualdad retributiva, para la participacion equilibrada de mujeres
y hombres en todos los puestos, cuerpos y categorias, y para la conciliacion
dela vida personal, familiar y laboral o profesional.

2. Las Administraciones publicas de Castilla -La Mancha promoveran el
accesode las mujeres a la carrera profesional .

Asi mismo, el articulo 41 de la Ley castellanemanchega de Igualdad establece,
como materias a incl uir eleaocesbalempeb,dan e s
promocion, la formacion, la igualdad retributiva, la conciliacion de las
responsabilidades profesionales y familiares, la formacion especifica en materia

de igualdad entre mujeres y hombres, la prevencion del acoso sexual y del
acoso relacionado con el sexo, asi como criterios y mecanismos de
seguimiento y evaluacion del impacto de género que tengan las actuaciones
desarroll adaso
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Las actuaciones y procesos realizados para la elaboracion del presente plan de
igualdad han sido las siguientes:
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1 AGENTES IMPLICADOS.

Este PLAN de IGUALDAD es el fruto del trabajo de laCOMISION DE
IGUALDAD  (compuesta por miembros de la administracion local y la
representacion de los trabajadores) y de la colaboracion de otros
departamentos del Ayuntamiento y de agentes externos:

1 FASESDEL PLAN DE IGUALDAD
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ALCALDIA/CONCEJALIA
BIENESTAR SOCIAL

PLAN DE

SINDICATOS

MAYORITARIOS/ RLT |G UALDAD SECRETARIA/ RRHH

ASESORAMIENTO
EXTERNO - Equipo
multidisciplinar-

Compromiso Institucional , debidamente desarrollado y firmado por la
Alcaldia y que form¢ parte del anteproyecto del plan de igualdad.
Compromiso de las organizaciones sindicales mas representativas  de
Comunidad Auténoma, que al igual que en el caso anterior formo partedel
anteproyecto.
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Constituciondela  Comision de Igualdad , formado por Ios sindicatos méas

representativos, la representacion unitaria y asi mismo por el equipo

de Gobierno. Dicha comisién se dotd0 de su reglamento de
funcionamiento, asumiendo las funciones que le son inherentes respetodel

diagnostico de situacion, desarrollo de objetivos y medidas que
conforman el plan, evaluacién y seguimiento e impulso de acciones de
sensibilizacion e informacion.

Esta comision ha contado con el apoyo técnico de la consultora Ramos

y Alamo Soluciones Laboralesy su equipo multidisciplinar (agentesde

igualdad, graduados/as sociales, orientadores/as laborales y

abogadas/os), durante todo el proceso.

Elaboracion del Diagnostico de Situacion, mediante la recopilacion de

datos cuantitativos y cualitativos, con la colaboracion de la entidad local

responsable de facilitar los mismos; no obstante, la comision de igualdad
superviso, debatio y realiz6 cuantas acciones estimo pertinentes hasta la
aprobacion del informe de diagndstico, haciendo suyo el mismo.

En el diagndstico de situacion se han analizado las siguientes areas:

Procesos deselecciony contratacion

Clasificacion profesional

Formacion

Promocion Profesional

Condiciones de trabajo. Auditoria salarial.

Ejercicio responsablede los derechosde la vida personal, familiar y
laboral.

7. Infrarrepresentacion femenina

8. Retribuciones

9. Prevencion del Acoso sexualy por razon de sexo.

10.Comunicacién (imagen y lenguaje).

11.Prevencion de Riesgoslaborales

12.Violencia de género

Objetivos y Medidas, elaboradas a partir de las conclusiones del
diagndstico de situacion y de las necesidades que de él se desprenden,
en aras a alcanzar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Dichas
medidas cuentan con una temporalizacion en aras a alcanzar los
distintos objetivos planteados, asi como los indicadores de
cumplimiento y losy las responsables.

S e o
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vi.  Difusiony sensibilizacion del plandeigualdad, para conseguir que todo el
personal cuente con informacion suficiente y exista una real
implicacion y sentimiento de pertenencia con los objetivos que se
pretenden, tanto de manera interna como de manera externa.

vii.  Implantacién, evaluacion y seguimiento, mediante la aplicacion de las
medidas previstas por los y las responsables de su ejecucion y asi mismo
mediante el control de los indicadores. Por otro lado, se han
establecido procedimientos de seguimiento y evaluacion como
competencias de la “ Co mi gé évaluacion y segui mi en
realizando evaluaciones temporales y una evaluacion final al efecto de
determinar el grado de cumplimiento.

viii. ~ Otras actuaciones. Es necesario sefialar, que este Plan de Igualdad se
complementa con el Protocolo de para la prevencion del acosolaboral,
sexualy por razon de géneroen el ambito laboral.

B. PRINCIPIOS RECTORES.

La elaboracion, puesta en marcha y seguimiento y evaluacion del presente
Plan de Igualdad serige por los siguientes principios rectores:

Participacion y negociacion: han participado activamente el equipo de
gobierno de la entidad local y la representacion de las trabajadoras y los
trabajadores -a través de las organizaciones sindicales mas representativas de
Comunidad Auténoma Y la representacion unitaria-, elaborandose el informe de
diagnostico y el plan de igualdad dentro de un proceso de negociacion ddas
partes.

Transversalidad: Este Plan pretende incluir la igualdad de género en todas las
areas de gestion de los recursos humanos del Ayuntamiento siendo de
aplicacion a toda la organizacién y atodo el personal adscrito a la misma

Flexibilidad y dinamismo: Es un Plan dinamico y flexible de manera que
pueda sufrir cambios que le permitan adaptarse a las circunstancias que puedan
surgir durante su puesta en marcha.

Comunicacion: Intercambio de informacion entre las areas con
responsabilidad de la puesta en marcha de las medidas y elemento necesario
para garantizar la informacién a todo el personal sobre las actuaciones

realizadas
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Seguimiento y evaluacién. Para comprobar la puesta en marcha de las
actuacionesy la comprobacién de susresultados.

C.MARCO LEGAL.

Ambito _internacional,

9 Declaracion universal de los derechos humanos.
fArt. 7. Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual
proteccion de la ley. Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda
discriminacion que infrinja esta Declaracion y contra toda provocacion a tal

discriminaci - -n.o
fArt. 23.2 Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual
salario por trabajo i gual . 0

1 Convenios OIT.
fiC100 - Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (ndm. 100)
Convenio relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo deigual valor f

fi C111- Convenio sobrela discriminacion (empleo y ocupacion), 1958
(nim. 111)

Convenio relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion
(Entrada envigor: 15junio 196 0) 0o

9 Pacto Internacional  derechos civiles y politicos

fiArt. 3. Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a garantizar
a hombres y mujeres la igualdad en el goce de todos los derechos civiles y
politicos enunciados enelpresentePact o. 0

AArt. 26. Todas las personas son iguales ante la ley y tienen derecho sin
discriminacion a igual proteccion de la ley. A este respecto, la ley prohibira
toda discriminacion y garantizara a todas las personas proteccion igual y
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efectiva contra cualquier discriminacion por motivos de raza, color, sexo,
idioma, religion, opiniones politicas o de cualquier indole, origen nacional o
social, posicién econémica, nacimiento o cualquier otra condicion s oci al . ¢

Ambito _comunitario. i

Extraccion pagina web del parlamento europeo, fichas tematicas de la union
europea. http://www.europarl.europa.eu/factsheets/e s/sheet/59/la -
igualdad-entre-hombres-y-mujeres.

http://www.europarl.europa.eu/ftu/pdf/es/FTU 2.3.8.pdf
PDEF. (Paq.2-7)

Al Principales actos legislativos

La Union ha adoptado, por lo general con arreglo al procedimiento legislativo
ordinario, los siguientes actos legislativos en esteambito:

Directiva 79/ 7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la
aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en materia de seguridad social;

Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en
el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de
lactancia;

Directiva del Consejo 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se
aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a
bienesy servicios y su suministro;

en 2006, varios antiguos actos legislativos fueron derogados y sustituidos por
la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de
julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion (refundicion) [1]: esta Directiva define la discriminacion
directa, la discriminacion indirecta, el acosoy el acoso sexual e insta asimismo
a los empresarios a adoptar medidas preventivas para luchar contra el acoso
sexual, endurece las sanciones en caso de discriminacion y prevé la creacion,
en los Estados miembros, de organismos encargados de promover la igualdad de
trato entre mujeres y hom bres; actualmente, el Parlamento trabaja en la
revision de esta Directiva en lo referente a las disposiciones sobre la igualdad de
retribucion [2] y ha aprobado un informe de aplicacion sobre la base de
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varios estudios encargados por el Servicio de Estudios del Parlamento
Europeo;

Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se
aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por
Businesseurope, la Ueapme, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva
96/34/CE;

Directiva 2010/41/UE del Parlamento  Europeo y del Consejo, de 7 de juliode
2010, sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres que ejercen una actividad autonoma, y por la que se deroga la
Directiva 86/613/CEE del Consejo;

Directiva 2011/36/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 abril de
2011, relativa a la prevencion y lucha contra la trata de seres humanos y a la
proteccion de las victimas y por la que se sustituye la Decision marco
2002/629/JAI1 del Consejo: esta D irectiva dispone la aproximacion de las
sanciones por la trata de seres humanos en los distintos Estados miembros y
de las medidas de apoyo destinadas a las victimas, y pide a los Estados
miembros que estudien «la adopcion de medidas para tipificar penalmente el
uso de servicios gque son objeto de
persona es victima de [la trata]», a fin de desalentar la demanda; también crea la
funcion de Coordinador de la Union para la lucha contra la trata de seres
humanos;

Directiva 2011/99/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de
diciembre de 2011, por la que se crea la orden europea de proteccion,
«destinada a proteger a una persona contra actos delictivos de otra que puedan
poner en peligro su vida, su integridad fisica o psicoldgica y su dignidad, su
libertad individual o su integridad sexual», y se faculta a una autoridad
competente de otro Estado miembro para mantener la proteccion de la
persona en el territorio de ese otro Estado miembro; esta Directiva se ve
reforzada por el Reglamento (UE) n.° 606/2013 del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 12 de junio de 2013, relativo al reconocimiento mutuo de
medidas de proteccion en materia civil, que garantiza el reconocimiento de
dichas medidas en toda la Union;

Directiva 2012/29/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 25 de
octubre de 2012, por la que se establecen normas minimas sobre los derechos, el
apoyo Y la proteccion de las victimas de delitos, y por la que se sustituye la
Decision marco 2001/220/JAl del Consegjo.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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B. Evolucion de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unidn
Europea

El Tribunal de Justicia ha desempefiado un importante papel en la promocion de
la igualdad entre hombres y mujeres. A continuacion se detallan las
sentencias mas relevantes al respecto:

la sentencia Defrenne Il de 8 de abril de 1976 (asunto C-43/75): el Tribunal
reconocio el efecto directo del principio de la igualdad de retribucion par a
hombres y mujeres y declar6 que es aplicable no solo a la actuacion de las
autoridades publicas, sino también a todos los convenios de caracter colectivo
para regular el trabajo por cuenta ajena;

la sentencia Bilka de 13 de mayo de 1986 (asunto C170/84): el Tribunal
consider6 que una medida que excluyese a los trabajadores a tiempo parcial
de un régimen de pensiones profesional constituia una «discriminacion
indirecta» y era, por tanto, contraria al antiguo articulo 119 del Tratado
constitutivo de la Comunidad Economica Europea si afectaba a un nimero
mucho mas elevado de mujeres que de hombres, a menos que pudiese
demostrarse que la exclusion se basaba en factores objetivamente justificados
y ajenos a toda discriminacion por razon de sexo;

la sentencia Barber de 17 de mayo de 1990 (asunto C262/88): el Tribunal
decidi6 que todas las formas de pensiones profesionales constituyen una
retribucion a efectos del antiguo articulo 119, por lo que les es aplicable el
principio de la igualdad de trato, y dictamind que los trabajadores de sexo
masculino deben disfrutar de sus derechos en materia de pensiones de
jubilacion o de supervivencia a la misma edad que sus colegas de sexo
femenino;

la sentencia Marschall de 11 de noviembre de 1997 (asunto G409/95): el
Tribunal declaré que la legislacion comunitaria no se oponia a una norma
nacional que obligase a promover prioritariamente a las candida tas femeninas en
los sectores de actividad en los que las mujeres fuesen menos numerosasjue
los hombres («discriminacion positiva»), siempre que la ventaja no fuese
automatica y que se garantizase a los candidatos masculinos un examen de su
candidatura sin ser excluidos a priori;

la sentencia TestAchats de 1 de marzo de 2011 (asunto €36/09): el
Tribunal declar6 invélido el articulo 5, apartado 2, de la Directiva del Consejo
2004/113/CE por ser contrario al principio de igualdad de trato entre

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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hombres y mujeres en el acceso a hienesy servicios y su suministro; en
consecuencia, ha de aplicarse el mismo sistema de célculo actuarial a hombres
y mujeres en el momento de determinar las primas y las prestaciones a efectode
seguros.

La sentencia Korwin -Mikke de 31 de mayo de 2018 (asuntos F770/16 y T-
352/17): el Tribunal anul6 las sancionesque el Parlamento habia impuesto al
diputado polaco de extrema derecha Janusz Korwin -Mikke.

C. Cambios recientes

Las acciones més recientes de la Unidn Europea en el ambito de la igualdad
entre hombres y mujeres han sido las siguientes: La pandemia de COVID-19
ha aumentado la violencia contra las mujeres por motivo de género en la
actualidad, confirmando los resultados de investigaciones continuadas de que
el riesgo de violencia domestica tiende a incrementarse en tiempos de crisis.
Se aplicaron medidas de confinamiento para que la poblacion se mantuviera
segura en su domicilio. Sin embargo, el hogar no resulto ser un lugar seguro
para todos, y las medidas de confinamiento contribuyeron notablemente al
aumento significativo de las denuncias por violencia doméstica. EI 5 de marzode
2020, la Comision adopté su Estrategia para la Igualdad de Género 2020-
2025, gque establece un ambicioso marco para los proximos cinco afos sobre
el modo de promover la igualdad de género tanto en Europa como en otros
continentes. La estrategia se basa en una visién de Europa en la que mujeres
y hombres, nifias y nifios, en toda su diversidad, estén libres de violencia y
estereotiposy tengan la oportunidad de prosperar y liderar. Comouno delos
primeros resultados de la estrategia, la Comision propuso medidas vinculantes de
transparencia salarial enmarzo de 2021. Presentouna propuesta de Directiva
para reforzar la aplicacion del principio de igualdad de retribucion  entre mujeres
y hombres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de la
transparencia retributiva y los mecanismos para su efectivo cumplimiento.
En marzo de 2021, la Comision adoptd un plan de accién para aplicar el pilar
europeo de derechos sociales, que confiere un lugar central ala igualdad de
genero y establece objetivos ambiciosos para la participacion de las mujeres en el
mercado laboral y la prestacion de educacion y cuidados de la primera
infancia, entre otros objetivos. Un salario minimo adecuado también puede
ayudar a reducir | a brecha salarial entre hombres y mujeres, ya que mas mujeres
que hombres reciben el salario minimo. Para lograr este objetivo, la
Comision presentd en octubre de 2020 una propuesta de Directiva de la
Union para asegurar que los trabajadores de la Union cuenten
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con la proteccion de un salario minimo adecuado. La propuesta es
actualmente objeto de debate en la Comision FEMM y en la Comision
EMPL. En la actualidad, la Comision también esta trabajando en una nueva
iniciativa legislativa para luchar contra la violencia de género. En febrero de
2021, se inici6 una consulta publica sobre esta iniciativa. Paralelamente, la
adhesion de la Union al Convenio de Estambul del Consejo de Europa sigue
siendo una prioridad fundamental para la Comision. En 2020, la Comision
adopto la primera estrategia de la Unidn sobre los derechos de las victimas,
intensificando aun mas sulucha contra la violencia de género.

AMBITO NACIONAL. i

1 Constitucion  espafiola.

fArt. 9.2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida
politica, economica, cultural ys oci al . 0O

fAArt. 14. Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por raz 6n de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion
o0 cualquier otra condicion o circunstancia personalos oci al . 0

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

9 Real Decreto ley 6/2019, de 1de marzo, de medias urgentes para garantia
de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres  y mujeres en el
empleo y la ocupacion.

En virtud de la ley la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, asi como lo
dispuesto en el EBEP en su disposicion adicional séptima y en lo dispuesto en
el articulo 1 del Real Decreto Ley 6/2019, que modifica la ley Organica
3/2007, las entidades locales , en cuanto a  su condicion de empleador viene
obligado al desarrollodel  Plan de igualdad del centro de trabajo ; por otro lado en
su condicion de administracion publica vendra a desarrollar politicas que
contribuyan a hacerefectiva la igualdad de oportunidades.

29-4-2019
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El Real Decreto ley 6/2019 en su articulo .1que modifica el articulo 45 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, establece:

“2. En el caso de | as empresas cincue
igualdad a las que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidosen este capitulo, quedebera ser asi mismo objeto de negociacionen
la forma que sedetermine enlal egi sl aci 6n | aboral”
Se introduce una nueva disposicion transitoria décima segunda con la
siguiente redaccion:

“(..) Las empresas de mas de ciento ci
doscientas cincuenta personas trabajadoras contaran con un periodo de un afio
para la aprobacion de los planes de igualdad. Las empresas de mas de cieny
hasta ciento cincuenta personas trabajadoras, dispondran de un periodo de dos
afios para la aprobacion de los planes de igualdad. Las empresas de cincuenta

a cien personas trabajadoras dispondran de un periodo de tres afios para la
aprobacion de los planes de igualdad. Estos periodos de transitoriedad se
computaran desde la publicacion del Real Decreteley 6/2019, de 1 de
marzo, ene | “ B Oficial tlel Bstad 0 7 . »

9 El Real Decreto Legislativo 5/2015, Estatuto Basico del Empleado
Publico .
En su disposicion adicional séptima establece:
“1. Las Administraciones PUblicas &est
trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones
Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal
funcionario que seaaplicable, en los términos previstosenelmi s mo . ”

9 Real Decreto 901/2020, de 13 de  octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28

! 29-4-2019
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de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

Esta norma desarrolla reglamentariamente los Planes de Igualdad, asi como su
diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, deposito y acceso.De igual
forma, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entra hombres y mujeres, establece medidas especificas para hacer efectivo el
derecho a la igualdad de trato y a lano discriminacion entre mujeres y
hombres en materia retributiva, desarroll ando los mecanismos para identificar y
corregir la discriminacion en este ambito y luchar contra la misma,
promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstéculos
existentes, concretamente la auditoria retributiva preceptiva para las empresas
obligadas a realizarun Plan de igualdad o aquellas que voluntariamente realiceel
Plan de Igualdad.

AMBITO AUTONOMICO. i

Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de igualdad entre hombres y mujeres de
Castilla la mancha.

Asi mismo la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad entre Mujeres
y Hombres de Castilla La Mancha regula los planes de igualdad en la
Administracion Publica en su articulo 40:

“1. Las Administraci oclasMancha ddsdrrollaranslas d e
medidas necesarias para que mujeres y hombres alcancen condiciones de
igualdad efectiva en el acceso y promocion al empleo publico. En la
negociacién colectiva se promovera un catalogo de medidas efectivas para
garantizar la igualdad retributiva, para la participacion equilibrada de mujeres

y hombres en todos los puestos, cuerpos y categorias, y para la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral o profesional.

2. Las Administraciones publicas de Castilla-La Mancha promoveran el acceso
delas mujeresalacarrerapr of esi onal .~

Asi mismo, el articulo 41 de la Ley castellanemanchega de Igualdad establece,

como materias a incluir en | os planesg

promocion, la formacion, la igualdad retributiva, la conciliacion de las
responsabilidades profesionales y familiares, la formacion especifica en materia

de igualdad entre mujeres y hombres, la prevencion del acoso sexual y del
acosorelacionado con el sexo, asi como criterios y mecanismos de

29-4-2019
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seguimiento y evaluacion del impacto de género que tengan las actuaciones
desarroll ada.”

D. AMBITO APLICACION

Ambito personal: el presente Plan de Igualdad sera aplicable a todas las
trabajadoras y a todos los trabajadores del AYUNTAMIENTO DE
AJOFRIN, independientemente del tipo de relacién contractual y de las
circunstancias personalesy /o profesionales.

Ambito  Temporal y vigencia : El presente plan entrara en vigor desde el dia de
su aprobacion y extendera sus efectos hasta el 31 de diciembre de 2025,
periodo en el cual deberan alcanzarse los objetivos incluidos en él, mediante
las medias contempladas. Las partes se comprometes a abrir las negociaciones
tendentes a alcanzar un nuevoacuerdo de Plan de Igualdad a partir de dicha
fecha, sin necesidad de denuncia expresa, y prorrogandose el presente Plan en
tanto en cuanto no se haya acordado uno nuevo.

E. COMPROMISO DE LA ORGANIZACION. -

El Ayuntamiento, y concretamente la Alcaldia, se comprometen a participar

activamente dentro de la Comision de Igualdad y de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion, dando entrega de cuanta informacion le sea
requerida -siempre y cuando sea posible por rapnes de proteccion datos, y
cumplimiento de la normas - en aras a poder evaluar y dar seguimiento a la
implementacion de las medidas aqui concretadas. Asi mismo fomentaran la
participacion del Centro de la Mujer al que estanadscritos.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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F.OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Promover la igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres al
servicio de la administracion Local, dando asi cumplimiento a lo dispuesto enla
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy
hombres.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad

OBJETIVOS ESPECIFICOS

. PROCESOSE SELECCIONY CONTRATACION. -

Realizar procedimientos de accesoal empleo transparentes, objetivos,
relacionados con las capacidadesy aptitud necesariapara el puesto.
Favorecer el accesoal empleo de colectivos desfavorecidos, entre otros
las mujeres.

. CLASIFICACION PROFESIONAL. -

Establecimiento de clasificacion profesional que garantice la igualdad de
trato entre hombres y mujeres y dote de objetividad el
encuadramiento de puestos de trabajo.

Establecimiento de una politica retributiva en condiciones de igualdad,
bajo el principio deigual trabajo igual valor.

. FORMACION. -

Formacion enigualdad de oportunidades ala plantilla y en particular a
los responsables de departamento, representacion legal de los
trabajadores y equipo de gobierno.

Formacion en igualdad a los equipos de desarrollo de ofertas de empleo
publico.

Formacion en profesiones/puestos de trabajo subrepresentados,
habilitando con ello para su desempefio.
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4. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL. -

a) Disponer de sistemas de ascenso, promociones y carrera profesional
transparentes y objetivos que garanticen la igualdad de trato.

b) Establecerprocedimientos de acceso guestos vacanteso encomiendasde
funciones, siempre de acuerdo con el sistema juridico que regula las
relaciones laborales de los empleados publicos.

5. CONDICIONES DE TRABAJO.

a) Favorecerla jornada completa en los puestos de trabajo feminizados
frente ala parcialidad, que afectaa éstascon especialtrascendencia.

b) Disminucion delatemporalidad con especialincidencia en los puestos
feminizados.

6. EJERCICIO RESPONSABLEDE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL.

a) Favorecer una politica de sensibilizacion e informacion de la plantilla
del personal, asi como de los y las responsables de las distintas concejalias
y Presidencia del Ayuntamiento.

b) Establecer condiciones laborales que favorezcan una efectiva
conciliacion d la vida laboral familiar y personal

¢) Promover politicas que favorezcanla corresponsabilidad en el cuidado
de menores y mayores dependientes.

7. INFRAREPRESENTACION FEMENINA.

Establecimiento de procedimientos para favorecer la ocupacion por parte de
las mujeres hacia aquellos puestos de trabajo que por motivos socioculturales
estan masculinizados.

29-4-2019
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8. RETRIBUCIONES.

Favorecer la igualdad salarial mediante procedimientos objetivos de
valoracion de los puestos.

9. PREVENCION DEL ACOSO.

Prevencion del acosolaboral, sexual o por razén de sexo, garantizando que el
personal sedesenvuelvaen un entorno de trabajo seguro, libre de situaciones
de acosoen cualquiera de sus vertientes.

10.COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO.

a) Comunicacion interna y externa con lenguaje corporativo no sexista e
inclusivo.
b) Difusion deimagenesen cualquier formato entérminos igualitarios

11.RIESGOSY SALUD LABORALES

a) Establecer procedimientos de prevencion de riesgos desde el punto de
vista de género, favoreciendo las especiales necesidades bioldgicas de las
mujeres relacionadas conel embarazoy la lactancia.

b) Evaluacién de riesgos psicosocialesdel centro o centros de trabajo del
Ayuntamiento, con el fin de adaptar el trabajo y el entorno a la personay
asusnecesidadesfisicas, psiquicas, biologicas o sociales.

12. IOLENCIA DE GENERO

Establecer protocolos especiales de acceso al empleo para mujeres victimas de
violencia de género y otras medidas para el mantenimiento del empleo de
éstas, flexibilizando condiciones.

G.MEDIDAS / INDICADORES DE CUMPLIMIENTO

E 29-4-2019
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Este Plan de Igualdad encuentra su mayor fundamento en la implementacion
de las MEDIDAS o lineas de actuacion, que han sido determinadas, a partir
del diagnostico de situacion y su debate y negociacion en la comision de
lgualdad. Estas actuaciones, a su vez, constituyen la base fundamental para
alcanzar el objetivo general de igualdad de oportunidades y trato entre
hombres y mujeres y los objetivos especificos.

Asi mismo, con estas actuaciones no solo sepretende influir en las trabajadoras
y los trabajadores al servicio de la Entidad Local, sino que se pretende tener
repercusion en la sociedad de manera que sevayagenerando una mentalidad
colectiva que contenga intrinsecamente los principios de la igualdad.

1.PROCESODE SELECCIONY CONTRATACION.

Teniendo en cuenta los principios de igualdad, mérito y capacidad que
rigen el accesoal empleo publico, se han determinado las siguientes
medidas-:

A Medida 1. Establecimiento de clausulas de desempate, cuando el
proceso de seleccion lo permita, para los colectivos desfavorecidos,
entre ellos las mujeres, facilitando asisu integracion.

A Medida 2. Presencia paritaria en los tribunales calificadores de los
procesos selectivos, salvo imposibilidad no imputable a la
administracion por causasobjetivas.

Indicadores cumplimiento obijetivo:

x Numero de procesosselectivoscon clausula de desempate.
x Numero de mujeres y hombres participantes en tribunales
calificadores

2. CLASIFICACION PROFESIONAL.

A Medida 3. Realizacion de Catalogo y Valoracion de los Puestos de
Trabajo de la entidad en términos globales — personal laboral y
funcionarial - dentro del marco de laRPT.

A Medida 4. Negociacién del Convenio Colectivo, incluyendo
clasificacion profesional -de acuerdo con lo dispuesto en la RPT y el

! 29-4-2019
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Estatuto de los Trabajadores, articulo 22- y estructura retributiva
conforme a aquella.

Indicadores cumplimiento objetivo:

x Negociacion en el seno de la Mesa de Negociacion Unica la Relacion
de Puestosde Trabajo.

x Negociacion de clasificacion profesional y estructura retributiva en el
Convenio Colectivo.

3. FORMACION

A Medida 5. Introduccién del médulo de igualdad de oportunidades
y trato entre hombres y mujeres en todas las acciones formativas
organizadas por la entidad local.

A Medida 6. Garantizar el acceso, al sexo subrepresentado en algin
puesto de trabajo, a los cursos de formacion que pudiera organizar
la Administracion Local, necesariospara el accesoal mismo.

A Medida 7. Organizar cursos de formacion en igualdad para los
equipos de trabajo que organizan las ofertas de empleo publico,
responsablesde departamento, RLT, y equipo de gobierno.

A Medida 8. Negociacion dentro del convenio colectivo los términos
del ejercicio de este derecho, de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores.

Indicadores cumplimien to obijetivo:

x Numero de accionesformativas realizadas en correlacion con el
numero de accionesformativas que contienen médulo de igualdad
x Porcentaje de hombres y mujeres participantes en cada accion
formativa donde exista sexo subrepresentado.
Numero de accionesformativas enigualdad realizadas.
Negociacion de derechos en materia de formacion dentro del
convenio colectivo.

4. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL.

A Medida 9. Revision, por la Mesa General de Negociacion Unica,
de la Plantilla de Trabajadoresy, una vez aprobada, de la Relacién

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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de Puestos de Trabajo, con periodicidad anual, actualizando la
posible creacion de puestosde trabajo, que a suvezseprocederan a
incluir en la oferta de empleo publico, estableciendo
procedimientos de promocién interna de acuerdo con las
posibilidades de la normativa de aplicacién en el empleo publico.

Indicadores cumplimiento objetivo:

x Revisién anual de la Plantilla y, una vez aprobada, de la RPT,
realizando un andlisis de necesidades.

x Negociacion de Ofertas de Empleo Publico, con inclusion de
posibles procedimientos de promocidn interna.

5. CONDICIONES DE TRABAJO.

A Medida 10. Vigilancia anual por la Mesa General de Negociacion
Unica de la Plantilla y en su caso de la RPT, de los puestos de trabajo
con consideracion de parciales y a tiempo completo de cara a las
distintas ofertas de empleo publico.

A Medida 11. Vigilancia por la Mesa General de Negociacion Unica del
proceso extraordinario de estabilizacion temporal del empleo publico
de acuerdocon la Ley 20/2021 y subsiguientes normas.

Indicadores cumplimiento objetivo:

x Propuestas debatidas en la Mesa General de Negociacién Unica sobre
ofertas de empleo en cuanto al tipo de jornada (jornada parcial o
completa).

x Propuestas debatidas en la Mesa General de Negociacion Unica
durante el proceso extraordinario de estabilizacion del empleo
publico

6. EJERCICIO RESPONSABLEDE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL.

A Medida 12. Organizacion por el Ayuntamiento de jornadas
explicativas, dipticos de facil lectura, charlas coloquios, etc., dando
difusion y fomentando la asistencia a toda la plantilla y equipo de
gobierno, en sensibilizacion de igualdad de oportunidades.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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A Medida 13. Difusion del plan de igualdad, protocolo de prevencion
del acoso y medidas conciliatorias vigentes, mediante formatos
asequiblesy sencillos.

A Medida 14. Negociacion y/o plasmacion de medidas conciliatorias
dentro del Convenio Colectivo, incluyendo medidas dirigidas a las
victimas de violencia de género

Indicadores cumplimiento objetivo:

x Numero de jornadas, charlas, dipticos y coloquios realizados
tendentes a la sensibilizacion de la plantilla y el equipo de
gobierno en materia de igualdad de oportunidades. (Nimero de
asistentesmujeres y hombres alas mismas)

x Numero y nombre de acciones dedifusion realizadas -impresion en
papel o digital- (Nimero de asistentes mujeres y hombres alas
mismas)

x Negociacion/plasmacion de medidas conciliatorias dentro del
Convenio Colectivo.

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

A Medida 15. Organizacion por el Ayuntamiento de jornadas
explicativas, dipticos de facil lectura, charlas coloquios, etc., dando
difusion y fomentando la asistencia a toda la poblacion sobre
posibilidades del empleo femenino en los puestos con
infrarrepresentacion o socialmente masculinizados.

A Medida 16. Publicidad de cada oferta de empleo, bolsa, etc. en
lugares visibles y frecuentados por mujeres.

Indicadores cumplimiento objetivo:

x Numero de jornadas, charlas, dipticos y coloquios realizados
tendentes a la sensibilizacién de la plantilla en materia de
posibilidades del empleo femenino.

x Numero de ofertas publicitadas.

8. RETRIBUCIONES.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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A Medida 17. Realizacion de la Relacion de Puestos de Trabajo, de
manera que el sistema de retribucionesse determinen en funcién
del contenido del puesto.

Indicadores cumplimiento objetivo:

x Aprobacién de la RPT.

9. PREVENCION DEL ACOSO.

A Medida 18. Difusién del Protocolo de actuacién frente al acoso
laboral, sexual ypor razdn de sexo.

Indicadores cumplimiento objetivo:

x Difusion realizada mediante formato papel,di gi t al , col

10. COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO.

A Medida 19. Integracion del lenguaje e imagenes no sexistas en la
Administracién local a todos los niveles (comunicacién externa e
interna, incluidas las normas colectivas y otros documentos de
trabajo), elaborando y difundiendo un manual de comunicacién no
sexistaatodos los niveles de las distintas areas municipales.

Indicadores cumplimiento obijetivo:

x Deteccion de comunicaciones que no cumplan los criterios de
lenguaje eimagenesno sexistas.
x Numero de ejemplares de manual de comunicacion no sexista
difundidos.
11. RIESGOSY SALUD LABORAL.

A Medida 20. Establecer protocolos de prevencion de riesgos laborales
desde una perspectiva de género, en especial en los reconocimientos
médicos y en aquellas situaciones de riesgo durante el embarazo o

29-4-2019

N
w

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad

oqui



M B e

e bl oo o Castilla-La Mancha =%
la lactancia. Dandose la debida informacion por el Servicio de
Prevencion.

A Medida 21. Recogida y analisis de informacion desagregada por
sexo sobre contingencias profesionales acaecidas, tipo de puesto,
departamentos y circunstancias en que se produce.

Indicadores cumplimiento objetivo:

x Numero de actuaciones realizadas por el servicio de prevencion
ajeno impulsadas desde la Entidad Local para la prevencion de
riesgoslaborales desdeuna perspectiva de género.

x Entrega por el Servicio de Prevencion Ajeno de informacion
desagregada por sexos, tipo de puesto, departamento y
circunstancias para su estudio en la Comisién de Seguimiento del
plan de igualdad.

12. VIOLENCIA DE GENERO.

Medida 22. Establecimiento de clausulas de puntuacién positiva y/o

reserva porcentual de las contrataciones, y/o de clausulas de

incorporacion permanente a bolsas de empleo, en las ofertas de empleo
publico -dentro de la legalidad vigente y el marco de respeto a los
principios de igualdad mérito y capacidad- para mujeres victimas de

violencia de género.

Indicadores cumplimiento objetivo:

x  Numero de procesos selectivos donde se han incluido clausulas
de puntuacion positiva y/o reserva porcentual de las
contrataciones, y /o de accesgpermanente a bolsasde empleo.

E 29-4-2019

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad



A =

AYUNTEMIENTO Instituto de la Mujer .
DEAJOFRIN CASTILLA-LA MANCHA Castilla-La Mancha

H. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS.

La comision de igualdad realizard el seguimiento y evaluacion del plan de
igualdad del Ayuntamiento, constituyéndose en comision de seguimiento y
evaluacion. Para este fin se convocara dos veces al afio, invitando al personal
y /| 0 asesoresnecesariospara cumplir estafinalidad de manera idénea.

4 ) ( s ., d )
comision de comision de
igualdad segwm|en_t9 y
evaluacion

\. J \. J

La evaluacion es un elemento clave del Plan de Igualdad, cuyo objetivo es
determinar la eficacia, la eficiencia y sobre todo la idoneidad de las medidas
ejecutadas.

En la evaluacion se realizara un anélisis critico de las actividades y rsultados,
analizando los métodos utilizados, la validez de los objetivos, los recursos, etc.

Alo largo del Plan serealizaran tres tipos de evaluaciones:

Semestral:  se realizara cada seis meses para comprobar la eficacia de las medidas
planteadas que estén programadas para implementarse en dicho periodo
temporal, la idoneidad de la temporalizacion, recursos utilizados, deteccion
de problemas, resultados obtenidos, etc, elaborando elpreceptivo informe.

Anual : se realizara al finalizar cadaafio natural para comprobar la eficacia delas
medidas planteadas, la idoneidad de la temporalizacion, recursos utilizados,
deteccion de problemas, resultados obtenidos, etc, elaborando el preceptivo
informe.
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Final: Se realizara una vez finalizado la vigencia del Plan. Se evaltan las
actividades que se han desarrollado, la eficacia de estas, los impedimentos quese
han presentado y las variaciones que se han tenido que incorporar. Dicha
evaluacion servird de basepara la negociaciéndel siguiente plan de igualdad.

De cuantas reuniones se realicen dentro del seno de la Comision de Igualdad
se levantara el acta corespondiente, cualquiera que haya sido la naturaleza de
dichas reuniones - ordinarias, semestrales,extraordinarias, etc.-.

! REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION DE SEGUIMIENTO:

Las funciones generalesde dicha Comisién seran:

Ve

A Velar por que enla entidad secumpla el principio deigualdad de trato
y oportunidades entre hombres y mujeres

A Sensibilizar a la organizacion sobre la importancia de eliminar

comportamientos sexistas

Impulsar la difusion del Plan de Igualdad y promover suimplantacion

Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

Analizar las medidas realizadas y la consecucion con ello de los objetivos

propuestos, realizando cuantos requerimientos y ajustes sean necesarios

para el alcancede estos.

> >

Seran funciones de la presidencia:

Convocar las reuniones, presidir y moderar las mismas

Representar a la comisién de seguimiento ante cualquier institucion u
organismo.

Cuantas otras le sean otorgadas por los miembros.
Firmar cuantos documentos sean necesariosen representacion de la Comision.

Seran funciones de la secretaria:

Auxiliar a la presidencia en cualquiera de sus funciones.
Redactar el acta de las reuniones.

Firmar junto con la presidencia cuantos documentos sean necesarios en
nombre de la Comision.

E 29-4-2019
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Reuniones:

La comision se reunira con caracter obligatorio y ordinario semestralmente,
anualmente y asi mismo tras la finalizacién del periodo de vigencia temporal
del plan de igualdad. Asi mismo y con caracter extraordinario cuando lo
decida la presidencia o se solicite por un 51% de los componentes de
cualquiera de las partes, teniendo en cuenta el pesoponderado en funcion de
Su representacion.

En cada reunion selevantard un actaen la que se haraconstar: El
resumen de las materias tratadas.
Los acuerdos totales o parciales adoptados.

Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso,
mas adelante en otras reuniones.

Las actasseran aprobadasy firmadas, con manifestaciones de parte si fuese
necesario.

Adopcién de acuerdos.

Las Partes negociaran de buena fe con vistas a la consecucion de acuerdos,
requiriendose la mayoria de cada una de laspartes para la adopcion de
acuerdos,tanto parciales como totales. En todo casodicho acuerdo requerira

la conformidad de la mayoria de representacion de las personas trabajadoragjue
componen la comision.

Las partes, podran contar con el apoyoy asesoramiento externo especializadcen
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito laboral, que estas
designen, y que tendran voz pero no voto.

Los acuerdos de la comision requeriran el voto favorable de la mayoria de
cadauna de las partes, segunlo previsto para la mesageneral de negociacion

Unica, siendo vinculante esto para todas las partes. El resultado de los acuerdose

plasmaran por escrito y sefirmaran por las partes.

Confidencialidad.

Las personas que integran la comision de seguimiento, asi como, en su caso,
las personas expertas que la asistan deberan observar en todo momento el
deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido
expresamente comunicada con caracter reservado.
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En todo caso, ningln tipo de documento entregado por el Ayuntamiento a
esta comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para

fines distintos de los que motivaron su entrega.

Sustituciones.

Las personas que integran la comision seran sustituidas en aso de vacancia,
ausencia, dimisién, finalizacién del mandato o cualquier otra circunstancia
tales como imposibilidad o causa justificada (enfermedad, accidente,
concurrencia a examenes, citas médtas o similares). Dichas sustituciones
tendran caracter permanente y/o puntual segunlos casos.

Las personas que dejen de formar parte de la comision y que representen al
Ayuntamiento seran reemplazadas por el equipo de gobierno, y si representan
a los trabajadores seran reemplazados por el 6rgano de representacion
legal/sindical, de acuerdo con su régimen de funcionamiento interno.

1 MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y
SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Durante la vigencia del presente documento y las medias enel propuestas, las
partes podran -previo acuerdo- y tras el analisis, bien semestral, bien anual ,
modificar, ampliar o cambiar las mismas con el objetivo de alcanzar mejores
resultados, de lo cual se levantara acta que se adjuntara al texto actual como
anexo al mismo y parte integrante de éste, entendiendo por tanto que el
presente acuerdo tiene caracter flexible en funcion de las circunstancias ,
objetivos eimpacto que sevayaconsiguiendo con su aplicacion.

Las discrepancias producidas en el seno de la comision de seguimiento,
siempre y cuando respecto de las mismas no se alcance al menos una mayoria
simple en el seno de la propia comision, se solventardn mediante el sistema de
solucién extrajudicial de conflictos colectivos, segun lo dispuesto en el articulo
45.3 del Estatuto Basicodel Empleado Publico.

l. GLOSARIO DE TERMINOS

Extraccién desde 1100 Palabras para la Iqualdadl Glosario de términos
relativos a la igualdad entre hombres y mujeres. Comisién Europea, Direccion
Generalde Empleo, Relacioneslaboralesy Asuntos Sociales.1998.
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https://publications.europa.eu/en/publication  -detail/ -
[publication/7342d801 -86cc-4f59-a7l1a2ff7c0e04123/language-es

PDF: ES (Pag. 1154)

n A
ACCION POSITIVA: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que

se pretende suprimir y prevenir una discriminacion o compensar las
desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

ACOSO SEXUAL: Comportamiento de naturaleza sexual o de
connotaciones sexistas, no deseado por la victima, que afecta a la dignidad de
mujeres y de hombres. Se incluye aqui, en el trabajo, el comportamiento de
superiores y de colegas (Resolucion del Consejo de la UE, d&9 de mayo de
1990, D.O. n® C 157,de 27/06/1990).

ANALISIS POR GENERO: Estudio de las diferencias de condiciones,
necesidades, indices de participacion, acceso a los recursos y desarrollo,
control de activos, poder de toma de decisiones, etc. entre hombres y mujeres
debidas a los roles que tradicionalmente seles ha asignado.

ATENCION A LA INFANCIA: concepto amplio que abarca la prestacion
de servicios tanto publicos como privados, individuales o colectivos,
destinados a cubrir las necesidades de los nifilos y de los padres
(Recomendacion 92/241 del Consejode la UE, de 31.3.92D.0 n° L 123.

ATENCION A PERSONAS DEPENDIENTES: Prestacion de asistencia a
personas jovenes, enfermas, de edadavanzada o discapacitadas que dependende
otra persona.

ANALISIS EN FUNCION DEL GENERO : Andlisis y evaluacion de
politicas, programas e instituciones en cuanto a como aplican criterios
relacionados con el "género".

AYUDA FAMILIAR: Miembro de la familia que trabaja en una empresa
familiar, como una explotacion agricola, una tienda, un pequefio negocio o
una practica profesional. Sueletratarse dela esposa, una hija o un hijo.

B

E 29-4-2019

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad


https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/7342d801-86cc-4f59-a71a-2ff7c0e04123/language-es
https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/7342d801-86cc-4f59-a71a-2ff7c0e04123/language-es

=

AYUNTAMIENTO Instituto de la Mujer .
DEAJOFRIN CASTILLA-LA MAN z'lu A CaStI"a-La Mancha

BARRERAS INVISIBLES: Actitudes resultantes de las expectativas, normas
y valores tradicionales que impiden la capacitacion (de la mujer) para los
procesosde toma de decisiones/para su plena participacion enla sociedad.

C

CAPACITACION: Proceso de accesion a los recursos y desarrollo de las
capacidades personales para poder participar activamente en modelar la vida
propia Yy la de su comunidad en términos econdmicos, socialesy politicos.

CARGA DE LA PRUEBA: Cuando una persona presenta una denuncia, en
principio le corresponde demostrar que ha sido victima de discriminacion. En
el ambito de la igualdad de trato entre hombres y mujeres una directiva
establece, basandose en lajurisprudencia del Tribunal de Justicia de las
comunidades Europeas, que la carga de la prueba debe recaer en la parte
demandada cuando seaporten indicios de dicha discriminacion. Cuando una
persona se considera perjudicada por la no aplicacion del principio de la
igual dad de trato, y si existe presuncion de discriminacion corresponde al
demandado demostrar que no ha contravenido el principio (sentencia de
17.10.89, asunto G109/88, Danfoss, aparado 16 de la Recopilacion de la
Jurisprudencia del Tribunal (1989), p. 3199; Directiva 97/80 del Consejo, de
15 de diciembre de 1997, relativa a la carga de la prueba en los casos de
discriminacion por razon de sexo).

CENTRO DE ACOGIDA: Lugar seguro al que pueden acudir mujeres y
menores victimas de la violencia domeéstica (refugio, centro de crisis, hogar
de mujeres).

COMERCIO SEXUAL: Comercio con seres humanos, en gran parte
mujeres y nifios, con fines de explotacion sexual.

CONCILIACION DEL TRABAJO Y LA VIDA FAMILIAR: Introduccion
de sistemas de permiso por razones familiares y de permiso parental, de
atencion a la infancia y a personas de edad avanzada, y creacion de una
estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a
mujeres la combinacion del trabajo y de las responsabilidades familiares y
hogarefias.

CONTRATO BASADO EN LAS DIFERENCIAS DE GENERO:
Conjunto de pautas implicitas y explicitas que rigen las relaciones entre
hombres y mujeres, segun las cuales se atribuyen a unos y otras distintos
trabajo y valor, responsabilidades y obligaciones. Esta situacion se articula en
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tres niveles: la superestructura cultural (normas y valores de la sociedad), las
instituciones (sistemas de proteccion de la familia, educativo y de empleo, etc.)
y los procesosde socializacion (sobre todo en el senode la familia).

CONYUGES COLABORADORES: Coényuges de trabajadores,
generalmente autbnomos o por cuenta propia, que contribuyen en gran
medida al trabajo de éstos,sin recibir necesariamente remuneracion directa por
su trabajo, y que suelenno estar acogidos a la proteccion social.

CUENTA COMPLEMENTARIA: cuenta oficial distinta de la contabilidad
nacional de basepero coherente con ella.

CUOTA: Proporcion dada o parte de puestos, escafos o recursos que deben
ser atribuidos a un colectivo especifico, generalmente siguiendo ciertas
normas o criterios, con la que se pretende corregir un desequilibrio anterior,
generalmente en posiciones de toma de decisiones o0 en cuanto al acceso a
oportunidades de formacion o a puestos de trabajo.

D

DATOS DESAGREGADOS PORSEXO: Recogiday desglose de datosyde
informacion estadistica por sexo, que hace posible un andlisis
comparativo/analisis teniendo en cuenta las especificidades del"género”.

DEFICIT DEMOCRATICO: Repercusion que, entre otras causas, una
participacion desequilibrada de hombres y de mujeres tiene enla legitimidad
de la democracia.

DEMOCRACIA PARITARIA: Concepto de sociedad integrada a partes
iguales por mujeres y por hombres, en la cual la representacion equilibrada de

ambos en las funciones decisorias de la politica es condicion previa al disfrute
pleno y en pie de igualdad de la ciudadania, y en la cual unas tasas de
participacion similares o equivalentes (entre el 40 y el 60%) de mujeres y

hombres en el conjunto del proceso democratico es un principio de
democracia.

DERECHOS DERIVADOS: Derechos, especialmente de seguridad social o
de residencia, que se le reconocen a una persona pero que son resultantes y
dependientes de su relacion (generalmente de parentesco, matrimonio
cohabitacidon) con otra persona.

DERECHOS EN MATERIA DE PROCREACION/DERECHOS
REPRODUCTIVOS: Derecho de toda persona o pareja a decidir libre y

3
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responsablemente cuantos hijos desea tener, cuando han de nacer y con qué
separacion temporal entre ellos, asi como derecho a disponer de la
informacion y los medios para llevarlo a cabo, y a acceder al mayor nivel
posible de salud en materia sexualy de procreacion.

DERECHOSHUMANOS ESPECIFICOSDE LA MUJER: Derechosde
la mujer y dela nifia, incluidos los derechosen materia de procreacion, como
parte inalienable, integral e indivisible de los derechos humanos universales.

DERECHOS INDIVIDUALES: Derechos directamente ligados al individuo
(por oposicion a los derechosderivados).

DESEGREGACIONDEL MERCADO DE TRABAJO: Politicas con las
que se pretende reducir o suprimir la segregacion (vertical/horizontal) en el
mercado de trabajo.

DESEMPLEOQ: Proporcion de personas, comparadas con el total de la
poblacion activa, inscritas como parados, en busca de trabajo y disponibles
para trabajar en un momento dado. (Encuesta sobre la poblacion activa de la
comunidad Europea).

DESEMPLEO OCULTO: Situacion de los parados que no cumplen los
requisitos para figurar en los sistemas nacionales de desempleo (requisitos que
pueden excluir, especialmente,a las mujeres).

DIFERENCIA DEBIDA AL GENERO: Diferencia existente entre mujeres
y hombres, en cualquier ambito, por lo que respeta a sus niveles de
participacion, accesoa los recursos, derechos,remuneracion o beneficios.

DIFERENCIA DE RETRIBUCION ENTRE MUJERES Y HOMBRES:
Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres.

DIFERENCIAL RETRIBUTIVO ENTRE MUJERES Y HOMBRES:
Diferencias de sueldo que existen entre hombresy mujeres como resultado de
la segregacion en el trabajo o dela discriminacion directa.

DIGNIDAD EN EL TRABAJO: Derecho al respeto, y, en particular, a un
lugar de trabajo libre de acoso sexual o de otro tipo (Resolucion 90/C del
consejo157/02, de 29 de mayo de 1998, D.On° C157)

DIMENSION DE LA IGUALDAD: Aspectorelativo a la igualdad, en
cualquier situacion.
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DIMENSION DEL GENERO: En cualquier situacion, aspecto relativo a las
diferencias en las vidas del hombre y de la mujer debidas a los roles que
tradicionalmente seles ha asignado.

DIRECTIVAS SOBRE LA IGUALDAD DE TRATO: Directivas que
amplian el alcance del principio de la igualdad de trato entre hombres y
mujeres (que inicialmente, en el Tratado de Roma, sélo se referia a la
remuneracion). Este principio ha ido ampliandose al acceso al empleo, a la
formacion y a la promocion profesionales y a las condiciones de trabajo
(Directiva 76/207/CEE del consejo, de 9 de febrero de 1976, D.0. n® L 039
de 14/02/1976), a los regimenes legales de seguridad social (Directiva
79/7/CEE del consejo, de 19 de diciembre de 1978, D.O. n° L 006 de
10/01/1979), a los regimenes profesionales de seguridad social (Directiva
86/378/CEE del Consejo de 24 de julio de 1986 D.O. n°® L 225 de
12/08/1986), a quienes ejerzan una actividad autonoma, incluidas las
actividades agricolas ( Directiva 86/613/CEE del Consejo de 11 de diciembre
de 1986 D.0O. n°L 359 de 19/12/1986), a la trabajadora embarazada, que haya
dado a luz o en periodo de lactancia (Directiva 92/85/CEE del consejo, de 19
de octubre de 1992, D.O. n° L 348 de 28/11/1992) y al permiso parental
(Directiva 96/34/CE del consejo de 3 de junio de 1996, D.0. n° L145 de
19/06/1996).

DISCRIMINACION DIRECTA: Situacion en la que se trata a una persona
menos favorablemente enrazon de su sexo.

DISCRIMINACION INDIRECTA: Situacién en la que una ley, un
reglamento, una politica 0 una practica, aparentemente neutrales, tienen un
impacto desproporcionadamente adverso sobre los miembros de uno u otro
sexo, a menos que la diferencia de trato pueda justificarse por factores
objetivos (Directiva 76/207/CEE del consejo, de 9 de febrerode 1976, D.0. n°
L 039 de 14/02/1976).

DISCRIMINACION POSITIVA: Véase "Accion positiva".

DISTRIBUCION DEL TRABAJO REMUNERADO Y NO
REMUNERADO EN FUNCION DEL GENERO: Véase "Division del
trabajo (debida al género").

DIVERSIDAD: Panoplia de valores, actitudes, perspectivas culturales,
creencias, procedencias étnicas, orientacion sexual, competencias,
conocimiento y experiencias de vida de las personas de un colectivo dado.
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DIVISION DEL TRABAJO (EN FUNCION DEL GENERO): La division
del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres, tanto en
la vida privada como en la puablica, en funcion de los roles que
tradicionalmente seles ha asignado.

E

ECONOMIA SUMERGIDA/TRABAJO SUMERGIDO: Actividades
econdmicas no remuneradas realizadas para beneficio directo del hogar
propio, de parientes o de amigos, con caracter de reciprocidad, incluido el
trabajo doméstico diario y una gran variedad de actividades de
autoaprovisionamiento.  Actividad  profesional, Unica 0 secundaria,
remunerada y no ocasional, pero no (o raramente) sometida a obligaciones
estatutarias, reglamentarias 0 contractuales, con exclusion de las actividades
sumergidas propias dela economia delictiva.

EMPLEO ILEGAL: Trabajo realizado por personas que no dispon en de un
permiso de trabajo legal.

EMPLEO/TRABAJO ATIPICO: Trabajo que no se ejerce a jornada
completa y de manera permanente: a tiempo parcial, de noche o en fines de
semana, con contrato de duracion determinada, trabajo temporal o en
subcontratacion enla propia casa, teletrabajo y trabajo a domicilio.

EMPLEO/TRABAJO REMUNERADO IRREGULAR Y PRECARIO:
Empleo ocasional y generalmente no regido por un contrato en regla ni
reglamento salarial o de proteccién social.

EMPODERAMIENTO: - América Véase"Capacitacion".

ENCUESTA SOBRE EL USO DEL TIEMPO: Medicion del uso que las
personas hacen del tiempo, especialmente en relacion con el trabajo
remunerado y no remunerado, las actividades mercantiles y no mercantiles, el
tiempo dedicado al ocio y a si mismas.

EQUIDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES: Imparcialidad en el trato a
hombres y mujeres. Puede tratarse de igualdad en el trato o de un trato
diferente, pero que se considera equivalente en términos de derechos,
beneficios, obligaciones y oportunidades.

ESTADISTICAS DESAGREGADASPOR SEXO: Recogida y desglose de
datos y de informacion estadistica por sexos,para poder proceder a un analisis
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comparativo. A estas estadisticas se les llama a veces "desagregadas por
género”.

ESTUDIOS SOBRE LA MUJER: Enfoque académico, generalmente
interdisciplinario, del analisis de la condicion femenina y de las correlaciones
existas, asi como de lo relativo a las diferencias hombre-mujer en todos los
demés ambitos.

EVALUACION COMPARATIVA: Establecimiento de un criterio, norma
preferencia con respecto al que pueden fijarse objetivos y evaluarse los
progresos realizados.

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:
Examen de las propuestas politicas, para analizar si afectaran a las mujeres de
forma diferente a que a loshombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los
efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

EVALUACION GLOBAL TENIENDO EN CUENTA EL GENERO:
Control de cualquier propuesta de politica para verificar que se hayan
evitando sus posibles efectos discriminatorios y que se promueve la igualdad.

F

FEMINIZACION DE LA POBREZA: Tendencia al aumento de la
incidencia y prevalencia de la pobreza entre las mujeres.

FORMACION PROFESIONAL: Toda forma de educacion con vistas a la

cualificacion para una profesion, un oficio o un empleo dados, o que
proporciona las competencias exigidas para los mi smos. (Asunto 293/83,
Gravier, Recopilacion de la Jurisprudencia del Tribunal (1.985).

G

GENERO/SEXO, TOMADO EN SENTIDO SOCIOLOGICO:
Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
biologicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el
tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como
dentro de una misma cultura.

H

HORARIO FLEXIBLE: Férmulas de jornada laboral que ofrecen una gama
de posibilidades en cuanto a las horas trabajadas y los arreglos de rotaciones,
turnos u horarios de trabajo diarios, semanales, mensuales oanuales.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad

w

H 29-4-2019



M B e

Instituto de la Mujer -
itu u .
et ot rilerorm o o Castilla-La Mancha

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y
HOMBRES: Ausencia de toda barrera sexista para la participacion
econdmica, politica y social.

IGUALDAD DE RETRIBUCION POR UN TRABAJO DE IGUAL
VALOR: Igualdad de remuneracion por un trabajo al que se le atribuye un

valor igual, sin que haya discriminacién por razones de sexo o de estado civil
en ningun aspecto relativo al salario o a las condiciones de retribucion
(articulo 141(antiguo 119)del Tratado).

IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES: Ausencia
de discriminacion, directa o indirecta, por razones de sexo. (Véase también
"Discriminacion directa" y "Discriminacion indirecta”).

IGUALDAD ENTRE LOS SEXOS: Situacion en que todos los seres
humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar
decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la

que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,

aspiraciones y necesidadesde hombres y mujeres.

IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES: Principio de igualdad de
derechos y de trato entre hombres y mujeres. (Véase "lgualdad entre los
sexos").

INCLINACION/ORIENTACION  SEXUAL: preferencia sexual por una
persona del mismo sexo o del otro (homosexualidad, lesbianismo,
heterosexualidad bisexualidad).

INDIVIDUALIZACION DE LOS DERECHOS: Desarrollo de sistemas
impositivos y de seguridad social que confieren derechos directamente a la
persona.

INSENSIBLE A LAS DIFERENCIAS DE GENERO: Relativo a politicas,
programas o instituciones que no tienen en cuenta las particularidades de

hombres y mujeres (frente a las que las tienen en cuenta y a las no
discriminatorias).

INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES/PERSPECTIVA DE GENERO: Véase "integracion
dela perspectiva de género en el conjunto de las politicas/transversalidad.".
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INTEGRACION DE LA PERSPECTIVADE GENERO EN EL
CONJUNTO DE LAS POLITICAS/TRANSVERSALIDAD: Integrar
sistematicamente las situaciones, prioridades Yy necesidades respectivas de
mujeres y hombres en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad
entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las politicas y medidas generalescon
el fin especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta activa y
abiertamente, desde la fase de planificacion sus efectos en las situaciones
respectivas de unas y otros cuando se aplique, supervisen y evallen
(Comunicacion de la Comision COM (96) 67 final, de 21.02.96.)

M

MALTRATO DE MUJERES: Violencia ejercida contra las mujeres por su
pareja (Vease"Violencia domestical/violencia enla familia”).

N

NO DISCRIMINATORIO CON RESPECTO AL SEXO/NO
SEXISTA: Sin repercusion, positiva 0 negativa, diferenciadora en cuanto a las
correlaciones sexistaso la igualdad entre hombres y mujeres.

P

PARTICIPACION EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES:
Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones (entre el 40 y el
60% por sexo) entre mujeres y hombres en todas las esferas de la vida, que
constituye una condicién importante para la igualdad entre hombres y
mujeres (Recomendacion 96/694 del Consejo, de 2 de diciembre de 1996,
D.On° L 319).

PERMISO PARENTAL: Derecho individual - y, en principio, no
transferible - de todos los trabajadores, hombres o mujeres, a ausentarse del
trabajo por motivo de nacimiento o adopcion de un hijo (Directiva
96/34/CE del Consejode 3dejunio de 1996, D.0. n° L145 de 19.06.1996).

PERMISO POR MATERNIDAD: Licencia a la que tiene derecho una
mujer antes o después del parto, por un tiempo ininterrumpido determinado
por la legislacion y las précticas nacionales (Directiva 92/85/CEE  del consejo,de
19de octubre de 1992,D.0: n° L 348 de 28.11.1992)

. PERMISO POR PATERNIDAD: Licencia, normalmente de duracion
determinada, ala quetiene derecho el padre de un nifio. Puededisfrutarse en
el momento del nacimiento o repartirse en periodos determinados, a lo largo
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de uno o varios afios, en los que el padre ejercera sus responsabilidades de
atencién a su hijo.

PERMISO POR RAZONES FAMILIARES: Derecho a ausentarse del
trabajo por razones familiares. Puede ser, 0 no, compartido entre los
progenitores.

PERSPECTIVA DE GENERO: Tomar en consideracion y prestar atencion
a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito
dados de una politica.

PERTINENCIA CON RESPECTOAL GENERO: Hecho de que una
politica o accion particular seapertinente encuanto a las relaciones entre los
sexoso a la igualdad entre mujeres y hombres.

PLANIFICACION SENSIBLE AL GENERO: Enfoque activo de la
planificacion, en que se toman en consideracién, como variable o criterio
clave, las diferencias entre mujeres y hombres, y que procura incorporar
explicitamente lo relativo a las diferencias hombre-mujer en politicas y
acciones.

POBLACION ACTIVA: Toda persona que realiza un trabajo para la
produccion de bienes y servicios econdémicos, segun lo definido por el sistema
de contabilidad nacional de la ONU, durante un periodo determinado (
Naciones Unidas).

R

RECONOCIMIENTO Y VALORACION DEL TRABAJO NO
REMUNERADO: Medicion cuantitativa, con la valoracion y su inclusion
en cuentas complementarias, del trabajo no remunerado que queda fuera del
ambito de las cuentas nacionales (sistema de contabilidad nacional de la ONU)
como es el trabajo doméstico, la atencion a la infancia y a otras personas
dependientes, cocinar para la familia o la colectividad y otros trabajos
voluntarios.

REGULACION DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL: Introduccion de
normas que rigen el ambito y la aplicacion del trabajo a tiempo parcial,
dirigidas a evitar todo tipo de discriminacion de quienes lo ejercen, mejorar
la calidad del mismo y facilitar su desarrollo como opcion personal.
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RELACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES: Relacion vy
distribucion desigual de las prerrogativas de hombres y mujeres que caracteriza a
todo sistema sexista. (Véase"Contrato social de género”)

ROLES ESTABLECIDOSEN FUNCION DEL SEXO: Pautas de accion y
comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente, e
inculcadas y perpetuadas segun lo descrito en "Contrato basado en las
diferencias de género".

S

SALARIO MINIMO: Nivel salarial determinado por ley o por convenio,
que constituye la tarifa mas baja que se le permite a un empresario pagar a su
personal.

SALUD EN MATERIA DE PROCREACION/SALUD
REPRODUCTIVA: Situacion de bienestar fisico, mental y social completo
(no limitada a la ausencia de enfermedad o discapacidad) en todo lo relativo a
la procreacion, susfunciones y procesos.

SEGREGACION DEL MERCADO LABORAL: Véase "Segregacion en el
trabajo/en el empleo".

SEGREGACIONEN EL TRABAJO/EN EL EMPLEO: Concentracion
de mujeres y de hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y de
empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de
ocupacionesque los hombres (segregacion horizontal), y a puestosde trabajo
inferiores (segregacion vertical).

SEGREGACION HORIZONTAL: Concentracion de mujeres y de
hombres en sectores y empleos especificos. (Véase "Segregacion en el
trabajo/en el emplea”).

SEGREGACION VERTICAL: concentracién de mujeres y de hombres en
grados y niveles especificos de responsabilidad o de puestos. (Véase
"Segregacion en eltrabajo/en el empleo”).

SENSIBILIDAD CON RESPECTOAL GENERO: Que aborda y toma
en consideracion el factor igualdad.

SEXO (EN SENTIDO BIOLOGICO): Caracteristicas bioldgicas que
distinguen al macho de la hembra.
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SISTEMA DE GENEROS: Conjunto de estructuras socioecondmicas y
politicas que mantiene y perpetla los roles tradicionales masculino y
femenino, asi como lo clasicamente atribuido a hombres y a mujeres. (Véase
"Contrato basado en las diferencias de género").

T

TASA DE ACTIVIDAD: Relacion entre la poblacion activa y la poblacion
en edad laboral (de edad comprendida entre 15y 64 afios).

TASA DE INACTIVIDAD: Expresion, en porcentaje de la poblacion en
edad laboral (de edad comprendida entre 15 y 64 afos), del conjunto de las
personas no clasificadas como empleadas o desempleadas.

TASAS DE PARTICIPACION: indice de participacion de un grupo dado -
por ejemplo mujeres, hombres, familias monoparentales, etc. - expresado en
porcentaje dela participacion global, generalmente en el empleo.

TECHO DE CRISTAL: Barrera invisible resultante de un complejo
entramado de estructuras en organizaciones dominadas por varones, que
impide que las mujeres accedan a puestosimportantes.

TRABAJO A DOMICILIO: Trabajo remunerado realizado por una persona en
su hogar o en otro lugar que decida, con excepcion del lugar de trabajo desu
empresario, cuyo resultado esun producto o servicio segunlo especificadopor
éste, independientemente de quién proporcione el equipo, materiales u otros
elementos utilizados (convenio n® 177dela OIT).

TRABAJO A TIEMPO PARCIAL: Empleo con un horario laboral mas
corto que el habitual o estandar.

TRABAJO COMPARTIDO: Situacion en que en empleo, su remuneracion
y sus condiciones, son compartidos por dos (por regla general) 0 mas personas
que trabajan segunun plan o unos turnos determinados.

TRABAJO NO REMUNERADO: Trabajo que no conlleva remuneracion
directa u otra forma de pago. (Véase "Reconocimiento y valoraci 6n del
trabajo no remunerado").

TRABAJO REMUNERADO: Trabajo por el que se recibe una
remuneracion en metélico o en especie.

TRATA DE SERESHUMANOS/MUJERES Y NINOS: comercio con
seres humanos, fundamentalmente mujeres y nifios, para convertirlos en
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esclavos modernos: mano de obra barata o explotacion sexual. (Véase
"comercio sexual").

TRATO PREFERENTE: Trato dado a una persona o un grupo de personas, de
modo que puedan alcanzar méas beneficios, derechos, oportunidades o mejor
acceso o situacion gue otra persona o grupo. Puede utilizarse de manera positiva,
mediante una accion positiva destinada a eliminar una préctica
discriminatoria previa, 0 negativa, si se pretende mantener diferencias o
ventajas de una persona o conjunto de personas sobre otras.

TUTORIA/ MENTORIA: Relacion privilegiada que hace posible el
aprendizaje y la experimentacion, la realizacion del propio potencial y la
adquisicion de nuevas capacidades, a través de un proceso en que una persona,
el tutor, presta apoyo a la carrera y al crecimiento personal de otra, el
tutorando, al margen de la relacién habitual entre superior y subordinado.
Cada vez se esta recurriendo mas a la tutoria para fomentar el desarrollo
personal y profesional delas mujeres.

\Y

VIOLENCIA DOMESTICA/VIOLENCIA EN LA FAMILIA: toda forma
de violencia fisica, sexual o psicolégica que pone en peligro la seguridad o el
bienestar de un miembro de la familia: recurso a la fuerza fisica o al chantaje
emocional; amenazas de recurso a la fuerza fisica, incluida la violencia sexual,
en la familia o el hogar. En este concepto se incluyen el maltrato infantil, el
incesto, el maltrato de mujeres y los abusos sexuales o de otro tipo contra
cualquier persona que conviva bajo el mismo techo.

VIOLENCIA SEXISTA: Todo tipo de violencia ejercida mediante el
recurso o las amenazas de recurrir a la fuerza fisica o al chantaje emocional; se
incluyen la violacion, el maltrato de mujeres, el acoso sexual, el incesto y la
pederastia. o

J. FUENTES CONSULTADAS
WEB NACIONES UNIDAS.
V Declaracion universal de los derechos humanos

www.ohchr.org/es/universal -declaration-human-rights

V Pactointernacional de derechos civilesy politicos.
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https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/ccpr.aspx

WEB ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO .
V Convenio 100.

www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P1210
0 ILO CODE:C100

V Convenio 111.

https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO
:P12100 ILO CODE:C111

WEB BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

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

https://lwww.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE -A-2007-6115

V Constitucion espafola.

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE -A-1978-31229

V Real Decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medias urgentes para
garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y
mujeres en el empleo y la ocupacion.

https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE -A-2020-12214

V Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdoscolectivos de trabajo.

https://lwww.boe.es/buscar/act.php?id=BOE -A-2020-12215

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

https://lwww.boe.es/eli/es/rdl/2019/03/01/6
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V Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de igualdad entre mujeres y
hombres de Castilla La mancha.

https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE -A-2011-2708
WEB PARLAMENTO EUROPEO

V Fichas tematicas de la unidén europea. Principales actos legislativos.

http://www.europarl.europa.eu/factsheets/es/sheet/59/la _ -igualdad-entre-
hombres-y-mujeres

http://www.europarl.europa.eu/ftu/pdf/es/FTU 2.3.8.pdf
WEB PUBLICATIONS OFFICE OF THE EUROPEAN UNION

V 100 palabras para la igualdad.

https://publications.europa.eu/en/publication  -detail/ -
[publication/7342d801 -86cc-4f59-a7l1a2ff7c0e04123/language-es

PDF: ES.
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Anexo |

CRONOGRAMA PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVO A
Relizar imi accesoal empleo objetivos, i las i aptitud necesariapara el puesto
OBJETIVO B
Favorecerel accesoal empleo de colectivos desfavorecidos, entre otros las mujeres.
DEPART. 2022 2023 2024 2025 2026
ENCARGADO MEDIDAS INDICADORES PERMANENTE HERRAMIENTA RECOGIDA DE DATOS
4°Trim. | 1°Trim. [ 2°Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. | 2° Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1° Trim. | 2° Trim. (3° Trim. |4° Trim.
Medida 1. Establecimiento de clausulasde
< desempate, cuando el proceso de seleccionlo |NUmero de procesos selectivoscon| Ofertas de empleo
T permita, para los colectivos desfavorecidos clausulade desempate P!
= facilitando asfsu integracion.
w
4
o]
w
7]
<
o
o
<
3 Medida 2. Presencia paritaria en los tribunales Namero de mujeres y hombres
< calificadores de los procesos selectivossalvo articiante: SJ en tri{)unales Informes i i Tribunales Cali
% imposibilidad no imputable a la inis i P pante: los distintos procesos.
& por causasobjetivas.
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CRONOGRAMA PLAN DE IGUALDAD

‘OBJETIVO A
Establecimiento de clasfficacién profesional que garantice la igualdad de trato entre hombres y mujeres y dote de objetividad el encuadramiento de puestos de trabajo
OBJETIVO B

Establecimiento de una politica retributiva en condiciones de igualdad, bajo el principio de igual trabajo igual valor.

2022 2023 2024 ‘

DEPART. |
ENCARGADO MEDIDAS INDICADORES

4eTrim. | 1°Trim. | 22Trim. | 3¢Trim. |4¢Trim. |1°Trim. |2°Trim

Medida 3. Realizacion de Catélogo y Valoracion

de los Puestos de Trabajo de la entidad en | Negociacién en el seno de la Mesa de Negociacién
términos globales — personal laboral y Unica la Relacién de Puestos de Trabajo.

funcionarial- dentro del marco de la RPT.

RRHH,ALCALDIA

Medida 4. Negociacién del Convenio Cole
incluyendo clasificacion profesiona
con lo dispuesto en la RP

Trabajadores
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CRONOGRAMA PLAN DE IGUALDAD
OBJETIVO A
Formaci6nen igualdad de oportunidades a la plantilla y en particular a los delos y equipo de gobierno.
OBJETIVO B
Formaciénen igualdad a los equipos de desarrollo de ofertas de empleo piiblico.
OBJETIVO C
trabajo conello para su
2022 2023 2024 2025 2026
DEPART. MEDIDAS INDICADORES PERMANENTE| HERRAMIENTA RECOGIDA
ENCARGADO DE DATOS
4°Trim. [ 1°Trim. [ 2°Trim. [ 3°Trim. | 4°Trim. [ 1°Trim. [ 2°Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim.| 3°Trim.| 4°Trim.| 1°Trim.| 2°Trim. | 3°Trim.| 4°Trim.
. i . . Na i f i
Medida 5. Introduccién del médulo de igualdad| umero de acciones _ormatlvas
. realizadas en correlacion con el
de oportunidades y trato entre hombres y namero de accionesformativas que Contenido acciones formativas
mujeres en todas las acciones formativas contienen modulo de i ualdaij
organizadas por la entidad local. 9
Medida 6. Garantlzlarel acceso, al sexo Porcentaje de hombres y mujeres ) ) )
subrepresentado en algtin puesto de trabajo, a o : Acciones formativasrealizadas par:
. y ) participantes en cada accién )
< los cursos de formacion que pudiera organizar la . . el accesoa puestos de trabajo.
a Administracién Local, necesarios para el acceso formativa donde exista sexo Participantes.
9 - P subrepresentado. P .
I al mismo.
o
)
<
T
I
% Medida 7. Organizar cursos de formacion en
igualdad para los equipos de trabajo que . . Acciones formativas realizadaspara
P Nuamero de acciones formativas en "
organizan las ofertas de empleo publico, iqualdad realizadas el accesoa puestos de trabajo.
responsablesde departamento, RLT, y equipo 9 Participantes.
de gobierno.
Medida 8 . Negociaciéndentro del convenio s
N o A Negociacionde derechos en
colectivo de los términos del ejercicio de este y s . .
N materia de formacién dentro del ConvenioColectivo
derecho, de acuerdo con lo dispuesto en el convenio colectivo
articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores. :
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OBJETIVO A
Disponer desi de ascenso, ionesy carrera profesi y objetivos que garanticen la igualdad de trato
OBJETIVO B
de accesoa puestos i funciones, siempre de acuerdo al sistema uridico que regula las relaci delos Gbli
EE?:/;\-\EI(; MEDIDAS INDICADORES 20z 20z 2o 202 2028 PERMANENTE HERRAM[';N;:T%ESCOG'DA
ADO 4°Trim. | 1°Trim. | 20Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. | 20Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. | 20Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. | 1°Trim. | 20Trim. | 3°Trim. | 4°Trim.

Revisionanual de la Plantilla y, una

vez aprobada, de la RPT, Acta de la Mesa Generalde
< realizando un anélisis de NegociaciénUnica
a Medida 9. Revision, por la Mesa Generalde necesidades.
3 NegociaciénUnica, de la Plantilla de
3 Trabajadores y, una vez aprobada, de la
& Relacién de Puestos de Trabajo, con
g periodicidad anual, actualizando la posible
u’_J creacion de puestos de trabajo, que a su vez
x se procederan a incluir en la oferta de empleo
8 publico, estableciendo procedimientos de
28 promocién interna de acuerdo con las Negociacion deOfertas de Empleo
B ibili la iva de aplicacion enel | pgblico, con inclusion de posibles Ofertas de Empleo publico mediante
& empleo publico. procedimientos de promocion promocion interna.
interna.
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OBJETIVO A

Favorecer lajornada completa en los puestos de trabajo feminizados frente a la parcialidad, que afecta a éstas con especial trascendencia

OBJETIVO B
Disminuciénde la i con ial inci i los puestos
DEPART. MEDIDAS INDICADORES 20z 20z 20 202 2026 PERMANENTE HERRAMIENTA RECOGIDA
ENCARGADO DE DATOS
4°Trim. | 1°Trim. 4°Trim. | 1°Trim. [ 2°Trim. 2°Trim. [ 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. | 4°Trim.
Medida 10. Vigilancia anual por la Mesa
Generalde NegociaciénUnica de la Plantilay en| Propuestas debatidas en la Mesa
<« su caso de la RPT, de los puestos de trabajo | General de Negociacién Unica sobre Informe Mesa General de
= con consideracion de parciales y a tiempo | ofertas de empleo en cuanto al tipo NegociacionUnica
j( completo de cara a las distintas ofertas de de jornada (parcial o completa)
8 empleo publico.
g
£
=
w
14
O
w
7]
I . -
é NMedlc!a 11 U\ﬁ.g"z"?a porla M;s'a (;:;nerial ge Propuestas debatidas en la Mesa
[ egocl_a_clor! nicadel proceso e ao’ r'laro . General de Negociacion Unica Informe Mesa Generalde
estabilizacion temporal del empleo publico de o N .
d la Ley 20/2021 bsiguient durante el proceso extraordinario de| NegociaciénUnica
acuerdo con fa exormas y subsiguientes estabilizacion del empleo publico
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Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad

OBJETIVO A
Favorecer litica de ibilizacione i i6n de la plantilla del personal, asi como de los y las. delas distintas y
OBJETIVO B
Establecer ici laborales efectiva la vida laboral, familiar y personal
OBJETIVO C
Promover politicas que favorezcan|la corresponsabilidaden el cuidado de menores y mayores dependientes
DEPART. 2022 2023 2024 2025 2026
HERRAMIENTA RECOGIDA
ENCARG MEDIDAS INDICADORES PERMANENTE
ADO DE DATOS
4°Trim. [ 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. [ 1°Trim. [ 2°Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. [ 2°Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. | 4° Trim.
Numero de jornadas, charlas,
Medida 12 . Organizacion por el Ayuntamiento dipticos y coloquios realizados
de jornadas explicativas, dipticos de facil lectura, | tendentes a la sensibilizaciénde la
charlas coloquios, etc., dando difusién y plantilla y equipo de gobierno en
: : ; N . Informe RRHH
fomentando la asistencia a toda la plantilla y materia de igualdad de
equipo de gobierno, en sensibilizacion de oportuni , asi como niimero de
igualdad de oportunidades. asistentes mujeres y hombres a las
mismas.
< Medida 13. Difusién del plan de igualdad, | '\UMer©y nombre de acciones de
a i . difusion realizadas (impresién en
o protocolo de prevencion del acosoy medidas - - -
< PN . . papel o digital), asi como niimero de Informe RRHH
I3} conciliatorias vigentes, mediante formatos : !
o] f . asistentes mujeres y hombres a las
< asequibles y sencillos.
- mismas.
I
I
o
o
Medida 14. iaciény/o ion de o "
N o y Negociacic de
medidas conciliatorias dentro del Convenio o N . "
L . o conciliatorias dentro del Convenio Convenio Colectivo
Colectivo, incluyendo medidas dirigidas a las "
o : . 4 Colectivo.
victimas de violencia de género
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OBJETIVO
para favorecer la parte de las mujeres hacia aquellos puestos de trabajo que por motivos socioculturales estan masculinizados
A 2022 2023 2024 2025 2026
DEPART HERRAMIENTA RECOGIDA
ENCARG MEDIDAS INDICADORES PERMANENTE DE DATOS
ADO 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. [ 3°Trim. |4°Trim.| 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. [ 3°Trim. [ 4°Trim.
Medida 15. Organizacién por el Ayuntamiento
de jornadas explicativas, dipticos de facil lectura, Numero de jornadas, charlas,
charlas coloquios, etc., dando difusién y dipticos y coloquios realizados
la asi: ia a toda la i6 tendentes a la sensibilizacién dela
sobre posibilidades del empleo femenino en los | plantilla en materia posibilidades del
puestos con infrarrepresentacion o socialmente empleo femenino
< masculinizados.
a
-
<
(&}
< Informe RRHH
I
I
©
o
Medida 16 . Publicidad de cada oferta de
empleo, bolsa, etc. en lugares visibles y Nuamero de ofertas publicitadas
frecuentados por mujeres.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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OBJETIVO

Favorecer la igualdad salarial mediante procedimientos objetivos de valoracién de los puestos

DEPART. 2022 2023 2024 2025 2026
ENCARG MEDIDAS INDICADORES PERMANENTE HERRAMIIDEENSQTSECOGIDA
ADO 4°Trim. | 1°Trim. [ 2°Trim. | 3°Trim. | 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. [ 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. | 4°Trim.
Medida 17. Realizacién de la Relaciénde
Puestos de Trabajo, de manera que el sistema Aprobacionde la RPT. RPT

de retribuciones se determinen en funcién del
contenido del puesto.

ALCALDIA,RRHH

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad




sesee

Cagtifla - Lo ancha

e Instituto de la Mujer

AYUNTAMI
DEAJQS

Fn CASTILLA-LA MANCHA Castilla-La Mancha =R
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OBJETIVO

Prevencién del acoso laboral, sexual o por razén de sexo, garantizando que el personal en un entorno de trabajo seguro, libre de situaciones de acoso en cualquiera de sus vertientes.

DEPART. 2022 2023 2024 2025 2026
ENCARG MEDIDAS INDICADORES pERMANENTE | HERRAMIENTA RECOGIDA
ADO DE DATOS

4°Trim. [ 1°Trim. [ 2°Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. | 1°Trim. [ 2°Trim. | 3°Trim. [ 4°Trim. | 1°Trim. | 2°Trim.| 3°Trim. [ 4°Trim.

Medida 18. Difusién del Protocolo de
actuacion frente al acoso laboral, sexualy por
razén de sexo.

Difusién realizada mediante formato

papel, digital, c o | o qui o Informe RRHH

RRHH,ALCALDIA
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AJORIN CASTILLA-LA MANCHA Castilla-La Mancha
Anexo I
AYUNTAMIENTO

AJOFRIN

En Ajofiin (Toledo) a 13 de abnl de 2022

Excmo. Ayto de Ajofrin

El Excmo. Ayto de Ajofrin declara su compromiso en el establecimiento y desamrollo de politicas
que mtegren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discniminar directa
o indirectamente por razon de sexo, aslcomoendmnsoyfomgntodgmedldasmcmgmr
la 1gualdad real en el seno de nuestra orgamizacion, estableciendo la 1gualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Coarporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la 1gualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El articulo 1.1 de la Constitucion Espafiola establece que “Espania se constituye en un Estado
social y democritico de Derecho, que propugna como valores superiores de su ordenamiento
Juridico la libertad, la justicia, la 1gualdad y el pluralismo politico™. Asi mismo, el articulo 14
proclama el derecho a la 1gualdad y a la no discnminacion por razon de sexo. Por su parte, el
articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que
1a 1gualdad del mmdividuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.
En el mismo sentido, el articulo 15 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOIHM), establece que “El principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres mformara, con caracter transversal, la actuacion de todos
los Poderes Publicos. Las Admmistraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la
adopcion y ejecucion de sus disposiciones nommativas, en la definicion y presupuestacion de
politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades™.
El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de 1gualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de
mos y acuerd lectivos de trabajo, ha desamrollado reglamentanamente los planes de
1gualdad, asi como su diagnéstico, mchudas las obligaciones de registro, deposito y acceso,
conforme a lo previsto en la citada LOIHM, en las previsiones contenidas en los articulos 17.5 y
85.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto
legzislativo 2/2015, de 23 de octubre y en el apdo. 2 D A. 7* del Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre, porelqusezprubadtextoufmdidodzhhyddﬁmmkoBaskodel
Empleado Publico, todo ello sin perjuicio de las disposiciones que establezcan al respecto los
convenios colectivos, dentro del ambito de sus competencias.

Por su parte, la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de lgualdad entre Mujeres y Hombres de Castilla-La Mancha,
en su articulo 40 establece que: 1. Las Administraciones publicas de Castillo-Lo Mancha
desarrollordn las medidas necesarios para Que mujeres y hombres aicancen condiciones de
igualdad efectiva en el acceso y promocion al empleo publico. En la negociacion colectiva se
promoverd un catalogo de medidos efectivas para garantizar la igualdad retributiva, para la
participacion equilibroda de mujeres y hombres en todos los puestos, cuerpos y categorias, y
para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral o profesional.

2. Las Administraciones publicas de Castilla-La Mancha promoveran el acceso de las mujeres
la carrera profesional.

3. En los convocatorios de procesos selectivos de lo Junta de Comunidodes de Castillo-La Mancha
se elaborard el correspondiente informe de impacto de género.”

Direccion: Plaza de la Iglesia, 1 45110 Ajofrin (Toledo)
Tfno.: 925/39 00 02 / http://www ajofrin.es / administrativo @ajofrin.es
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AJOFRIN

De acuerdo con lo exp , En todos y cada uno de los ambitos en que se desamolla la actividad
de este Ente Publico, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salanal la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de
trabajo y la conciliacion, asi como en todo lo que atafie a las politicas enfocadas a la
ciudadania asumuimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discnminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en
que una disposicion, cnterio o practica aparentemente neutros, pone a2 una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que
se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de Excmo. Ayto de Ajofrin acorde con este
principio de 1gualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a traveés del fomento de medidas de 1gualdad
0 a través de la implantacion de un Plan de 1gualdad que supongan mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrandose los comrespondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar
en la consecucion de la 1gualdad real entre mujeres y hombres en Exemo. Ayto de Ajofrin y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Orgamica
3/2007 para la 1gualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desamrollo ¥
evaluacion de las mencionadas medidas de 1gualdad o Plan de igualdad.

ALCADE/SA PRESIDENTA'E

Firmado digiaimente Dor 03863 1451 MARIA ISABEL ALGUACIL
(R PAS00100€)

Nombre de reconocimiento [DN): 2.5.4.13-ReEAEAT/
AEATOA0S/PUESTO 1/61476/01072021 130902,

sertaiNumber DCES-038631 4R, GVanNamo-MARIA ISABEL,
S-ALGUACIL DE LA PERA, cre03863 1451 MARIA ISABEL
ALGUACL (R: PASOD100E), 2.5.4.97«VATES PAS00100E,
O=-AYUNTAMIENTO DE AJOFRIN, c~£5

Direccion: Plaza de la Iglesia, 1 45110 Ajofrin (Toledo)
Tfno.: 925/39 00 02 / http://www ajofrin.es / administrativo@ajofrin.es
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servicios a la ciudadania —
toledo castilla - la mancha e pemario

Los Sindicatos mas representativos de la Comunidad Auténoma de Castilla
la Mancha, CCOO CSIF Y UGT, en administracién piblica, manifiestan su mds
absoluto compromiso con el Ayuntamiento de Ajofrin respecto de su
participacién e implicacion en el desarrollo, negociacion e implementacion,
asi como la evaluacién, del Plan de Igualdad de la Entidad Local
referenciada.

Nuestras organizaciones muestran dentro de sus principios basicos un claro
afén por la consecucién del desarrollo de medidas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, para conseguir con ello
la igualdad real en el seno de nuestra sociedad y en todos los centros de
trabajo y/o entidades de indole privado o publico. Defendemos con ello los
derechos reconocidos por nuestra Carta Magna en su articulo 1.1 que
establece que “Espafia se constituye en un Estado social y democratico de
Derecho, que propugna como valores superiores de su ordenamiento
juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”. Asi
mismo, el articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo.

Los principios enunciados se llevardn a la practica en el Ayuntamiento a
través del desarrollo y estudio de la situacién actual, que dard lugar al
diagnostico de situacion, el cual arrojard las necesidades y medidas
necesarias a desarrollar por parte de la entidad con el fin de conseguir la
igualdad real de las trabajadoras y los trabajadores, ayudando con ello a la
consecucién de la igualdad de trato de mujeres y hombres en nuestra
region y en nuestra sociedad.

Fdo.: CC.OO Fdo.: CSIF Fdo.: UGT
il NAVAS it
( GMOA S
[3@ e : o
- / o

5

! 29-4-2019

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad




Mmoo B e

Instituto de la Mujer e
AYUNTAMIENTO u uj .
DE AJOFRIN CASTILLA-LA MANCHA Castllla-l.a ManCha

Anexo V.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y EL
TRATAMIENTO DEL ACOSOLABORAL, MORAL,
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO EN EL
AYUNTAMIENTO DE AJOFRIN

JUSTIFICACION

El procedimiento de actuacion frente al acososexualy al acosopor razon de
sexo formara parte de la negociacion del plan de igualdad conforme al articulo
46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo (Anexo Real Decreto
901/2020, de 13de octubre).

Los procedimientos de actuacion contemplaran entodo caso:

o a) Declaracién de principios, definicion de acoso sexual y por
razon de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso.

o Db) Procedimiento de actuacion frente al acoso para dar cauce a
las quejas o denuncias que pudieran producirse, y medidas
cautelaresy/o correctivas aplicables.

o C) ldentificacion de las medidasreactivas frente al acosoy en su
caso, el régimen disciplinario.

Ademas, los procedimientos de actuacidn responderan a los siguientes
principios:

o a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razon de
sexo. Informacion y accesibilidad de los procedimientos y
medidas.

o Db) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las
personas afectadas.

o C) Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta
persona acosadora.

29-4-2019
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o d) Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas
que apoyen la denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual
y por razon de sexo.

o e) Diligencia y celeridad del procedimiento.

o f) Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las
victimas.

Asimismo, y conforme al articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, las medidas deberan negociarse con la representacion de las personas
trabajadoras, tales como la elaboracion y difusién de cddigos de buenas
practicas, la realizacién de campafiasinformativas o accionesde formacion.

A efectos de la adopcion, aplicacion, seguimiento y evaluacion de los
procedimientos especificos para la prevencion y proteccion del acoso sexual y
acoso por razén desexo, podran tenerse en cuenta los manuales, guias o
recomendaciones que elabore la Secretaria de Estado de Igualdad y contra la
violencia de género.

Tal y como se recoge en el articulo 8.2 del presente real decreto, el plan de
igualdad contendra las medidas que resulten necesarias en virtud de los
resultados del diagnostico, pudiendo incorporar medidas relativas a materiasno
enumeradas en el articulo46.2 de laLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, como
violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista u otras,
identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo
fijado para eliminar posibles desigualdadesy cualquier discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexoen el &mbito de la empresa.

|. OBJETIVO DEL PRESENTEPROTOCOLQ

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones
discriminatorias por razon de género, constitutivas de acoso, en su modalidad
de acoso sexual y acoso por razon de sexo, asi como las situaciones de acoso
moral 0 «mobbing» tanto en su vertiente horizontal como en su vertiente
vertical o bossing ( aquella ejercida desde una posicion jerarquica superior o
bien por miembros de la corporacion municipal )

29-4-2019

Por ello, y dado que en el Ayuntamiento no existia un procedimiento propio
para prevenir y actuar contra los diferentes acosos,el presente protocolo sera
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de aplicacion, asumiendo la Entidad Local su responsabilidad en orden a
erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la
personay que pueden afectar a su salud fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencién del acoso y la reaccion empresarial frente a denuncias por acoso,
por lo que sedictaminan dostipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de
acosoo susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos
en los que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una
denuncia o queja interna por acoso,por parte de alguna persona.

. DECLARACION DE PRINCIPIOS Y MEDIDAS DE
PREVENCION

En la conviccion de que la cultura y valores del Ayuntamiento estan
orientados hacia el respeto de la dignidad de las personas que integran la
empresa, y con objeto de garantizar la proteccion de los derechos
fundamentales de la persona constitucionalmente reconocidos, se elabora el
presente protocolo de actuacion para la prevencion tratamiento del acoso
sexual y/o por razén de sexo, a través del cual se definen las pautas que deben
regir para, por un lado, prevenir este tipo de conductas y, por otro lado,
erradicar todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del
mismo en el ambito laboral, haciendo extensivo el presente protocolo atodos
los trabajadores y trabajadoras de del Ayuntamiento , de cualquiera de sus
centros, quienes tienen el deber de cumplirlo.

En este sentido, y al mismo tiempo, se cumple también por las partes con las
previsiones dela Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en cuyo articulo 48 seestablecelo siguiente:

«1. Las empresas deberén promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razon de sexoy arbitrar procedimientos  especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con
los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de
codigos de buenas préacticas, la realizacion de campafas informativas o
acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion
de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la
direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.»

En esteAyuntamiento consideramos que las conductas constitutivas de acosono

perjudican Unicamente a las trabajadoras y los trabajadores directamente

afectados, sino que repercuten igualmente en su entorno mas inmediato y en

el conjunto de la empresa. Por ello, el Ayuntamiento se compromete a
prevenir los comportamientos constitutivos de acoso y a afrontar las quejas
gue puedan producirse, de acuerdo con los siguientes principios:

1. Toda personatiene derechoarecibir un trato correcto, respetuosoy digno,
y a que serespetesu integridad fisicay moral, no pudiendo estar sometida en
ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, incluida su
condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos, con
independencia de quién sea la victima o la persona acosadora en la situacion
denunciada.

2. Los trabajadores y las trabajadoras de este Ayuntamiento tienen derecho aina
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que sasocia
un correlativo deber de proteccion mediante la prevencién de los riesgos
derivados del mismo, incluidos los derivados de conductas de acoso.

A tal fin, secompromete especialmentea:

1. Asignar los medios humanos y materiales necesarios, y adoptar las medidas
necesarias, tanto organizativas como de formacion e informacion, para
prevenir y hacer frente, en su caso, las consecuencias derivadas de este tipo de
conductas, en relacién al personal que trabaja en el Ayuntamiento, a fin de
sensibilizar al mismo en los valores de respeto a la dignidad sobre los que se
inspira el presente protocolo e influir sobre las actitudes y comportamientos

29-4-2019
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de las personas que integran la empresa, de conformidad con el espiritu y la
intencion del mismo.

2. Desarrollar un procedimiento de prevencion y solucion de conflictos en
materia de acoso, garantizando el derecho a invocar el mismo, en el que se
salvaguardaran los derechos de los afectados en el necesario contexto de
prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida consideracion,
seriedad y prontitud las denuncias que se presenten. No seran objeto de
intimidacion, persecucion o represalias, siendo todas las actuaciones en este
sentido susceptibles de sancion disciplinaria. Lo anteriormente indicado se
entiende sin perjuicio de las actuaciones que procedan en el caso dgue, del
desarrollo de la investigacion efectuada, se desprenda la existencia de algun
incumplimiento laboral grave y culpable o actuacién de mala fe de cualquier
trabajador o trabajadora plantilla que consideren que han sido objeto de acoso,
quienes plantean una denuncia en materia de acoso o0 quienes presten
asistencia en cualquier proceso de investigacion, sea facilitando informacion o
intervencién como testigos.

Dicho procedimiento velara especialmente por:

- Proteger a las personas de las posibles represalias por haber presentado la
denuncia de acoso o haber testificado, asegurando que, cuantos intervengan
en el proceso, no seran objeto de intimidacion, persecucion o represalias,

considerandose cualquier acciin en este sentido objeto susceptible de las

sancionesdisciplinarias gque se estimen oportunas.

— Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima.
- Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora.

3. Informar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas
incorporaciones, sobre el contenido del presente protocolo y a sensibilizarla
en los valores de respecto sobre los que seinspira.

El presente protocolo seincorporara, como anexo, al Plan de Igualdad
firmado en el Ayuntamiento.

E 29-4-2019
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[ll. DEFINICIONES.
7 |. Acososexual

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo, siendo suficiente para tener tal
consideracion gque se trate de un unco episodio grave, aungue generalmente
el acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo insistente,
reiterado y de acorralamiento.

Este acoso se considerara, en todo caso, discriminatorio, maxime cuando se
condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso.

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son
excluyentesde otras:

a) El contacto fisico deliberado y no solicitado (por ejemplo, rozamientos o
palmaditas) o un acercamiento fisico excesivoe innecesario.

b) El uso de gestosobscenos.

¢) Lasobservacionessugerentesy desagradablesjasbromas o comentarios sobre
la apariencia o condicion sexual del trabajador o la trabajadora.

d) Lasinvitaciones impudicas o comprometedoras y las peticiones de favores
sexuales,incluyendo todas aquellas que asocienla contratacion, la mejora de
las condiciones de trabajo, la promocion y formacion del trabajador o
trabajadora y la estabilidad en elempleo, ala aceptacion de estosfavores.

1 Il. Acosopor razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con eproposito o el efecto de atentar contrasu
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerara, en todo
caso, discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o una
expectativade derechoala aceptacionde una situacion constitutiva de acoso.
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Pueden ser consideradas conductas de acoso psicoldgico, entre otras, las
siguientes:

El trato desfavorablealas mujeres con motivo de suembarazoy maternidad,;
el trato desfavorable a las mujeres por el mero hecho de serlo; los comentarios
directos, 0 aterceros que establecenestereotipos sexistas (por ejemplo, decirle a
una mujer que no se comporta de manera muy femenina, o a un hombre,que
no actua de forma masculina).

1 lll. Chantaje sexual

Es el acoso sexual producido por un superior jerarquico 0 personas cuyas
decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo
de la persona acosada, que utilizan la negativa o el sometimiento de una
persona a dicha conducta como base de decisiones que pueden repercutir
sobre el mantenimiento del empleo, la formacién, promocion profesional, el
salario, etc.

9 IV. Acoso sexual ambiental

Aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante para la persona que es objeto de la misma. A diferencia del chantaje
sexual, en el acoso sexual ambiental ya no existe una conexion directa entre
requerimiento sexual y la condicion de empleo y por tanto, en este caso, no
hay que identificar una consecuencialaboral evidente y negativa como puede
ser el despido, traslado, etc.

Pueden ser consideradas conductas de acoso psicologico, entre otras, las
siguientes:

a) Las actuaciones que tienden a marginar a la victima, o prohibir a los
compaferos hablar con la victima;

b) actuaciones dirigidas a desacreditar o impedir a la victima mantener su
reputacion personal o laboral, como sonridiculizar o burlarse de la victima u
obligarle a realizar un trabajo humillante, o atacar sus creencias politicas o
religiosas.

a 29-4-2019
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¢ V.Acosomoral

Aquella situacién en la que se ejerce una violencia psicolégica extrema,

abusiva e injusta de forma sistematica y recurrente, durante un tiempo

prolongado, sobre la persona o personas trabajadoras, bien verticalmente, bien
horizontalmente, en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes

de comunicacion de la victima, destruir su reputacion, minar su autoestima,

perturbar el ejercici o de sus labores, degradar deliberadamente las condicionesle
trabajo del agredido/s, y lograr que finalmente esa persona 0 personas
abandonen su puesto de trabajo, produciendo un dafo progresivo y continuo

a su dignidad.

Seran conductas constitutivas de acoso moral, entre otras:

1 Conductas que impliquen dejar de forma continuada al trabajador o
trabajadora sin ocupacion efectiva o incomunicado sin causa algunaque lo
justifique.

1 Ocupacién en tareas indtiles o que no tengan valor productivo.

1 Insultar o menospreciar repetidamente al trabajador.

1 Difundir rumores falsos sobre el trabajo o la vida privada.

1 Conductas vejatorias 0 de maltrato al trabajador.

IV. ORGANO INSTRUCTOR.

En el ambito de aplicacion del presente protocolo, la Comisién Instructora
intervendra tanto en el procedimiento de intervencion previa ( informal)
como formal, y se constituira una Comision por cada denuncia interpuesta,
estando compuesta la misma por dos miembros designados por la entidad y
dos personas designadas por la represntacion unitaria ( RLT) ,de existir en
namero suficiente, o0 caso contrario por las Organizaciones Sindicales mas
representativas del sector (estos cuatro miembros tendra las funciones de
asesores) y ademas de por un funcionario de carrera de la Entidad Local que
serael instructor.

- Instructor/a: llevar a cabo la tramitacion administrativa del expediente y su
custodia, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que
proceda, asi como dar fe de su contenido, supervisar todas las actuacionesy,
en su caso, elaborar el informe de conclusiones.
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- Asesor/a; asesorar tanto al Instructor/a como al resto de la Comisién. Dicho
cargo debera recaer en una persona con conocimiento y experiencia en la
materia.

Cualquiera de los miembros de la Comision Instructora podré ir acompafado
de un asesoro asesoraexterno.

En ningln caso podran ser miembro integrante de la Comision Instructora las
personas relacionadas con el denunciante o el denunciado, por
consanguinidad o afinidad, hasta el cuarto grado, asi como aquellas que tengan
una amistad intima o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion
jerarquica inmediata respecto de cualquiera de ellos y, especialmente, aquellas
que pertenezcanal centro de trabajo en el cual se haya producido la situacion
de acoso.

Tampoco podran formar parte de la Comision instructora miembros de las

organizaciones politicas, RLT o sindicales cuando el denunciante o el
denunciado sea un miembro electo del Ayuntamiento o de la representacion
unitaria, garantizando asila imparcialida d. En estos casos, habra de recurrirse

a personal funcionarial de esta u otra administracion para la cobertura de

dichos puestos de asesoria.

Para que laComision Instructora esté validamente constituida sera necesarioque
concurran todos sus miembros. Edando vélidamente constituida, se
entendera que losacuerdos estan validamente adoptados cuando cuenten conel
voto favorable de la mayoria de los miembros.

V. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas
de acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes
medidas:

1 Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en
los casos de acoso. Siempre se tendrd un ejemplar del protocolo de
actuacion a disposicion de las personas trabajadoras para su consulta.
Fomentar la comunicacion de la resolucion de los casosde acoso.
Promover un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo,
inculcando atodo el personal los valores de igualdad de trato, respeto,
dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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1 Favorecer la integracion de las personas de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento de las mismas.

1 Sefacilitard informacion y formacién ala plantilla sobre los principios
y valores que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que
no seadmiten.

1 Prohibicion de lasinsinuaciones o manifestaciones que sean contrariasa
los principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las
comunicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara
cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision
sexistay estereotipada de mujeresy hombres.

1 Cuando sedetecten conductas no admitidas en un determinado areao
equipo de trabajo, la corporacion se dirigira inmediatamente a la
personaresponsable de dicha area/equipo, afin deinformarle sobrela
situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las
consecuencias que se derivarle su incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo acordado. La representacion legal o sindical delos
trabajadores se compromete igualmente a poner en conocimientode la
corporacion cualquier conducta no admitida.

La corporacion mantendra una actividad constante en la adopcion de nuevas

medidas o en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de todas las personas
trabajadoras.

VI. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

A fin de erradicar las posibles situaciones de acoso que se produzcan en el
Ayuntamiento, se llevaran a cabo dos procedimientos subsidiarios.
Inicialmente, y a fin de favorecer la rapida restitucion de la situacién
denunciada, se intentara resolver la denwncia de manera previa entre las partes
mediante un procedimiento informal . En caso de que este modo de resolucion
resulte insatisfactorio, se iniciara el procedimiento formal para poner fin a la
situacion de acoso indeseada. Los gastos originados por la Istruccion seran a
cargo de la entidad local.

En cualquiera de los trdmites de ambos procedimientos, cualquiera de las
personas intervinientes (denunciante, denunciado o testigos) podra estar
asistido/a por la RLT o sindicatos mayoritarios, o persona de confianza o
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asesoro asesora,previa indicacién ala corporacion con una antelacion de 3
dias habiles.

Ademas, los procedimientos de actuacion responderan a los siguientes
principios:

1 Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas
afectadas.

1 Respetoal principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona
acosadora.

1 Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen
la denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.
Diligencia y celeridad del procedimiento.

Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.

No obstante, lo anterior:

1 Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que
efectlen una denuncia, atestigiien, colaboren o participen en las
investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas personas que se
opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismo o frente a
terceros.

1 Si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que el presunto/a
acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de
dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos
de transgresion de la buena fe contracual previstos en el régimen
disciplinario aplicable.

1 La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo
no impiden que en cada momento, se puedan promover y tramitar
cualquier otra accion para exigir las responsabilidades administrativas,
sociales,civiles 0 penalesque en su casocorrespondan.

A continuacion, se pasaa exponer el desarrollo de cada una de dichas
intervenciones.

9 |. Procedimiento informal o abreviado

E 29-4-2019
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La intervencion previa tendra una duracion de 5 dias laborables, puede
resumirse en las siguientes fases:

1. Denuncia: Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de
acoso, o cualquier persona que haya sido testigo de esta situacion, podra
ponerlo en conocimiento de la Direccion de Recursos Humanos (en adelante,
«RRHH») Del Ayuntamiento, bien directamente o a través de la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o sindicatos
mayoritarios, la cual dard traslado inmediatamente a RRHH. En caso de que
se presente directamentea RRHH, estos lo comunicaran también, con
caracter inmediato, ala RLT o sindicatos.

Dicha denuncia deberaformularse por escrito, eincluira aser posible:
- Nombre y apellidos de la persona denunciante.

- Nombre y apellidos de la persona denunciada.

- Detalle de los hechos.

- Fechas,duracion y frecuencia delos hechos.

- Lugar de los hechos.

- Nombre y apellidos de los posibles testigos.

Se adjunta al presente protocolo modelo de denuncia a utilizar por las personas
denunciantes, como Anexo 1, estando la misma a disposicion de cualquier
personaque tengainterés en presentar denuncia.

No se tramitardn a traveés del procedimiento contenido en el presente
protocolo las denuncias anonimas, ni las que se refieran a materias
correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

2. Entrevista: La Comision Instructora, en un plazo de 48 horas habiles a

contar desde el dia siguiente a aquel en que se hubiere interpuesto la denuncia,
mantendrd una entrevista, de forma individual y separada, con la presunta

victima, la persona denunciada y las/os posibles testigos, manteniendo la
confidencialidad de lo que aflore en dichas entrevistas.
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3. Intervencion: La Comisidn Instructora intercederd entre la persona
denunciante y denunciada para hacer saber a esta Ultima que hay una serie de
conductas manifestadas como indeseadas por la primera, para que, de este
modo, cesendichas conductas. Y podra proponer algun tipo de medida.

En caso de que la persona denunciante y/o victima del acoso no acepte las
medidas propuestas, se procedera a abrir expediente de investigacion, pasando
por tanto ala faseformal.

4. Acta: La Comision Instructora redactara un acta, en el plazo maximo de 5
dias habiles horas a contar desde que se formalizara la denuncia etta que
manifestara lo siguiente:

- Dar por desierto el procedimiento por entender, con claridad, que no se
constatan las circunstancias para que sedé el acoso.

- La conclusién de la intervencion previa por acuerdo entre las partes,
proponiendo, a la Direccion de la Empresa, las medidas que se estimen
oportunas.

- La conclusion de la intervencion previa sin avenencia entre las partes e iniciode
la intervencion formal, adoptando las medidas cautelares que estimen
oportunas por parte de la empresa.

9 Il. Procedimiento formal

Inmediatamente que finalice la intervencion previa, mediante acta en la que
semanifieste la falta de acuerdo, no existiendo aceptacion de las medidas por
denunciante, victima o cualquier de las partes intervinientes o porque se
hubiera decidido no acudir al procedimiento previo porque existen indicios

suficientes para abrir expediente de investigacion, por tratarse de un claro
acoso directo, por las circungancias del caso o por ser requerido por
cualquiera de las partes, la Comision Instructora dara una tramitacion formal

ala denuncia, en la que seseguiran los siguientes pasos:

1. Entrevista: La Comision Instructora entrevistara a la persona denuncianteen
el plazo maximo de 3 dias laborablessiguientes a aquel en que se hubiere
tenido conocimiento de la denuncia y, ala persona denunciada, dentro de los
3 dias laborables siguientes aldia en que hubiere tenido lugar la entrevista conel
denunciante, informando ala persona denunciada de los hechosque sele

v
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imputan y solicitdndole su version de lo ocurrido. La entrevista no sera
obligatoria para ninguna de las personas implicadas siempre que hayan sido
entrevistadas en el procedimiento informal previo. La Comision Instructora
elaborara un acta recogiendoel contenido de cadauna de las entrevistas.

En ambas entrevistas, la Comision Instructora:

- Recabara de la persona afectada y denunciada el consentimiento expreso y
por escrito para poder acceder a cuanta informacidén sea precisa para la
instruccidon del procedimiento.

- Seinformara ala personaafectaday denunciada de que la informacion ala
que tenga acceso la Comision Instructora y las actas que se redacten seran
tratadas con caracter reservado y seran confidenciales, excepto en el caso en
que deban ser utilizadas por el Ayuntamiento en un procedimiento judicial o
administra tivo.

- Advertira a la persona afectada y denunciada de que todo lo que se declare
es estrictamente confidencial, tanto por su parte como por la Comision
Instructora, indicandoles que no deberan revelar a nadie el contenido de la
entrevista, bajo apercibimiento de adoptar las medidas disciplinarias oportunas
en caso de divulgar, a travésde cualquier medio, cuanto se hubiese comentadoen
dicha entrevista.

2. Instruccion: Tras contrastar ambas versiones, la Comision Instructora,
previa adopcion de las medidas cautelares que estime oportunas en aquellos
casos en que las circunstancias lo aconsejen, o ratificar las ya adoptadas en fase
de intervencion previa, si esta se diera, llevard a cabo las siguientes
actuaciones, pudiendo servirse, para ello, de la colaboracién de terceras
personas, bajoel estricto deber de confidencialidad:

- Determinar las personas a ser entrevistadas, debiendo entrevistar
necesariamente, como minimo, a aquellas que hubieren sido propuestas por
las partes.

- Llevar a cabo las entrevistas con las personas indicadas en el apartado
anterior, para lo cual la Comision Instructora seguira las mismas tres directrices
indicadas en el apartado anterior referente a las entrevistas a realizar a la
persona afectada y denunciada. La Comision Instructora elaborara un acta
recogiendo el contenido de cadauna de las entrevistas.

29-4-2019
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- Determinard las pruebas que se deban practicar, establecera el procedimiento
para su obtencion y practicara las pruebas que se determinen custodiando
debidamente las mismas.

- Recabar cuanta informacién entienda necesaria para la resolucion del
expediente, del entorno de las partes implicadas.

Las partes implicadas, esto es, tanto la persona afectada como la denunciada,
tendran derecho a conocer, en todo momento, el procedimiento que se va a
seguir y el curso delas actuaciones.

La presente fase de instruccion tendra una duracion maxima de 20 dias
laborables, ampliable por la Comision Instructora en los casos en que, a fin de
poder practicar pruebas de las que se entienda vaya a desprenderse
informacion relevante, entiendan estrictamente necesario.

3 Informe: La Comision Instructora elaborara, en el plazo maximo de 5 dias
laborables -ampliables por otros 5 dias mas por causa justificada desde la
finalizacion de la instruccion, un informe en el que se recoja el resultado dela
misma, esto es:

- El contenido relevante de cada una de las entrevistas, tanto con la persona
afectada y denunciada como con cuantagerceras personas hayan intervenido en
la instruccion.

- La informacion recabada del entorno de las partes implicadas que resilte de
especialinterés.

— Los resultados de interés que se desprendan de la practica de las pruebas.

- Las conclusiones de la Comision Instructora podran tomar una de las
siguientes direcciones:

1 El archivo del expediente, por entender que no existe situacion de
acoso,segun ha quedado el mismo definido en el presente protocolo.

1 Proponer medidas para poner fin a la situacion de acoso. Entre dichas
medidas podran encontrarse la adopcion de medidas disciplinarias para
la persona acosadora, caso de tratarse empleado del Ayuntamiento, o
bien dar traslado de las conclusiones a la fiscalia y/o inspeccién de
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trabajo para los casos en que se trate de integrantes de la Corporacién
Local, asi como ayuda psicolégica 0 médica a las personas afectadas, sin

perjuicio de cualquier otra que seconsidere conveniente.

Si se propusiese a la Corporacion la adopcion de meitias disciplinarias, esta
impondra las que puedan corresponder conforme a lo establecido en el
régimen disciplinario aplicable.

En caso de que, determinada la situacion de acoso, y habiéndose impuesto las
sanciones oportunas, no se encontrare entre ellas la de resolver la relacion

laboral con la persona acosadora, la Comision Instructora podra proponer
medidas que estime oportunas para evitar la convivencia de la persona
acosadora con la acosada en el mismaentro de trabajo o en distintos, que
impliquen una relacion laboral, teniendo preferencia la persona afectada a la
hora de determinar dichas medidas. En ningln caso dichas medidas podran
suponer una mejora en las condiciones de trabajo de la persona acosadora.

La Corporacion adoptara alguna de las medidas propuestas.

En el mismo informe se podran incluir alegaciones de parte cuando se
considere necesario.

El informe se remitira, en un plazo maximo de 3 dias habiles, a la

Corporacion, que la trasladara a las partes implicadas, dando con él por

finalizado el procedimiento, salvo en lo referente a las actuaciones que

corresponda llevar a cabo a la Corporacion por las conclusiones y medidas

indicadas en el mismo.

VIl. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL
PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA CONSTATADO EL
ACOSO.

Finalizado el procedimiento, el 6rgano de instruccién podra proponer las
siguientes medidas:

Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

Modificaciobn de aquellas condiciones laborales que, previo
consentimiento del trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para
su recuperacion.
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1 Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a
acosadol/a.

1 Instar ala Corporacion atomar las medidas pertinentes para evitar la
reincidencia de laspersonas sancionadas.

1 Faciliar formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la
victima cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.
Reiteracion de los estandareséticos y morales del Ayuntamiento
Evaluacion de riesgos psicosociales.

VIIl. - COORDINACION EMPRESARIAL.

Para aquellos casos en que denunciante o denunciado no pertenezcan a la
plantilla del Ayuntamiento, el procedimiento se aplicar4 con las mismas
garantias y en su caso, de forma coordinada con la/s empresa/s implicada/s,
siguiendo las siguientes pautasen funcion de cadacaso:

a) Persona denunciante no es trabajadora del Ayuntamiento, pero si la persona
denunciada: De acuerdo con el procedimiento de denuncia, cualquier personagque
se considere victima de acoso o quien tenga conocimiento de un caso decoso
lo pondra en conocimiento del Ayuntamiento. Una vez presentada la
denuncia, el procedimiento seaplicara de la forma establecida.

Ademas, a través de la Direccion, se requerira de la empresa implicada cuanta
documentacion e informacion sea necesaria para el esclarecimiento de los
hechos por parte de la Comision Instructora. En caso de que la empresa
implicada se niegue a facilitar dicha informacion, debera constar este hecho
en el informe de resolucién de la ClI.

En caso de que quede constatado el acoso, la Direccién adoptara las medidas
necesarias para revertir la situacion y con este fin, se dara traslado de la
resolucion final del expediente a la empresa a la que pertenece la victima del
acoso.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacidfel
mismo caso, se le facilitara la informacion y documentacion necesarias parael
esclarecimiento de los hechos y se le solicitard informacion sobre la
resolucion final que adopte.

b) Personadenunciante estrabajadora del Ayuntamiento, pero no la persona
denunciada: La denuncia sepresentara ante el Ayuntamiento por el
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procedimiento descrito en este protocolo. Si la persona denunciada es
trabajadora de una empresa proveedora o cliente, una vez presentada la
denuncia, el procedimiento se aplicara de la forma establecida, debiendo ser

informada la empresaimplicada:

- De la apertura del expediente.

- De las medidas cautelares adoptadas, si proceden.
— De la resolucion final.

Las medidas cautelares que impliquen cambio de puesto o de condiciones de
trabajo de la persona denunciada seran propuestas a la empresa a la que
pertenece y seran informadas a la Cl con el fin & quedar recogidas en el
informe de resolucion final. En caso de que la empresaimplicada no responda
o decida no aplicar medidas cautelares, se propondra a la persona denunciante
la posibilidad de que las medidas cautelares recaigan sobre ella, con el fin de
evitar la continuacién del supuesto acoso. En todo caso, seran aceptadas de
manera voluntaria 0 no seaplicaran.

A través del Ayuntamiento, se requerira de la empresa implicada cuanta
documentacion e informacion sea necesaria para el esclarecimiento de los
hechos por parte de la Comision Instructora. En caso de que la empresa
implicada se niegue a facilitar dicha informacion, debera constar este hecho
en el informe de resolucién de la ClI.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacidtel
mismo caso, se le facilitara la informacion y documentacién necesarias parael
esclarecimiento de los hechos y se le solicitara informacién sobre la
resolucion final que adopte.

|X. CONFIDENCIALIDAD .

Segln laLey Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales, todas las personas que

intervengan en el procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta

confidencialidad, garantizando el tratamiento r eservado de la informacion enlas

situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso. En la tramitacion del
Expediente se cumplira con la normativa de Proteccion de Datos que esté
vigente en cada momento.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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Desde el inicio, el Expediente de Investigacion por causa de presunto acoso
estara bajo secreto de sumario hasta que el Instructor decida levantarlo total o
parcialmente. A estos efectos, todos los que intervengan en el mismo seran
advertidos expresamente de su obligacién de guardar la méas absoluta
confidencialidad y sigilo sobre su intervencion en la Comision y de cuanta
informacion tuvieran conocimiento por su comparecencia ante la misma,
fuere en la calidad que fuere.

Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento debera
cumplimentar el Compromiso de confidencialidad.

Desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas
responsables de su iniciacion asignaran al expediente un ndmero de
procedimiento compuesto por un codigo numérico especifico, compuesto
por un numero secuencial y el afio en curso. Esta numeracion que se iniciara
cada afo natural debera figurar en todos los escritos. También se asignaran
unos codigos numeéricos identificativos tanto de la persona supuestamente
acosadora, como de la persona acosada, preservando asi la identidad de ambas
partes intervinientes.

Por la Comision seremitird ala presunta victima escrito que debera contener
como informacion sobre los codigos numericos asignados tanto al expediente
como a las personaacosadao acosadora.

X. Seguimiento y evaluaciondel ~ protocolo para  los casos de acoso moral, sexual o
por raz on de sexo.

Se creara una comision paritaria de atencion al acoso en el seno de la empresa,
previa cesion de competencias por parte de la comision de igualdad, que
debera efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara las
siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un
informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la Corporacion, y
del que se daré publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe
respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del
protocolo y adaptarlo si seconsidera necesario.

\l
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MODELO DE DENUNCIA INTERNA

POR ACOSOLABORAL, SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO

Solicitante.

A Nombre y apellidos:

DNI

Teléfono de contacto:

Correo electronico:

Tipo de acoso:[ESPECIFICAR] (1)
Testigos:

Otros:

Datos personales de la persona afectada (Solo si es diferente del solicitante):
Nombre y apellidos:

NIF (solo si se conoce):

Sexo:

Datos profesionales de la persona afectada:
Centro de trabajo:

Puestode trabajo:

B D> D> > >

I I I I >

Datos personales de la persona denunciada:

A Nombre y apellidos:

NIF (solo si se conoce):

Sexo:

Datos profesionales de la persona denunciada:
Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

> > D> > > >

Descripcién de loshechos:

SOLICITUD:
Solicito el inicio del Protocolo de tratamiento  del Acoso laboral, moral, sexual y/o por
razon de sexo.

En [LUGAR], [FECHA]

[FIRMA]
(1) Consignar segunproceda: sexual/por razén de sexo/laboral/sin especificar.

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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INTRODUCCION. -

De conformidad con lo establecidoen el RD 901/2020, de 13de 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, se ha realizado el siguiente diagndstico de situacion en
materia de igualdad degénero en el AYUNTAMIENTO DE AJOFRIN. Los
datos y antecedentes que han servido de base para la realizacion dgresente
diagnostico y auditoria retributiva incluida en el mismo, han sido los

proporcionados por la Entidad Local-

El diagndstico se ha realizado por empresa consultora al efecto, previo
mandato de la COMISION DE IGUALDAD, en su acto de constitucion de
fecha 05/09/2022, a partir del analisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa en materia de plantilla, acceso y seleccion, contrataeon, formacion,
promocion y desarrollo profesional, politica y estructura retributiva,
comunicacion, conciliacion personal, familiar y laboral, salud laboral, acosoy
discriminacion, y proteccion delas victimas de violencia de género.

Periododeestudio.-

En abril de 2022 se inicio la recogida de datos para la elaboracion del
prediagnostico de situacion inicial, siendo el 07/11/2022 de dicho afio la fecha
fin de recogida de toda la informacidn, que concluye con un analisiscompleto

de datos y la elaboracid del diagnostico definitivo. En esta fase, igualmente

se recogieron los compromisos, tanto de Alcaldia como de losSindicatos

Mayoritarios, para la elaboracion del Plan de Igualdad del Ayuntamiento.

Con fecha 07/11/2022 se elabora el diagndstico del plan de Igualdad del
AYUNTAMIENTO DE AJOFRIN, para su sometimiento a valoracién y
debate en el senode la Comision de Igualdad.

Fuentesconsultadas:

Sehan analizado lasnormas colectivas de aplicacion, el registro retributivo de la
entidad local, recogida de datos del departamento de recursos humanosobre
politicas de gestion de personal (seleccion y contratacion, promocion y
formacion, conciliacion de la vida personal y familiar) cuestionarios de
personal, cuestionarios de direccion y extraccion de datos del Instituto

Nacional de Estadistica)

1. CONDICIONES GENERALES

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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El equipo de gobierno, encabezado por su Alcaldesa, esta compuesto por seis
miembros, de forma paritaria, tres mujeres y tres hombres, sin que conste
Concejalia de igualdad, si bien las actividades de igualdad se estan encauzando
através de la Consejeriade Bienestar Social que estaa cargode una muijer.

Por su parte la representacion legal de las trabajadoras y los trabajadores esta
compuestapor tres representante — 2 mujeres y un hombre- para el personal
laboral, no contando con representacion en el personal funcionario.

AREAS DE REPRESENTACION

EQUIPO DE GOBIERNO

CONCEJALIA DE BIENESTAR SOCIAL (ASUME LAS
FUNCIONES DE CONCEJALIA DE IGUALDAD)

REPRESENTACION LEGAL DE LAS/LOS
TRABAJADORAS/ES

PERSONAL

® HOMBRES = MUJERES

La distribucion en términos absolutos del Ayuntamiento lo conforman en una
Entidad Local altamente feminizada, con 20 mujeresy 9 hombres.

COMPARATIVA EMPLEADAS/OS
PUBLICAS/OS DE AJOFRIN

m HOMBRES

m MUJERES

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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a) DATOS COMPARATIVOS.

Nota: Para realizar el siguiente estudio comparativo, se han extraido los datos del
aio 2021 por ser el afo natural anterior completo, de acuerdo con la
auditoria salarial, afin de obtener datos comparables. -

La distribucion en términos absolutos del Ayuntamiento se sitGa incluso por
encima de la linea de otras administraciones publicas comparables, resultandoun
sector feminizado en cifras que oscilan cercanas del 70% para las mujeres yel
30% para los hombres.

COMPARATIVA EMPLEADA/OS PUBLICAS/OS
POR ADMINISTRACION

ESPANA CASTILLA-LA MANCHA AJOFRIN

® HOMBRES ® MUIJERES

Respecto de la naturaleza juridica del personal de la entidad, destaca la casi
totalidad del personal laboral, con diferencias significativas entre el nimero de
hombres y mujeres.

No constan datos de personal eventual

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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NATURALEZA JURIDICA

FUNCIONARIA/O

PERSONAL LABORAL

EVENTUAL

0 10 20 30 40 50 60

® HOMBRES = MUIJERES

En cuanto ala edad del colectivo al servicio de la entidad local, en su mayoria
esmenor a45 afos, siendo las mujeres las mas numerosas.

DISTRIBUCION SEGUN EDAD

MENORES O IGUAL A 45 ANOS

MAYORES DE 45 ANOS

l l [ I
0 5 10 15, 20 25 SONNNESS

m HOMBRES = MUJERES

2. PROCESOS DE SELECCION, P ROMOCION PROFESIONAL Y
FORMACIO N.

No existen normas colectivas que desarrollen las materias de seleccion,

promocion y formacion profesional, debiéndose estar por tanto a lo dispuesto

en esta materia en la Ley 4/2011 de empleo publico de Castilla La Mancha y

el Estatuto Basico del Empleado Publico, asi como en lo que proceda el

Estatuto de los Trabajadores respectodel personal laboral.

29-4-2019
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El sistema de acceso al empleo se encauza a través de los principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, mediante pruebas teéricas y
| 0 practicas y asi mismo mediante la valoracion de méritos, evitdndose las
preguntas de caracter personal o sobre la situacién familiar de la persona
candidata y dando publicidad de las ofertas de empleo publico a través del
portal electronico del Ayuntamiento, tablones de anuncio y boletin oficial de
la provincia.

La persona enargada de realizar la oferta es la Alcaldesa de la localidad,
procurando que el equipo sea mixto, aunque el mismo no cuenta con
formacion en igualdad.

En las pruebas de seleccion se evitan preguntas de caracter personal o sobre la
situacion familiar de la persona candidata.

En lineas generales llegan méas candidaturas de mujeres que de hombres y tanto
hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso
selectivo.

Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarsea
las condiciones laborales que ofrece el Ayuntamiento.

Los canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las
ofertas de empleo son la web, boletin oficial de la provincia, comunicacién
interna (boletin, tabldn..). Se procur
las y los miembros de la plantilla (sin distincion de sexo) para cualquier puesto
ofertado.

E 29-4-2019
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ACCESO AL EMPLEO PUBLICO ULTIMO ANO (2021)
SEGUN CATEGORIA PROFESIONAL

ADMINISTRATIVA/O

ALUMNO/A TALLER

AUXILIAR AYUDA A DOMICILIO SAD
GUIA ACTIVIDADES LUDOTECA
MONITOR/A CURSO

MONITOR/A DEPORTIVO
MONITOR/A LUDOTECA

PEON/A

PEON/A ALBANIL

PEON/A JARDINERIA

PERSONAL DE LIMPIEZA
PERSONAL TECNICO CAl
PROFESOR/A CURSO
TAQUILLERA/O

TECNICA/O COMUNICACION
TECNICA/O MEDIO AMBIENTE
TECNICA/O TURISMO

TITULADO MEDIO PUNTO LIMPIO

m HOMBRES m MUJERES

El accesoal empleo en 2021 ha sido muy diverso, si bien en su totalidad todos
los contratos han sido con caracter temporal. En términos absolutos han
accedido 15hombres y 28 mujeres.

Respectode la promocion, estos,de realizarse, son objetivos y transparentes,
regidos unicamente por criterios demostrables de valia profesional,
describiendo los perfiles profesionales en cuanto a los requerimientos objetivos
para desempefiar adecuadamente el puesto. Al igual que en la seleccion, se
procura que el equipo que prepara la oferta sea mixto, si bien no tienen
formacion enigualdad.

Seinforma atoda la plantilla para que se presenten a la promocién, de acuerdo
a las caracteristicas/condiciones de la misma.

*No constan datos cuantitativos de promocion durante 2021.

*Respecto de las politicas de formacion, no constan planes anuales ni cursos
de formacion organizados por la administracion, ni tampoco criterios

29-4-2019
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aplicables dentro de la organizacion, tales como desarrollo dentro de la
jornada, lenguajeut i | i zado ..et c.

3. CONDICIONES LABORALES.

a. ANTECEDENTES NORMATIVOS DE LAS RELACIONES
LABORALES.

Las relaciones laborales de la Entidad Local se rigen por el Estatuto de los
trabajadores y el Estatuto Basico del Empleado publico, para personal laboral
y personal funcionario respectivamente, sin que existan normas colectivas tales
como acuerdo marco y/o convenio colectivo.

b. EVALUACION DE PUESTOS. CLASIFICACION.

La evaluacion de los puestos de trabajo se ha realizado conforme a la
clasificacion por categorias profesionales, si bien se observa la inexistencia de
Relacion de Puestos de Trabajo y la valeacion intrinseca a ésta; teniendo
importancia su desarrollo por cuanto conduce hacia la consecucion del
principio de igual trabajo igual salario, a la transparencia y por ende a los
objetivos que se persiguen con el PLAN DE IGUALDAD respecto de la
transparencia y equidad retributiva.

Asi mismo y para mayor abundamiento, dado que no cuentan con normas
colectivas, no han podido desarrollarse las normas de aplicacion respecto de la
clasificacion profesional, que si bien para el caso de funcionarios puede
adaptarse facilmente al Estatuto Basico del Empleado Pubico, para el caso del
personal laboral, si se hace necesario un auténtico desarrollo del articulado del
Estatuto de los Trabajadores a este respecto.drticulo 76 EBEP y art 33 del
TRET)

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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DISTRIBUCION SEGUN CATEGORIAS

ADMINISTRATIVA/O

ALUMNO/A TALLER

AUXILIAR ADMINISTRATIVA/O
AUXILIAR AYUDA A DOMICILIO SAD
BIBLIOTECARIA/O
COORDINADOR/A CAI
EDUCADOR/A SOCIAL
ELECTRICISTA

ENCARGADO/A

GUIA ACTIVIDADES LUDOTECA
MONITOR/A CURSO

MONITOR/A DEPORTIVO
MONITOR/A LUDOTECA

OPERARIA/O SERVICIOS MULTIPLES
PEON/A

PERSONAL LIMPIEZA

PERSONAL TECNICO CAI
PROFESOR/A CURSO

PROFESOR/A LUDOTECA
SECRETARIA/O

TAQUILLERA/O

TECNICA/O COMUNICACION
TECNICA/O MEDIO AMBIENTE
TECNICA/O TURISMO

TITULADA/O MEDIO PUNTO LIMPIO
TRABAJADOR/A SOCIAL SAD

0 2 4 6 8 10 12

® HOMBRES m MUIJERES

A través de una vision global sobre el reparto de puestos, es destacable la gran
presencia de mujeres en profesiones como auxiliar de ayuda a domicilio (
presencia exclusiva), educador/a social, personal limpieza y técnica/o
educacion infantil (presencia exclusiva), es decir, profesiones cuyas
competencias y tareas,-educacion y atencion de personas y limpieza- estan
arraigadas social e historicamente al génerofemenino .

Sin embargo, en otras categorias socialmente “ mascul i nla z a
participacion femenina esbastante inferior o incluso nula. Este hechosucede
en puestos comoel de electricista, y pedn/a.

d a s

¢. CONDICIONES DE CONTRATACION.

E 29-4-2019
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El primer elemento a analizar en cuanto a las condiciones de contratacion es
la tipologia de jornada, completa o parcial, dado que desdeun prisma laboral

y social esta arraigada esta Gltima modalidad en la contrafcion de mujeres, loque

conlleva no solo retribuciones actuales inferiores por la proporcionalidad, sino

futuras prestaciones contributivas mas bajas.

PARCIALIDAD
0% 0% 0% 0% 0% 0%
PERSONALLABORAL  PERSONAL LABORAL FUNCIONARIA/O FUNCIONARIA/O
TEMPORAL INDEFINIDO INTERINA/O

= HOMBRES = MUJERES

Segun los datos obtenidos, la parcialidad se constituye en un factor presente
en el colectivo del personal laboral, mayoritariamente entre las mujeres.

Los puestos influenciados por la parcialidad destacan también por su caracter
temporal y se centran en auxiliar de ayuda a domicilio, técnica/o en educacion
infantil, monitor/a, profesor/a, y guia profesional.

En segundo lugar, el factor a analizar es la temporalidad y la proporcion de
contratos temporales.

E 29-4-2019
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TEMPORALIDAD
0% 0%
FUNCIONARIAS/OS PERSONAL LABORAL

= HOMBRES = MUJERES

Este elemento tiene un peso mayusculo en el conjuntode las relaciones
laborales del Ayuntamiento, pues como se desprende de la grafica incluida,
un porcentaje bastante alto de la totalidad de la plantilla es de caracter
temporal, 98,08% de mujeres y un 100% de hombres, todos ellos de naturaleza
juridica laboral.

DISTRIBUCION SEGUN ANTIGUEDAD

MENOS O IGUALA 5 ANOS

MAS DE 5 ANOS

|
0 10 20 30 40 50

= HOMBRES = MUJERES

*Datos deinicio decontr at 00.

Respecto del inicio de la relacion laboral, destacan las relaciones laborales
inferiores a 5 afios, debiéndose principalmente a las politicas y planes de

29-4-2019
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empleo, destacando las mujeres dada su mayor presencia en términos
absolutos.

4. RETRIBUCIONES. AUDITORIA SALARIAL

El registro retributivo aparece diferenciado, por un lado, para el personal
laboral y por otro lado para el personal funcionario. Respecto de este Ultimo
dado que solo hay 2 personas, en diferente grupo, y dos cargos publicosjo
se arrojan datos susceptibles de valoracion y/o analisis, al no ser datos
comparables.

Respecto del personal laboral se ha realizado un anélisis por categorias
profesionales, al ser éste el método de clasificacion dentro de la entidad para
estetipo de personal.

Analizados los datos efectivos, tanto promedio como medianos, encontramos
brechas en la escala 20 (pedn/a) y24 (alumno/a) , que al analizarse en el dato
equiparado promedio y mediano desaparecen; resultando que sin embargo
aparecen brechas negativas ( mayora salario en mujeres) en el dato equiparado
mediano de la escala 12 (auxadministrativa/o), pero que una vez analizado
el dato promedio equiparado para esta categoria, observamos que las brechas
guedan por debajo del -25% (-22%).

Respecto de los conceptos salariales, no se desprenden datos significativos, bien
en algunas categorias la distribucion de retribuciones difiere del caso de
hombres alas mujeres, siendo necesarioun criterio unificador.

En conclusion, no existen brechassalariales en el Ayuntamiento.

5. EJERCICIO CORRESPONASBLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL. PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES. VIOLENCIA DE GENERO.

No consta la existencia de normas colectivas (acuerdo marco y/o convenio
colectivo), por lo que no se han desarrollado medidas especificaso negociadas
de acuerdo con las necesidades del personal del Ayuntamiento relacionadas
con las conciliacion laboral, familiar y laboral. Tampoco se cuenta con un

91
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documento refundido de las medidas recogidas en distintas normas a fin de
facilitar suentendimiento alas empleadasy empleadosde la entidad local.

Se observa que, apesar de existir cierto colectivo de trabajadoras/es con hijos,no

se solicitan medidas conciliatorias o al menos no hay constancia de ello,
debido a la temporalidad o al desconocimiento de las medidas.(No se aportan

datos sobre un importante colectivo numérico)

(No constan datos sobre cuidados de otra/os familiares )

DISTRIBUCION DE EMPLEADAS/OS PUBLICAS/OS
CON/SIN HIJAS/OS

CON HIJOS SIN HIJOS SIN DATOS

® HOMBRES = MUIJERES

*No constan datos cuantitativos de flexibilidades horarias, excedencias,
reducciones de jornada, maternidad/paternidad, accidentes de trabajo o
enfermedades profesionales y victimas de violencia de género.

Respecto de la prevencion en riesgos laborales desde una perspectiva de
génerono constan actuacionesde informacion/sensibilizacion.

6. INFRARREPRESENTACION  FEMENINA.

Teniendo en cuenta la distribucion de la plantilla por departamentos, no se
observa una infrarrepresentacion femenina como tal dentro de la entidad local.

E 29-4-2019

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad



2

n © ol

i ey e Castilla-La Mancha =%
DISTRIBUCION SEGUN DEPARTAMENTOS

SERVICIOS EDUCATIVOS

SERVICIOS SOCIALES

SERVICIOS CULTURALES

SERVICIOS DEPORTIVOS

INFRAESTRUCTURAS Y MANTENIMIENTO

MEDIO AMBIENTE

ADMINISTRACION GENERAL

= HOMBRES = MUJERES

Profundizando en el reparto del colectivo de empleadas y empleados en los
distintos departamentos, observamos como el departamento de servicios

culturales esta constituido por mujeres en su totalidad, acogiendo a profesiones
relacionadas conla educaciony/o el cuidado de personas.

DEPARTAMENTO DE SERVICIOS SOCIALES

0

T _
0

EDUCADOR/A SOCIAL -
0
TRABAJADOR/A SOCIAL SAD -
0

m HOMBRES ® MUJERES

2 4 6 8 10 12
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Por su parte el departamento de administracion general, es mayoritariamente
femenino, si bien el puesto de coordinacion recae sobre un hombre que ocupa
el puesto de secrataria/o.

ADMINISTRACION GENERAL

SECRETARIA/O

TECNICA/O COMUNICACION
ADMINISTRATIVA/O

AUXILIAR ADMINISTRATIVA/O

= HOMBRES = MUJERES

Respecto del departamento de infraestructuras y mantenimiento, se observa
que las mujeres Unicamente estan presentes en los puestos de limpieza,
jardineria y alumno/a de taller , éste Gltimo en relacion directa con politicas
de empleabilidad, de manera que, si bien numéricamente el departamento es
practicamente paritario, no lo esrespectode las profesiones, dado que, junto
con la feminizacién de las mencionadas anteriormente, aparecen otras
masculinizadas como son las de operario/a, electricista, encargado/a , pedn/a
albaniil, o peon/a.
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DEPARTAMENTO DE INFRAESTRUCTURAS Y
MANTENIMIENTO

OPERARIA/O SERVICIOS MULTIPLES
ELECTRICISTA

ENCARGADO/A

PEON/A ALBANIL

PEON/A

PEON/A JARDINERIA

PERSONAL LIMPIEZA

ALUMNO/A TALLER

= HOMBRES = MUJERES

El departamento de servicios culturales, aparece igualmente feminizado, sin
datos relevantes susceptibles de estudio.

DEPARTAMENTO DE SERVICIOS CULTURALES

MONITOR/A LUDOTECA
GUIA ACTIVIDADES LUDOTECA
TECNICA/O TURISMO

BIBLIOTECARIA/O

m HOMBRES m MUIJERES

Misma tendencia sigue el departamento de medio ambiente, si bien en este la
presencia femenina es exclusiva, destacando puestos cuyo contenido es mas
técnico.

E 29-4-2019
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DEPARTAMENTO DE MEDIO AMBIENTE
0
TITULADO/A MEDIO/A PUNTO LIMPIO _
0
TECNICA/O MEDIO AMBIENTE -
|

0 1

N
w

= HOMBRES = MUJERES

En Servicios deportivos, si bien su presencia es inferior, no existe un dato
numerico significativo susceptible de analisis.

DEPARTAMENTO DE SERVICIOS DEPORTIVOS

TAQUILLERA/O PISCINA

MONITOR/A DEPORTIVO/A

|
0 1 2 3 4

= HOMBRES = MUJERES

Por dltimo, el departamento de servicios educativos, también feminizado,
presenta profesiones cuyo contenido ha venido estando social y laboralmente
vinculado a dicho género, tales como el cuidado y educacion de personas,
como son la totalidad de los puestos del Centro de Atencién a la Infancia (
personal técnico y coordinacion).
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DEPARTAMENTO DE SERVICIOS EDUCATIVOS
PROFESOR/A LUDOTECA
PROFESOR/A CURSO
MONITOR/A CURSO

PERSONAL TECNICO CAI

COORDINADOR/A CAI

= HOMBRES = MUJERES

7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO.

No consta la existencia de Protocolo de acosolaboral, sexual o por razon de
sexo.

8. OTROS DATOS DE INTERES. i

a. IMAGEN Y LENGUAJE. -

La imagen que ofrece el Ayuntamiento a través de su web es acorde a los
principios de igualdad y no discriminacion si bien se observa algin uso del
lenguaje que debe serrevisado para resultar mas integrador.

Se observa una pagina web ordenada y actualizada, con impulso al
emprendimiento, la formacion y el acceso al empleo tato para hombres
como para mujeres.

b. CUESTIONARIOS. (Extraidosel 07/11/202)

CUESTIONARIOS DEL EQUIPO DE GOBIERNO

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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AYUNTAMIENTO Instituto de la Mujer
DE AJOFRIN CASTILLA-LA MANCHA

Sexo
4 respuestas

Edad

4 respuestas

Hijos a cargo
4 respuestas

§.

Castilla-La Mancha

09

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad

Cagtifla - La Mamcha

=%

@ Hombre
@ Mujer
@® otro

@ Menor de 45 afios
@ Mayor de 45 afios

@® si
® NO

E 29-4-2019
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AYUNTAMI
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Fin CASTILLA-LA MANCHA Castilla-La Mancha :Q

Otras personas dependientes a su cargo
4 respuestas

® s
® No

Antigliedad

4 respuestas

@ Menos de 2 afios
@ Entre 2y 5 afios
@ Mas de 5 afios

¢o

¢Formas parte de la RLT?

4 respuestas

® s
® No

En qué giado secumplen estasafiimaciones:

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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AYUNTAMIENTO Instituto de la Mujer

CASTILLA-LA MANCHA Castilla-La Mancha :Q

1. La igualdad se reconoce como principio bdsico de la empresa.
4 respuestas

@1
[ ]
@3
@4
@ Ns/Nc

2. Laigualdad es compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la actualidad.
4 respuestas

@1
[ W)
@3
@4
@ Ns/Nc

3. La direccioén de la empresa tiene sensibilidad real y compromiso hacia la igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres.
4 respuestas

@1
@2
®:3
®4
@ Ns/Nc

29-4-2019
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w1 Instituto de la Mujer

AYUNTAM
DEAJOS

i CASTILLA-LA MANCHA Castilla-La Mancha :Q?

4. Se valoran las repercusiones que las decisiones estratégicas tienen en las trabajadoras y

trabajadores de la empresa.
4 respuestas

Q1
@2
®:3
@4
@ Ns/Nc

v

5. Se toman decisiones diferentes en funcion de si la persona afectada por la decisién es hombre o

mujer.
4 respuestas

@1
0?2
®3
Q4
@ Ns/Nc

6. Se busca la forma de reequilibrar situaciones donde uno de los sexos estd subrepresentado.

4 respuestas

Q1
[ W)
@3
Q4
@ Ns/Nc

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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AYUNTAMI
DEAJOF

Fin CASTILLA-LA MANCHA Castilla-La Mancha :Q?

7. Se toman las decisiones en espacios empresariales que garantizan la presencia de todas las

personas implicadas, ya sean hombres o mujeres.
4 respuestas

@1
9?2
@3
®4
@ Ns/Nc

8. Se ha informado a la totalidad de la empresa de lo que supone el inicio e implantacién del plan.
4 respuestas

o1
[ W
@3
@4
@ Ns/Nc

9. La direccién esta dispuesta a impulsar el plan incluso aunque suponga cambios sustanciales en
la forma de trabajo.
4 respuestas

Q1
[ W
@3
®4
@ Ns/Nc

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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Instituto de la Mujer .
" Seaern CASTILLA-LA MA Nl!)lH A Castilla-La Mancha :Q

10. Se dispone de informacién suficiente para informar al personal de lo que va a suponer el plan

de igualdad en su departamento.
3 respuestas

@1
@®:?2
@3
@4
@ Ns/Nc

11. Hay protocolos de actuacién para casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.
4 respuestas

@1
@2
@3
[
@ Ns/Nc

12. Sabrias qué hacer en caso de acoso en el departamento del que eres responsable.
4 respuestas

[ R
[ W)
®3
Q4
@® Ns/Nc

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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AYUNTAMIENTO Instituto de la Mujer

CASTILLA-LA MANCHA Castilla-La Mancha =%
13. Tu departamento ofrece las mismas oportunidades a hombres y a mujeres.

4 respuestas
o1
®?2
@3
@4
100% bl

14. Si hay desequilibrio en el departamento que diriges lo consideras una situacion a corregir.
4 respuestas

[
@2
@3
@4
100% @ Ns/Nc

15. La igualdad estd en consonancia con los objetivos de tu departamento.

4 respuestas
o1
@2
@3
@4
100% e

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad
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16. Consideras necesario un plan de igualdad en la empresa.
4 respuestas

@1
®>2
@3
Q4
@ Ns/Nc

17. Consideras que el plan de igualdad aportara valor a tu departamento.
4 respuestas

o1
®:>
@3
@

@ Ns/Nc

18. Menciona, poi favoi, los ties aspectos fundamentales en los quguEdesbiia
gue tiabajai en mateiia de igualdad de mujeies y hombie®epiasade acueido
aestositems.

18.a. Necesidades y deficiencias que se deben cubiii paia favoiangldad:

1 iespuesta

En algunosdepaitamentohay mayoiiade un sexo(limpiezaedificios, limpiezaviaiia, jaidineiia,
escuela infantilayuda a domicilio, iesidenciao.Jos dosunicos funcionaiicdela oficinay conel
mejoi sueldosonhombies)

18.b. Medidasque podiiaadoptaitu empiesgaiafavoieceila igualdadyque
iespondara esasecesidadeyg deficiencias:1 iespuesta

Convocatoiiagjue disciiminenpositivamentetalleiesde sensibilizacién cuisosdefoimacion,
iecuisogde conciliacion...

19. Obseivacionessciibea continuaciéncualquieiobseivaciorgue te hayasuigido =

o

enielacional cuestionaiigpaiaquesiivade aclaiaciony/o ‘;.'

ampliaciona tus iespuestag iespuestas Q
105
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Aln no hay iespuestapaiaestapiegunta.

20. ;Qué razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa?

3 respuestas

El sector y tipo de trabajo que...[—0 (0 %)

La empresa se inclina mas por...—0 (0 %)

Por cualidades especificas de |... 2 (66,7 %)
Porque los costes salariales de...[—0 (0 %)

Por malas experiencias en cont...[—0 (0 %)

Por falta de perfiles con la form... 2 (66,7 %)
Contribuir a corregir la desigual... —1 (33,3 %)

0 1 2

21. ;Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que

las mujeres de la empresa?
4 respuestas

® s
@® NO

22. ;Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?

4 respuestas

® sl
@® \O

Ayuntamiento de Ajofrin. Plan de Igualdad

[EEY
H 29-4-2019
o



% § e

Instituto de la Mujer .

" Seaern CASTILLA-LA MANCIHA Castilla-La Mancha :Q
23. ;Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los
hombres?

4 respuestas

® sl
@® \O

24. Si la respuesta anterior es Si ;en qué puestos especialmente?
1 respuesta

Administrativos |0 (0 %)

Técnicos [—0 (0 %)
Operativos/produccion 1 (100 %)

Mandos Intermedios [0 (0 %)

Direccion  [—0 (0 %)

0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

25. ;Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que
las mujeres?

1 respuesta

Administrativos 1(100 %)
Técnicos |—0 (0 %)
Operativos/producciéon |0 (0 %)
Mandos Intermedios |0 (0 %)

Direccion |0 (0 %)

0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

29-4-2019
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26. ;Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en los
puestos de decisién o mando en la empresa?

4 respuestas

® s
@® \O

27. ;Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en los

puestos de decisiéon o mando en la empresa?
4 respuestas

® si
@® NO

28. ObseivacionesEsciibeaquicualquieiobseivaciomue te hayasuigidoenielacion
al cuestionaiigpaiaque siivade aclaiaciény/o ampliacionde susiespuestas

0 iespuestas

Aln no hay iespuestapaiaestapiegunta.

Conclusiones:

La igualdad se reconoce como principio basico de la entidad, entendiéndose
de manera unanime que la igualdad es compatible con la filosofia y cultura del
Ayuntamiento en la actualidad.

Respecto de la direccidn, esta se reconoce sensible y comprometida realmenteon
la igualdad de trato de hombres y mujeres, valorando— de una manera muy
moderada- las repercusiones que las decisiones estratégicas tienen en los
trabajadores y trabajadoras.

29-4-2019
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En general no se realizan tomas de decisiones en funcion de si la persona
afectada es hombre o mujer, no existiendo consenso en las respuestas sobre la
busqueda de reequilibrio en las situaciones donde uno de los sexosesta
subrepresentado. Si existe consenso sobréa toma de decisiones, entendiendoque
ésta se realiza en espacios que garantizan la presencia de todas las personas
implicadas, ya sean hombres o mujeres.

Respecto de la informacion sobre la implantacion del plan de igualdad, las
respuestas indican bajos niveles, siendo por el contrario alta la puntuacion
obtenida respecto de la disposicion de la direccion a impulsar el plan aun
cuando supongacambios sustancialesen la forma de trabajo.

No existe consenso respecto de la informacion que se tiene para informar al
personal en lo referente al plan de igualdad, ni sobre la existencia de un
protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo. Si embargason positivas las
respuestas respecto de conocer como actuar en caso de acoso en el
departamento del que son responsables.

Respecto a la igualdad de oportunidades, desequilibrios, y objetivos del
departamento en consonancia con la igualdad, se valoran de maneramuy
positiva.

Respecto de la necesidad del plan de igualdad, mayoritariamente han
respondido de forma afirmativa y en nivel alto, considerando de manera
unanime que dotara de valor afiadido alos departamentos.

Destacan los encuestados comentarios acerca de puestos feminizados y que los
salarios mas elevados corresponden a hombres. Asi mismo destacan la
necesidad de establecer medidas de discriminacion positivas, informacion y
sensibilizacion en igualdad.

El accesoa los puestosdirectivos seentiende enigualdad de condicionesy asi
mismo se entiende mayoritariamente que las mujeres no tienen menos
oportunidades que los hombres de ahi que se consideren no necesarias
medidas positivas en este aspecto.

Respecto de la promocion, se sefialal puesto de operativos/produccion como
un puesto afectado por la falta de oportunidades para el género femenino y
para los hombres los puestosde administracion.

CUESTIONARIOS DE LOS TRABAJADORES.
No existe participacion.
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