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COMPROMISO DE LA DIRECCION

El Ayuntamiento de Anduijar declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de este Ayuntamiento, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que seadopten
a este respecto y se proyectard una imagen del Ayuntamiento acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados en el Plan de Igualdad se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién
presente, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en el
Ayuntamiento y por extension, en el conjunto de la sociedad.

En aras de fomentar la comunicacién y transparencia a este respecto, se divulgaran todas las decisiones que
se adopten en materia de igualdad y se proyectard una imagen del Ayuntamiento acorde con este principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

El Alcalde-Presidente
Fdo. Pedro Luis Rodriguez Sédnchez




PREAMBULO

Las mujeresy los hombres soniguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes.
Laigualdad de trato y de oportunidades entre hombresy mujeres es un principio informador
del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara en la interpretacién y aplicacién de las
normas juridicas. Es un principio reconocido universalmente,consagrado en todos los
textos internacionales sobre Derechos Humanos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece el deber denegociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito laboral o, en su caso negociar planes
de igualdad. Tras la aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 demarzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
enel empleo y la ocupacidn, la obligacion se ha ampliado a empresas a partir de 50 personas
trabajadoras.

El 10 de noviembre de 2021, se constituyd la Comision Negociadora de este Plan de Igualdad
en el Ayuntamiento de Anddijar.

Por ello, y con el fin de dar cumplimiento a lo acordado en la mencionada fecha, el
Ayuntamiento de Andujar, hadecidido poner en marcha la elaboracidon de un Plan de
Igualdad de Oportunidades. El procedimiento de negociacién comenzé el 21 de junio de
2021 vy finalizd el 10 de noviembre de 2021 con la Constitucion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad.

El Plan se concierta entre dos partes, el Ayuntamiento de Andujar y la representacion
legal de las personas trabajadoras (en adelante Comité de Empresay Junta de Personal).

Estad formado por un conjunto de medidas que real y efectivamente previenen cualquier
discriminacién por razén de sexo y permiten lograr los objetivos de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Consecuentemente, el Plan de Igualdad va a formar parte de la normativa interna para
promover la presencia dela mujer en todos los niveles de su organizacion, potenciar
medidas que favorezcan la conciliacién con la vida personal y familiar y, por ultimo,
afrontar con plenas garantias cualquier incidente que pueda derivarse por acososexual o
por razén de sexo. En este sentido, se incluye como parte integrante de este Plan un
protocolo de actuacién para cualquier caso que pueda plantearse en el seno de la
Organizacion tanto en materia de acoso sexual, por razén de sexo, como moral.
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INTERPRETACION DE PRINCIPIOS

A los efectos de interpretacion de este Plan, se entendera por:

l. Principio de igualdad, la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil. Se
considera que dicho principio se cumple cuando exista una composicidn equilibrada de la plantilla, ello en
los términos establecidos en la Disposicidon Adicional Primera de la Ley [ ... en el conjunto a que se refiera,
las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%]

Il Discriminacidn directa, la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

M. Discriminacién indirecta, la situacidn en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutra
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y
gue los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

IV.  Acciones positivas, medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada
caso.

V.  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, ofensivo, hostil o humillante.

VL. Acoso por razén de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio u ofensivo.
VII. Discriminacidn por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a las mujeres

relacionado con su embarazo o maternidad constituira una discriminacidn directa por razén de sexo.



AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplica a todos los centros de trabajo del Ayuntamiento de Andujar y a todo el
personal en plantilla, cualquiera que sea la forma de contratacidn laboral, incluidas las personas con contratos
de duracién determinada. Los centros de trabajo que se incluyen en el Plan son los siguientes:

Centro De Usos Multiples “Pta. Madrid” Av. 28 De Febrero, S/N
Escuela Municipal De Musica Av. América, 1

Centro Social La Paz Av. América, S/N

Bomberos Av. Andalucia, S/N

Centro De Iniciativas Sociales Av. Blas Infante, S/N
Biblioteca Publica Antonio Machado Av. Pablo Picasso, 1

Iglesia Santa Marina C/ 12 De Agosto, S/N
Concejalia Desarrollo Local Promocién Econdmicay C/ Altozano Arzobispo JoséManuel Estepa,
Educacidn

Museo Capuchinas "Gonzalez Mufioz Orea" C/ Calancha, S/N

Instalaciones Deportivas C/ Egido Del Puente, S/N
Naves De Policia Local Y Obras C/ Ejido Del Puente, S/N
Almacén Municipal C/ Enresa, S/N

Instalaciones Deportivas Barrio De La Paz C/ Juan Sebastian El Cano, S/N
Concejalia De Bienestar Social Y Politicas Transversales C/ La Feria, 5

Concejalia De Deportes Y Festejos C/ Feria S/N

Palacio De Los Nifios De D. Gome C/ Maestras, S/N

Concejalia De Medio Ambiente C/ Maestras, S/N

Centro Social Celedonio Cozar C/ Parroco D. CeledonioCozar, S/N
Piscina Al Aire Libre C/ Rio Betis, S/N

Punto De Encuentro Familiar C/ Rio Genil, S/N

Perrera Municipal C/ San José Escobar, S/N
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Naves Modulares Santa Ursula

C/ Santa Ursula, 1

Instalaciones Deportivas J. Luis Mezquita

C/ Santa Ursula, S/N

Vivero Municipal

Cmno. Rubiales (Mingillos), S/N

Centro Social Sierra De Andujar

Pg. Puerta Madrid C/ Acc 28 DeFebrero, S/N

Oficina Municipal De Turismo

PZ De Espafia, 1

Ayuntamiento De Andujar

PZ De Espafiia, 1

Torre Del Reloj

PZ De Santa Maria, S/N

Teatro Principal

PZ Del Camping, S/N

Museo Tematico Miguel Fuentes Del Olmo

PZ Del Camping, S/N

Mercado De Abastos

PZ Rivas Sabater, 1

Casa De La Cultura

PZ Santa Maria, S/N

Jefatura Policia Local

Tr Madrid-Cadiz, 1

Instalaciones Deportivas Puerta De Madrid

Avenida 28 De Febrero, S/N

Dependencias Municipales En Sotillo

Llanos Sotillo Los Villares YSan José, S/N

Dependencias Municipales

Termino La Ropera, S/N

Dependencias Municipales

Termino Vegas De Triana, S/N




AMBITO TEMPORAL

Este Plan de Igualdad entrard en vigor a la firma del certificado de aprobacién de la Comisién celebrada el 24 de
mayo de 2023. El plazo de vigencia del Plan de Igualdad es de 4 afios, hasta el 24 de mayo de 2027, pudiéndose
revisar antes cuando las circunstancias lo requieran o cuando asi se decida por causa justificada en el seno de la
Comisidn Negociadora.

DIAGNOSTICO

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, en colaboracidn con el asesor externo (Quirdn Prevencion) y el
area de Recursos Humanos, en cumplimiento de lo previsto en la norma, realizé un diagndstico de situacion
para conocer la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad.

En concreto, han sido objeto de analisis las siguientes materias:

e Proceso de seleccion y contratacion

e (Clasificacion profesional

e Formacién

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacién femenina

e Retribuciones

e Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

En el anexo lll se puede ver el contenido resultante del informe de diagndstico y en el anexo IV el detalle de la
Encuesta de igualdad a los trabajadores.

En base a los resultados obtenidos del informe de diagndstico, encuestas a los trabajadores, reuniones con
interlocutoresdel Ayuntamiento de AnduUjar yde larepresentacion legal de personas trabajadoras y
tras conocer la situacién real del Ayuntamiento en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres serd
necesario introducir mejoras sobre las siguientes materias de las analizadas:

e Proceso de seleccion y contratacion

e C(lasificacion profesional

e Formacién

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres)

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo
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OBIJETIVOS

El presente Plan de Igualdad se aplica a todo el personal en plantilla y que se rige por el Acuerdo/Convenio
2022/2024 sobre condiciones laborales para el personal funcionarial y laboral del Excmo. Ayuntamiento de
Andujar.

Los objetivos generales establecidos en el seno de esta Comisidn serdn los siguientes:

a) Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales para personas trabajadoras en el empleo, seleccién, clasificacion
profesional, retribucion, formacion, desarrollo, promocidn y condiciones de trabajo, asi como en materias
de conciliacion, comunicacion, salud laboral de la plantilla, prevencion de riesgos y del acoso sexual y/o
por razén de sexo.

b) Garantizar el acceso a la formacién profesional en las mismas condiciones a todas personas
trabajadoras del Ayuntamiento.

c) Eliminar toda manifestacidn de discriminacién en la promocién interna, seleccién y contratacion con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer y el hombre en la plantilla.

d) Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente las
derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncidon de obligaciones familiares, el estado civil y
condiciones laborales.

e) Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando procedimientos especificos en materia
de prevencion sobre el acoso moral o por razén de sexo y sexual en el trabajo.

f)  Promover mediante acciones de comunicacién y formacién la igualdad de oportunidades en todos los
niveles organizativos del Ayuntamiento.

g) Fomentar medidas que favorezcan la conciliacién de la vida laboral con la vida familiar y personal
municipal.

Los objetivos especificos establecidos en el seno de esta Comisidn serdn los siguientes:

1. Sensibilizacién de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

2. Garantizar laigualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion.

3. Garantizar laigualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.

4. Garantizar laigualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

5. Regular un sistema de clasificacidon profesional que garantice la no discriminacién por género.

6. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

7. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el desarrollo
competencial y técnico de todos y todas los trabajadores/as.

8. Programar la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares
que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

9. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la
proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/ECy RD 298/2009 sobre la
proteccién y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz
o en periodo de lactancia.

10. Promocidn de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeresy
hombres.

11. Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo



entre mujeres y hombres.

12. Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representado la totalidad
de las personas que forman parte de la organizacion.

13. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

14. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDAS DE IGUALDAD

En el anexo V se detallan las medidas para cada uno de los objetivos planteados, indicando la medida concreta,
plazo de ejecucidn, recursos e indicadores que permiten determinar la evolucion de cada medida.

APLICACION Y SEGUIMIENTO

Las partes entienden que su contenido debera ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de vigencia del plan.
Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan deberan ser programadas en el
tiempo para su ejecucion.

Sistema de seguimiento
Se crea una Comisién de Seguimiento, que es la propia Comisién Negociadora, que sera la encargada de la
vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciara el nivel de ejecucidon de este comprobando el n? total de
medidas implantadas en el Ayuntamiento siguiendo lo establecido en el ANEXO V de Medidas, seguimiento y
evaluacion.

El seguimiento se realizard de manera anual el ultimo trimestre del afio, elaborando un informe de este
seguimiento. De la elaboracidn de este informe se encargard la Comisién de Seguimiento con el asesoramiento de
Quirdén Prevencion.

Composicion de la comision seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Se conforma la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Andujar de forma paritaria
entre Ayuntamiento y representacion legal de personas trabajadoras.

Se crea una Comision de seguimiento y evaluacion que es la propia Comisidn negociadora, que serd la encargada
de la vigilancia y seguimiento del plan, y evidenciara el nivel de ejecucién de este comprobando el n? total de
medidas implantadas.

El régimen de funcionamiento de la Comisidon de seguimiento y evaluacién se rige por el régimen de
funcionamiento de la Comisidn Negociadora. La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad permanecera activa
durante la vigencia del presente plan, manteniendo reuniones periédicas y efectuando un seguimiento de la
puesta en marcha de las medidas acordadas.

Componentes de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién que son los mismos que los de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad:
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Inmaculada Heras Robles

Josefa Jurado Huertas, Trabajadora Social, como representante deUSO

Concejala Delegada de Personal

Yolanda Fernandez Puertas, Sergio Parras Sanchez

Jefa de Seccidn de Recursos Humanos Policia Local, como representante de CC. 00
José Palomino Expdsito, Ana Maria Rojas Gutiérrez

Técnico de Prevencion de Riesgos Laborales Psicéloga, como representante de CSIF

Ana Consuegra Gonzdlez,
Asesora Juridica del Centro Municipal de
Informacion a la Mujer

Asuncién Lopez Nufiez-Hoyo
como representante de UGT

Las funciones de la Comisidn de seguimiento y evaluacién son las siguientes:

\%

\4

Vigilancia y seguimiento del plan, evidenciando el nivel de ejecucién comprobando el n? total cemedidas
implantadas en el Ayuntamiento.

Dinamizacidn y control de la puesta en marcha de las acciones.

Supervision de la ejecucién del Plan.

Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las diferentes herramientas de
seguimiento, en especial sobre los indicadores.

Valoracion del impacto de las acciones implantadas.

Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi como de nuevas
acciones que contribuyan a consolidar el compromiso de la direccidn con la Igualdad de Oportunidades.

Reuniones de la Comision Seguimiento y Evaluacion

La Comisidn de seguimiento y evaluacidn se reunird para elaborar los seguimientos y evaluaciones planificadas en
las siguientes fechas, elaborando un documento de cada seguimiento y/o evaluacién:

Seguimiento de las medidas implantadas: se realizara el ultimo trimestre del afio 2023 y 2025
Evaluacion Intermedia: Prevista para el ultimo trimestre del afio 2024
Evaluacion final: Prevista para el tltimo trimestre del afio 2026

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hard constar:

>
;

El resumen de las materias tratadas.

Los acuerdos totales o parciales adoptados.

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

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.



Adopcion de Acuerdos

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la mayoria de
cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho
acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién de las personas trabajadoras que
componen la Comisién.

La Comision Seguimiento y Evaluacion podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado
en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que podran intervenir con voz, pero
sin voto.

Confidencialidad

Las personas que integran la Comisidn Seguimiento, asi como, en su caso, las personas expertas que la
asistan deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacidn que les
haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningln tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra ser utilizado fuera
del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

EVALUACION Y REVISION

El plan tiene un periodo de vigencia de 4 afios que va desde el 24 de mayo de 2023 al 24 de mayo de 2027.

Se realizara una evaluacién intermedia y otra al final del periodo de los 4 afios de vigencia del plan, con las fechas
acordadas en la Comisién de seguimiento:

- Evaluacién Intermedia: Prevista para el Ultimo trimestre del afio 2024
- Evaluacion final: Prevista para el tltimo trimestre del afio 2026

El informe de la evaluacion intermedia y final sera elaborado por la Comisidn de Seguimiento con el
asesoramiento de Quirén Prevencion.

El informe de evaluacidn se articulara en torno a tres ejes de analisis: evaluacion de los resultados, evaluacion del
proceso y evaluacién de impacto. Con el proceso de evaluacion se trata de realizar un analisis critico del proceso
en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

— Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

— Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

— Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacion.

— ldentificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacidn de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

A continuacioén, se detalla el impacto que podria suponer la adopcidn prevista de las medidas incluidas en el Plan
de lgualdad tras su evaluacién:

e Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla
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10.

11.

12.

13.

14.

Disminucién de segregacion vertical
Disminucién de segregacién horizontal

Cambios en los comportamientos, interaccidén y relacién tanto de la plantilla como de la Direccidn en los
gue se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

Cambios enlacultura del Ayuntamiento
Cambios enlaimagen del Ayuntamiento
Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades

Detalle de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad que han de alcanzarse:

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccién.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocién.

Regular un sistema de clasificacidn profesional que garantice la no discriminacion por género.

Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formaciéon para el desarrollo
competencial y técnico de todos y todas los trabajadores/as.

Programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugaresque
permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la
proteccién de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la
proteccién y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luzo
en periodo de lactancia.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y
hombres.

Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres.

Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representado la totalidadde
las personas que forman parte de la organizacion.

Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.



CALENDARIO DE ACTUACIONES

Las partes entienden que su contenido debera ser desarrollado en el transcurso de los 4 afios de vigencia del plan.
Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo deberdn ser
programadas en el tiempo para su ejecucién.

El calendario de actuaciones previstas es el siguiente:

v Planificacién e implantacién de las medidas durante los cuatro afios de vigencia del plan, desde el 24 de
mayo de 2023 a 24 de mayo de 2027.

v" Seguimiento de las medidas implantadas: se realizard el Ultimo trimestre del afio 2023 y 2025

v’ Evaluacién Intermedia: Prevista para el Ultimo trimestre del afio 2024

v’ Evaluacidn final: Prevista para el Gltimo trimestre del afio 2026

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir modificaciones en el plan de
igualdad y como proceder a modificarlo, asi como el procedimiento a seguir para solventar discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, revisidn o evaluacion del plan de igualdad.

El procedimiento de modificacidon del plan de igualdad, sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan
contemplarse de manera especifica, y que habrdn de ser coherentes con el contenido de las medidas y
objetivos establecidos, el plan de igualdad se revisard y se modificard, en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en
los puntos 9y 10 del presente informe.

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

c) En los supuestos de fusién, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico del
Ayuntamiento.

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

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

En caso de aparicidn de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, revision o
evaluacion del plan de igualdad se iniciard un proceso de consultas. La comisidon de seguimiento convocara
en reunién extraordinaria. Cualquiera de las partes podrd someter la discrepancia a la Comisidon de
Seguimiento, que dispondra de un plazo maximo de 30 dias para pronunciarse, a contar desde que la
discrepancia le fuera planteada. En caso de no alcanzar acuerdo, si asi se acuerda sometera la cuestion, a una
mediacidn, e incluso, llegado el caso, a un arbitraje.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la modificacion del
diagndstico, actualizandolo, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.
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Las reuniones ordinarias de la Comisién de Seguimiento durante el proceso de aplicacién y seguimiento del
plan que se detallan en el punto 9, las evaluaciones del plan que se detallan en el punto 10, junto con el
calendario de actuaciones detallado en el punto 11 del presente informe se convierten en la piedra angular en
el proceso de toma de datos para analizar evolucién del plan y la necesidad de su posible modificacion, para
garantizar de este modo un adecuado control y seguimiento del plan. Del mismo modo ademas de las
reuniones ordinarias la Comisidon de Seguimiento o la Comisidn Negociadora, podrdn convocar reuniones
extraordinarias para tratar cualquier aspecto indicado anteriormente, en cualquier momento del proceso de
vigencia del Plan de Igualdad.

La Comisién de Seguimiento se reunira periddicamente de acuerdo con lo indicado en su reglamento y con
caracter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario, a peticién fundamentada de cualquiera
de las partes. Las sesiones extraordinarias se convocaran al menos con una antelacién de cuarenta y ocho
horas. La convocatoria de la sesién se hara llegar a los miembros a través del correo electrdénico institucional.

En todo el proceso de negociacidn y en concreto en casos de discrepancias, las partes deberan negociar de
buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho acuerdo requerira la conformidad del Ayuntamiento
y de la mayoria de la representacién de las personas trabajadoras que componen la comision. En caso de
desacuerdo, la Comisidn Negociadora o Comisién de Seguimiento podra acudir a los procedimientos y 6rganos
de solucidn auténoma de conflictos, si asi se acuerda.

En cualqguier momento de las deliberaciones, las partes podran acordar la intervencion de una persona
profesional de la mediacién designado por ellas.

Durante el proceso de negociacion, se levantara acta de cada una de las reuniones de la negociacion, que
deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario. El resultado de las
negociaciones deberd plasmarse por escrito y firmarse por las partes negociadoras para su archivo y en caso
de mediacion, para su posterior remisién a los 6rganos de solucién auténoma de conflictos.



RESPONSABLES DEL PLAN DE IGUALDAD
El Ayuntamiento designa como responsable del Plan de Igualdad a:
José Palomino Expésito

Técnico de Prevencion de Riesgos Laborales
Area de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Andujar.

El Ayuntamiento designa responsables del seguimiento del Plan de Igualdad a:
Por parte de la Empresa: Ana Consuegra Gonzalez/Maria del Mar Soler Fernandez.
Centro Municipal de Informacion de la Mujer.
Por parte de la representacion legal de personas trabajadoras: Ana Maria Rojas Gutiérrez.

CSIF.

Andujar, 24 de mayo de 2023
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ANEXO

I. Normativa vigente en materia de Igualdad de género

Il. Protocolo de actuacidn en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo
lil. Informe del diagndstico para la Comisién

IV. Encuesta de igualdad

V. Medidas, seguimiento y evaluacién



I. Normativa vigente en igualdad de género

& LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

&= LEY 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de género en las
disposiciones normativas que elabore el Gobierno.
> REAL DECRETO 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la lgualdad de

Oportunidades entre mujeres y hombres.

v

LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

v

REAL DECRETO Legislativo 2/2015 de 23 de octubre que aprueba el texto refundido de la Ley Estatuto de
los Trabajadores.

\

REAL DECRETO Legislativo 5/2015 de 30 de octubre que aprueba el texto refundido de la Ley del EstatutoBasico
del Empleado Publico.

& REAL DECRETO Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que aprueba el texto refundido de la Ley General de
la Seguridad Social.

v

REAL DECRETO Legislativo 5/2000 de 4 de agosto que aprueba el texto refundido de la Ley de Infracciones
y Sanciones en el Orden Social.

\

LEY 2/2008 de 23 de diciembre de Presupuestos generales del Estado de 2009.

v

REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleoy la ocupacion.

& LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia deGénero.
> REALDECRETO 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se

modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

&> Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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Il. Protocolo de actuacidn en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo

Contenido
ANEXO Il. 1: ACTA DE CONSTITUCION Y NOMBRAMIENTO DE LA COMISION DE INVESTIGACION
ANEXO I1. 2: FICHA DE COMUNICACION DE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO

ANEXO II. 3: ACTUACION ANTE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO LABORAL



1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, el Ayuntamiento de Andujar quiere conseguir un entorno de trabajo en el que se respete la igualdad
de oportunidades en el ambito laboral y la dignidad y la libertad de todas las personas trabajadoras del
Ayuntamiento y personas ajenas a la misma (clientes, proveedores, etc.) que mantengan una relacion laboral con
el Ayuntamiento de Andujar.

Para ello se ha elaborado este protocolo con el fin de evitar situaciones de acoso psicoldgico y/o acoso sexual o
por razdon de género y otros tipos de violencia en el ambito laboral, dejando claro que no se va a permitir ni a
tolerar ningun tipo de acoso dentro de las instalaciones y centros de trabajo pertenecientes al Ayuntamiento de
Andujar y que serdn duramente sancionadas las personas que promuevan o practiquen estos tipos de acoso
dentro del Ayuntamiento. Aln en el caso de que el acoso sea no intencionado no se permitira de ningin modo y
se aplicard el mismo protocolo.

El Ayuntamiento de Andujar se compromete a:

» Difundir el Protocolo contra el acoso laboral a todo el personal interno y a cualquier persona que,
por surelacion laboral con el Ayuntamiento de Andujar, lo solicite.

» Dar apoyo a las personas trabajadoras que se vean sometidas a situaciones de acoso, investigando
loscasos individualmente, segln se indica en el presente documento.

» Facilitar la informacidon y formacién necesaria al personal para dar a conocer las pautas a seguir
con elobjetivo de preveniry actuar en contra del acoso laboral.

» Tramitar todas las quejas o denuncias que lleguen a la comisién de investigacién del ayuntamiento
con lamayor transparencia y confidencialidad.

El Ayuntamiento de Andujar no tolerara ningun tipo de represalias contra aquellas personas que colaboren con la
investigacion o que promuevan la denuncia de las situaciones de acoso.

Serdigual de contundente contra aquellas personas que promuevan falsas denuncias, a las cuales se les aplicara elmismo
protocolo.

2. OBIJETO DEL PROTOCOLO
El presente protocolo describe el proceso a seguir por todo el personal del Ayuntamiento de Andujar y el personal
externalizado de otras empresas que realizan su actividad laboral dentro de las instalaciones del Ayuntamiento,
en caso de encontrarse expuesto a situaciones de conflicto interpersonal, acoso psicolégico y acoso sexual o por
razon de género, aplicdndose para la resolucion de las situaciones descritas medidas de mediacién y andlisis
guiadas; tomando en consideracion la dignidad de las personas, los derechos inviolables que le son inherentes y,
por ultimo, el respeto a la ley y a los demas.

Asimismo, establece las medidas necesarias para prevenir y evitar que se produzca cualquier tipo de conflicto
interpersonal, acoso psicoldgico y acoso sexual o por razén de género, asi como determinar concretamente las
actuaciones de instruccion y sancidn internas y sus garantias en caso de que alguna persona trabajadora presente
una queja en estas materias mediante la implantaciéon de medidas reactivas frente al acoso, y en su caso, el
régimen disciplinario que proceda.

Toda persona que considere que se encuentra envuelta en un conflicto interpersonal o que haya sido objeto de
acoso psicoldgico, acoso sexual u otro tipo de violencia en el lugar de trabajo, tendra derecho a presentar
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internamente una denuncia, sin menoscabo de las acciones penales o civiles que la persona acosada pueda
ejercitar externamente a la organizacion.

Por ultimo, para prevenir o actuar en casos de violencia externa en el centro o puesto de trabajo, se aplicara lo
expuesto en el Anexo 4 del presente procedimiento, Actuacién ante situaciones de violencia externa en el centro
de trabajo incluido en este protocolo para tener en cuenta a personas del Servicio de Ayuda a Domicilio y todas
aquellas que realicen su tarea directamente con la ciudadania.

3. ALCANCE
El presente protocolo se aplica a todas las personas empleadas que desempefian su actividad laboral en el
Ayuntamiento de Andujar y a todas las personas de empresas externas y ajenas que mantengan una relacién
laboral con el ayuntamiento (clientes, proveedores, etc.).

4. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

Conflicto interpersonal

El conflicto interpersonal en el entorno laboral se entiende como las diferencias que surgen entre las personas por
causa de intercambio de informacion y/u opiniones y que generan confrontacidn entre ellas; del intento de
alcanzar un derecho; de la oposicién a una decisidn; y la lucha o la discusidn entre unas personas y otras con la
intencién de conseguir un acuerdo.

Los principales conflictos son:

e Conflicto de interés: Defensa de un beneficio, de un objeto, de una ventaja.

e Conflicto de poder: Dado por la percepcidon que la propia zona de influencia estd en riesgo o por la
intencidn de alcanzar mas nivel de control y de capacidad de decisién.

e Conflicto de identidad: Las acciones de alguien de jerarquia superior que agreda la identidad personal o
profesional.

e Conflicto ideolégico: Cuando es evidente una imposibilidad de convivencia, que impide establecer
compromisos, a causa de diferencias en la ética, en la vision de las cosas, en la religién, en la politica, etc.

Los conflictos pueden provocar efectos negativos en la personay en la organizaciéon donde sucede, si bien por si
mismos no suponen la presencia de conductas, acciones o comportamientos compatibles con acoso de cualquier
tipo. Se abordan en este procedimiento dado que el escalamiento de estos, o la inaccién ante su manifestaciéon
puede derivar en situaciones de riesgo que conlleven violencia, por lo tanto, hemos de trabajarpara prevenirlos
ensuorigen.

Cuando nos referimos a conflictos en el ambito laboral solemos pensar en circunstancias negativas, divergencias,
luchas, etc., (conflictos disfuncionales). Sin embargo, los conflictos pueden suponer una oportunidad de cambio
hacia el dialogo y la cooperacién, siempre y cuando se gestionen con eficacia. Por ello, cada conflicto debe
tratarse de diferente manera. No enfrentarse a la situacién conflictiva o evitarla no hace que desaparezca, sino
que el problema se perpetue en el tiempo e incluso se agrave.

Las siguientes situaciones de posible conflicto interpersonal no se consideran acoso (esta relaciéon no es
exhaustiva, siempre y cuando sean puntuales, no se repitan en el tiempo y estén debidamente justificadas incluso
para una persona diferente a las implicadas, sea o no mediadora. Por ello han, de atenderse para evitar dafios



emocionales y laborales, para no ser humillante, ofensivo, intimidatorio, degradante ni que sirva para hacer el
vacio):

Comportamiento “tirdnico”, poco respetuoso, de una persona trabajadora hacia otras personas trabajadoras
de forma habitual.

= (Criticas constructivas o evaluaciones del trabajo explicitas.

=  Conflictos entre dos personas por problemas concretos que generan discusion.

=  Acto singular: cambio de puesto de trabajo justificado, sancion correcta, discusién puntual, etc.

=  Situacién colectiva de tipo organizativo: eliminacidn de horas extras, cambios de horarios, etc.

= Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el procedimiento

legalmente establecido.

=  Conflictos surgidos durante las huelgas, protestas, etc.

=  Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

= Conflictos personales y sindicales.

Acoso

El articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y de orden social, define
el acoso como toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religidn o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacidn sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

Es decir, abarca todo acto, conducta, declaracién o solicitud que pueda considerarse discriminatorio ofensivo,
humillante, intimidatorio o violento, o bien intrusiones en la vida privada y todo aquel comportamiento o actitud
reiterada, que no tendria justificacidn para alguien externo a las personas implicadas.

Estos tipos de acoso pueden darse de la siguiente forma:

» Descendente, es aquel en el que el agente del acoso es una persona que ocupa un cargo superior a la
victima, como, por ejemplo, su jefe/a.

» Horizontal, se produce entre compafieros/as del mismo nivel jerarquico. El ataque puede deberse, entre
otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o por problemas puramente personales.

» Ascendente, el agente del acoso moral es una persona que ocupa un puesto de inferior nivel jerarquico al
de la victima.

Acoso psicoldgico en el trabajo o “mobbing”

Segln la Nota Técnica de Prevencion NTP 854 del INSST, se entiende por acoso psicoldgico en el trabajo la
exposicién a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiteraday prolongada en el tiempo, hacia una o mas
personas por parte de otra/s que acttan frente aquella/s desde una posicién de poder (no necesariamentejerarquico).
Dicha exposicion se da en el marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para lasalud.

Dicho comportamiento, que a menudo conlleva bajas laborales continuadas y prolongadas, tiene por finalidad
destruir las redes de comunicacidn de la victima, destruir su reputacidon, minar su autoestima, perturbar el
ejercicio de sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo de la persona agredida,
produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad para lograr que finalmente esa persona o personas
abandonen su puesto de trabajo.
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Esta violencia psicoldgica, en ocasiones se realiza en funcién del sexo, la raza, la edad, opinidn, religion,
circunstancias personales o sociales de la victima y en todos los casos, atenta contra la personalidad, la dignidad o

laintegridad fisica o psiquica de una persona.

Existen otras definiciones para el acoso psicoldgico o “mobbing”, exponiendo a continuacion algunas de ellas:

|ll

o Ladefinicidn que realiza H. Leymann sobre el “mobbing”, establece que son situaciones en las que una
persona o un grupo de personas ejercen un conjunto de comportamientos caracterizados por una
violencia psicoldgica, de forma sistematica (al menos una vez por semana), durante un tiempo
prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo.

o La Comisidon Europea lo define como el comportamiento negativo entre compafieros/as o entre
superiores e inferiores jerarquicos, a causa del cual la persona afectada es objeto de acoso y ataques
sistematicos,durante un tiempo prolongado, de modo directo o indirecto, por parte de una o mas personas,
con el objetivo y/oel efecto de hacerle el vacio.

o La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo lo define como el comportamiento irracional
repetido con respecto a un empleado/a o a un grupo de empleados/as, que constituye un riesgo para su
salud yseguridad, fisica y mental.

El acoso psicoldgico es una situacidon que evoluciona a lo largo del tiempo y que en muchas ocasiones tiene su
origen en acontecimientos poco relevantes, pero que pueden acabar con la victima fuera de la vida laboral. Formas
de expresién de acoso psicoldgico o “mobbing se consideran situaciones que pueden evidenciar la existencia de
acoso psicoldgico:

= Acciones contra la reputacion o la dignidad de la persona: Ridiculizar, reirse de su aspecto fisico, voz,
convicciones personales o religidn, de su estilo de vida.

= Acciones contra el ejercicio del trabajo de la persona: Cantidad de trabajo excesiva o dificil de realizar.
Privacién de la realizacién de cualquier tipo de trabajo. Negar u ocultar los medios para la realizacion
de su trabajo. Solicitar a la persona demandas contradictorias o excluyentes. Obligar a realizar tareas en
contra de susconvicciones morales.

= Acciones que manipulen la comunicacién o la informacién: No informar a la persona trabajadora sobre
distintos aspectos de su trabajo. No aclarar sus funciones y responsabilidades. No ensefiar los métodos de
trabajoa realizar. No ensefiar la cantidad y calidad del trabajo a realizar. Mantener a la persona
trabajadora en una situacion de incertidumbre. Hacer uso hostil de la comunicacién, tanto
explicitamente (amenazandola, criticdndola o reprendiéndola acerca de temas laborales como a lo
referente a su vida privada, etc.), como implicitamente (no dirigirle la palabra, no hacer caso de sus
opiniones, ignorar su presencia, etc.). Utilizar selectivamente la comunicacién para reprender o
amonestar, nunca para felicitar. Acentuar la importancia de suserrores y minimizar la importancia de sus
logros.

= Acciones de iniquidad: Establecer diferencias de trato. Distribucién no equitativa del trabajo.
Desigualdades remunerativas.

= Abuso de autoridad: Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacion efectiva o
incomunicada sin causa alguna que lo justifique. Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios
gue se le asignan. Ocupacidn en tareas inutiles o que no tienen valor productivo. Acciones de represalia
frente a personas trabajadoras que han planteado quejas, denuncias o demandas frente al
Ayuntamiento de Andujar o que hancolaborado con las reclamantes.

= Trato vejatorio: Insultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora, reprendiéndola
reiteradamente delante de otras personas. Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.
= Acoso discriminatorio (Art. 8.13 bis TRLISOS): Cuando esta motivado por creencias politicas y religiosas de



la victima. Ataques por motivos sindicales. Sexo u orientacién sexual. Mujeres embarazadas o
maternidad. Edad,estado civil. Origen, etnia, nacionalidad. Discapacidad.

Conductas que no se consideran acoso psicoldgico:

No tendran la consideracidn de acoso psicoldgico aquellas conductas que impliquen un conflicto puntual,
acaecido en el marco de las relaciones humanas, y que evidentemente afecten al ambito laboral, se den en su
entorno e influyan en la organizacion y en las relaciones laborales. Hay que evitar que los conflictos deriven en
cualquier forma de violencia en el trabajo y se conviertan en habituales o desemboquen en conductas de acoso
psicoldgico, favoreciendo el adecuado entorno laboral para que no influya en la organizacidn ni en las relaciones
laborales dentro del servicio o area de trabajo.

Tampoco tendrdn consideracién de acoso psicoldgico aquellas situaciones donde no existan acciones de violencia
en el trabajo realizadas de forma reiterada y/o prolongada en el tiempo (por ejemplo, un hecho de violencia
psicoldgica aislado y de caracter puntual).

Asimismo, no constituiria acoso psicoldgico el estilo de mando autoritario por parte de las personas de mayor
rango, la incorrecta organizacion del trabajo, la falta de comunicacién, etc., siempre y cuando se dirijan sobre un
equipo de trabajo y no sean comportamientos que se focalicen en una persona trabajadora en exclusiva.
Tratandose, no obstante, de situaciones que deberian tratarse en el marco de la prevencion de los riesgos
psicosociales.

A modo de ejemplo, relacionamos algunas de las situaciones que no se considerarian acoso psicoldgico, no
obstante han de tratarse para evitar que sucedan, con la prevencién y la informaciéon y por supuesto con el
seguimiento, si es que suceden.

- Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).

- Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

- La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

- Un conflicto.

- Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

- Lasupervisién-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto interpersonal.
- Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la colectividad, en general.

- Unassituacion colectiva de tipo organizativo: eliminacion de horas extras, cambios de horarios, etc.

- Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

- Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

Acoso sexual y/o por razén de sexo

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, contempla las siguientes
definiciones:

4+ Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzcael efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio,degradante u ofensivo (Art. 7.1.).

4+ Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo(Art. 7.2.).
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La recomendacion de las Comunidades Europeas 02/31 de 27 de Noviembre de 1991, relativa a la dignidad de la
mujer y el hombre en el trabajo, aborda el acoso sexual como: “La conducta de naturaleza sexual u otros
comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluido la

conducta de superiores y compafieros, resultando inaceptable si:

a) Dichaconducta esindeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de esta.

b) La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta (incluidos los superiores y los
companieros), se utiliza de forma explicita o implicita como base para una decisién que tenga efectos
sobre elacceso de dicha persona a la formacidn profesional y al empleo, sobre la continuidad de este, el
salario o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo.

c) Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es objeto de
esta, y de que dicha conducta puede ser, en determinadas circunstancias, contraria al principio de igualdad
de trato.”

Formas de expresién de acoso sexual y por razén de género

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitador, se considera que los siguientes comportamientos, por si
solos o juntamente con otros, teniendo en cuenta la pauta de insistencia o repeticion, pueden evidenciar la
existencia de una conducta de acoso sexual o por razén de género:

Verbales: Hacer comentarios sexuales obscenos. Hacer bromas sexuales con animo de ofender. Difundir rumores
sobre la vida sexual de una persona. Invitaciones persistentes para participar en acciones sociales Iudicas, con la
finalidad de complacencia sexual, y que la persona objeto de deje claro que resultan no deseadas einoportunas.
Ofrecer/hacer presion para concretar citas comprometidas o encuentros sexuales de manera nodeseada por
la victima. Demandas de favores sexuales.

Escritos y no verbales: Gestos obscenos. Cartas, notas, mensajes de correo electrénico, comunicaciones e
imagenes en aplicaciones de mensajeria instantanea de contenidos sexuales dirigidos especificamente hacia la
victima con caracter ofensivo.

Fisicos: Arrinconar, buscar deliberadamente a la persona para quedarse a solas con ella de forma innecesaria.
Contacto fisico y no solicitado (pellizcar, tocar, masajear o roces indeseados). Tocar intencionadamente laspartes
sexuales del cuerpo.

Grupos de especial atencién en relacién con las conductas de acoso sexual y por razén de género: El acoso sexual y el
acoso por razon de sexo se pueden dar en cualquier profesion, ambito laboral o categoriaprofesional y en cualquier
grupo de edad. A pesar de ser un fendmeno que puede afectar a cualquier categoriaprofesional, nivel de formacion,
etc., los grupos mas vulnerables son:

- Mujeres solas con responsabilidad familiar (madres solteras, viudas, separadas y divorciadas).

- Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias tradicionalmente masculinas
o que ocupan lugares de trabajo que tradicionalmente se han considerado destinados a los hombres.

- Mujeres jévenes que acaban de conseguir su primer trabajo (generalmente de caracter temporal).

- Mujeres con discapacidad.

- Mujeres inmigrantes y que pertenecen a minorias étnicas.

- Mujeres con contratos eventuales y temporales.

- Enfuncién de la edad (jovenes o edad avanzada).

- Por orientacion sexual y/o identidad de género (personas LGTBI, en definitiva personas LGTBI+).



Ciberacoso

Se puede definir como un conjunto de comportamientos mediante los cuales una persona, un conjunto de ellas o
una organizacién usan las TIC para hostigar a una o mas personas.

Definiciones a efectos del presente procedimiento
La expresidn “persona protegida” se refiere a todas las personas que forman parte de nuestra organizaciony,
amparadas por el presente procedimiento, se encuentran inmersas en una situacién de acoso, ya sea como
persona demandante o como demandada.

La expresion “persona demandante” se refiere a toda persona que comunica una situacién de acoso, pudiendo
ser otra persona diferente de la persona que lo padece.

La expresion “persona demandada” se refiere a toda persona respecto de la cual se acusa de someter a otra a una
situacion de acoso.

La expresién “conciliaciéon” se refiere al proceso por el que se insta a las partes a resolver las cuestiones objeto de
litigio entre ellos y a alcanzar una solucion mutuamente aceptable que elimine la situacién presentada.

Se considerara “denuncia falsa “, aquella denuncia en la que, tras la instruccion del procedimiento, resulte que
concurren simultdneamente los siguientes dos requisitos:

o que carezca de justificacién y fundamento.

O que su presentacioén se haya producido con mala fe por parte de la persona demandante
o con el Unicofin de dafiar a la persona demandada (acoso inverso) en los mismos
términos descritos en las definiciones anteriores.

5. NORMATIVA'Y CRITERIOS LEGALES

» La Constitucién Espafiola, en su articulo 14 dispone que los espafioles son iguales ante la Ley, sin
gue pueda prevalecer discriminaciéon alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinion
o cualquier otracondicidon o circunstancia personal o social.

» El Estatuto de los Trabajadores establece, en el articulo 4.2, el derecho de todo trabajador a la no
discriminaciény al respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad.

» Laley31/1995 de Prevencidn de Riesgos laborales impone a las empresas el deber de vigilar y mejorar
lascondiciones de trabajo de sus empleados/as, identificando los riesgos no sélo de caracter fisico,
sino también,aquellos de caracter psicosocial que puedan causar un deterioro en su salud.

» La Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, en el articulo 173.1. establece que
quieninfligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral,
serd castigado/a con la pena de prisién de seis meses a dos afios. Con la misma pena seran
castigados/as quienes, en el &mbito decualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de
su relacién de superioridad, realicen contra otra persona de forma reiterada actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongangrave acoso contra la victima.

> El texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real
Decretolegislativo 5/2000, de 4 de agosto. Capitulo Il Infracciones Laborales, considera:

e Art. 7.10. Son Infracciones graves... establecer condiciones de trabajo inferiores a las
establecidas legalmente o por convenio colectivo, asi como los actos u omisiones que fueren
contrarios a los derechos de lostrabajadores reconocidos en el articulo 4 del Texto Refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, salvo queproceda su calificacidn como muy graves,
de acuerdo con el articulo siguiente.

¢ Art. 7.13. Son Infracciones graves... no cumplir las obligaciones que en materia de planes
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de igualdad establecen el Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea de
aplicacion (Introducido por la disposicién adicional decimocuarta de la L.O. 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

e Art. 8.11. Son Infracciones muy graves... los actos del equipo de gobierno del
Ayuntamiento que fuerencontrarios al respeto de la intimidad y consideracién debida a la
dignidad de los trabajadores.

¢ Art. 8.13. Son Infracciones muy graves... el acoso sexual, cuando se produzca dentro del
ambito a quealcanzan las facultades del equipo de gobierno del Ayuntamiento, cualquiera que
sea el sujeto activo de la misma.

e Art. 8.13 bis. El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad yorientacion sexual y el acoso por razén de sexo, cuando se produzcan
dentro del ambito a que alcanzan las facultades del rgano de gobierno del Ayuntamiento,
cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el maximo
responsable del Ayuntamiento, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para
impedirlo. (Introducido por el apartado dos de la disposicién adicional decimocuarta de la
L.0. 3/2007, de 22 demarzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

e Laley62/2003 de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social.
Capitulo 1ll Medidas, Art. 28.1. d) Se entenderd por acoso toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico,la religién o convicciones, la discapacidad, la edad o
la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

e La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad entre hombres y mujeres, establece
en su articulo48, en relacién con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, la
obligacion de las empresas de arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto de este.

e El articulo 2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad ysu registro, indica lo siguiente: “Todas las empresas comprendidas en el
articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con independencia del nimero de personas
trabajadoras en plantilla, de acuerdo con lo establecidoen el articulo 45.1 y 48 de la Ley
Orgénica 3/2007, estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar, previa negociacién, medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, asi como
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.”

Por uUltimo, comentar que el criterio técnico CT 104/2021 de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social avala lo
establecido en el CT 69/2009 sobre acoso y violencia en el trabajo, si bien introduce un cambio importante enla
conducta de acoso, al considerar que no es necesario acreditar la intencionalidad de hacer dafo, sino que bastaria
con acreditar la presencia de un nexo de causalidad adecuado entre el comportamiento y el resultado del mismo
sobre la persona trabajadora fruto de esta violencia (conducta deliberada).

6. PRINCIPIOS DIRECTORES DEL PROTOCOLO
a. Prevencion del acoso laboral
El Ayuntamiento de Andujar declara que toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno.
En virtud de este derecho fundamental en conformidad con la declaracién Universal de los Derechos Humanos de



la Organizacién Internacional del Trabajo, se reconoce la necesidad de adoptar medidas para garantizar que todas
las personas trabajadoras disfruten de igualdad de trato, reconociendo que todas las formas de acoso
constituyen, no sélo una afrenta al trato equitativo, sino también una falta muy grave que no puede, ni debe ser
tolerada.

Los comportamientos antedichos ocasionan dafos a la salud mental o fisica y al bienestar de los individuos, siendo
calificados como maltrato fisico y/o psicoldgico a las personas. Asimismo, también perjudican los objetivos y la
labor de la entidad; por consiguiente, el Ayuntamiento de Andujar se compromete a atender todos los casos de
acoso de los que tenga conocimiento por parte de las personas trabajadoras de la entidad, todo ello sin
menoscabo de las acciones civiles y/o penales que la persona acosada pueda o quiera ejecutar.

El Ayuntamiento de Andujar dispone que la violacidn de los derechos establecidos en el presente protocolo sea
objeto de medidas disciplinarias y demds medidas que considere pertinentes al amparo de la normativa laboral.

b. Garantias de proteccion (prohibicion de represalias)

El Ayuntamiento de Andujar garantiza el derecho a utilizar el presente procedimiento sin temor a ser objeto de
represalias, intimidacidn, ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccién se aplicard a las
personas que formulen una denuncia, a aquellas que faciliten informacién relacionada con el caso, a las personas
denunciadas o aquellas que realicen tareas de investigacidn, drganos de instruccidn, asesores externos, etc. En
definitiva, este protocolo ofrece las maximas garantias de proteccidn a todas las personas que por su rol tengan
relacion con el procedimiento.

Las personas que denuncien una posible situacion de acoso, asi como las personas denunciadas de su posible
realizacién, tendran derecho a solicitar de sus superiores jerarquicos correspondientes, como una de las medidas
cautelares, dejar de trabajar con la persona o personas denunciadas o la persona denunciante (distanciamiento
social) o modificacidn de los horarios de trabajo para evitar la coincidencia en el lugar de trabajo si esto fuera
posible, sin temor a ser objeto de ningun tipo de desventaja o represalia. El equipo de gobierno del Ayuntamiento
valorara en cada caso la actuacién a implantar atendiendo a cada situacién concreta.

En el caso que sucedan denuncias falsas sobre otras personas, el equipo de gobierno del Ayuntamiento adoptara
las medidas disciplinarias que considere oportunas, pudiendo contemplar cualquier medida laboral y/o
sancionadora, que la legislacion vigente permita, para la situacion y/o personas implicadas.

c. Sensibilizacion, informacion y transparencia
El Ayuntamiento de Andujar acuerda formular y aplicar estrategias que incluyan elementos de informacion,
educacion, capacitacién, seguimiento y evaluacién con el objeto no sélo de prevenir el acoso, sino también de
influenciar sobre las actitudes y comportamientos de las personas que lo integran, de conformidad con el espiritu
y laiintencidn del presente acuerdo. Tanto las personas que ocupan cargos de responsabilidad como el resto del
personal recibiran informacion y/o formacion respecto del funcionamiento practico de este procedimiento.

El Ayuntamiento de Andujar destaca que incumbe a todo el personal la responsabilidad de cumplir con las
disposiciones en materia de acoso psicoldgico y/o acoso sexual o por razén de género, y se compromete a realizar
todas las actuaciones que sean necesarias para garantizar que todo el personal colabore en la aplicacién y el
funcionamiento eficaz del mismo, mediante la debida informacion y accesibilidad al procedimiento y a sus
medidas.
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d. Confidencialidad y respeto a la intimidad

El Ayuntamiento de Andujar reconoce su obligacion de salvaguardar el derecho a la intimidad y la confidencialidad
durante todo el proceso abarcado por este procedimiento. Toda informacidn relativa a evaluar la existencia de
una situacion de acoso se manejara de modo que se proteja el derecho a la intimidad de toda persona implicada.
El equipo de gobierno del Ayuntamiento se compromete a proporcionar a las partes implicadas la asistencia y el
apoyo necesario para intentar, cuando sea posible, que una situacidn de acoso comunicada pueda solucionarse de
manera rapida y satisfactoriamente para todas las partes.

El equipo de gobierno del Ayuntamiento tratard todos los datos con el maximo sigilo profesional y
confidencialidad, cumpliendo escrupulosamente lo dispuesto en las diversas normas de aplicacion.

Toda persona trabajadora del Ayuntamiento que pueda encontrarse inmersa en un proceso en aplicacion del
presente procedimiento se compromete a guardar la maxima discrecion y confidencialidad en referencia a la
informacidn a la que pueda acceder, no difundiéndola bajo ninglin concepto y por ninguna via.

La persona demandante, al desencadenar el presente procedimiento mediante los mecanismos que se describiran
a continuacién, reconoce haber sido informada sobre su contenido, proceso y consecuencias que su aplicacién
puede tener, aceptando las mismas. Asimismo, reconoce y acepta que, de desistir de la demanda durante el
proceso de toma de datos y andlisis, el Ayuntamiento pueda proseguir con el procedimiento hasta su conclusion,
al objeto de preservar la seguridad y salud de los empleados del Ayuntamiento. A tal efecto, se firmara un
consentimiento informado con relacidn a lo sefialado en este parrafo.

e. Diligenciay celeridad

El Ayuntamiento de Andujar se compromete a tratar toda comunicacidn de posible situacidon de acoso con la
maxima celeridad posible, estableciendo para ello, los plazos maximos necesarios para la resolucién de cada una
de las acciones definidas en el presente protocolo. El Ayuntamiento se compromete a cumplir con dichos plazos
salvo en situaciones claramente objetivas y justificables que los impidan.

f. Comisidn de investigacion

Se creard una Comisién de investigacion (Cl), mediante acta de constitucién (ver Anexo l), que, en el dmbito de
este procedimiento tiene encomendada la aceptacidn o no a tramite de las comunicaciones de posibles
situaciones de acoso laboral, el diagnéstico de dichas situaciones y la propuesta de medidas correctoras en
materia de acoso en el trabajo.

La Comisidn estara constituida de manera permanente por:

- Cuatro personas en representacion del Ayuntamiento. Una de ellas presidira la Comisidn, o persona en
quien delegue.

- Cuatro personas en representacién de las personas trabajadoras.
Las personas que compongan la Cl se designardn de centros de trabajo del Ayuntamiento de Andujar distintos de
las personas que estan afectadas en la denuncia.



Las personas que compongan la Cl recibiran una formacién adecuada a su participacién en la Comisién de
investigacién. Dicha formacién debera incluir siempre conocimientos en factores de riesgos psicosocial, conflicto y
acoso laboral en el trabajo.

Quienes componen la Cl deberan ser sustituidos por otras personas del Ayuntamiento que realicen funciones
similares si se dan las siguientes situaciones con relacion a la persona denunciante o denunciada: relacién de
parentesco o afinidad y amistad, enemistad manifiesta con los mismos o ser persona afectada.

Quienes integren la Cl se comprometen a guardar secreto profesional, imparcialidad y respeto a todos los casos
que traten en el seno de la Comisidn. Los trabajos de dicha Comisién deberan de garantizar en todo momento la
intimidad y dignidad de las personas involucradas.

Quienes integren la Cl se comprometen a dar soporte a las personas que denuncien estar en situacion de acoso
psicoldgico y/o sexual, por razon de género y otro tipo de violencia dentro del ambito laboral, y a cerciorarse de
gue realmente puedan estar padeciendo este tipo de situaciones. Asi mismo, informaran a las personas
involucradas en los posibles casos de acoso sobre sus derechos y las obligaciones en cada caso, sobre las opciones
y las posibles vias de resoluciéon del conflicto.

La Cl, si lo considera oportuno, podra contratar los servicios de agentes externos especializados para la
colaboracién en la realizacidn de las investigaciones de acoso. Los agentes externos deberdn aportar un informe
gue quedard en custodia de la Cl con cardcter confidencial.

Las normas basicas de funcionamiento de la Comision de investigacidn son las siguientes:

— Todas las actuaciones de la Comisién seran documentadas por escrito, levantando acta en todas sus
reuniones.

— Los documentos que compongan la instruccién seran codificados, de forma que se preserve la intimidad
de las personas involucradas.

— Se deben de custodiar en todo momento los documentos obtenidos por las partes una vez iniciado el
protocolo.

— LaCl, valorara en cada caso las actuaciones pertinentes a implantar atendiendo a cada situacidn concreta.

— Alfinalizar todo proceso de investigacidn, la Cl entregara un informe de conclusiones (en los términos
establecidos en el apartado 7.3 del presente protocolo) a las personas implicadas y a la persona
responsable deRRHH que forma parte del equipo de gobierno del Ayuntamiento, omitiendo nombres
de las personas que hansido testigos u otros datos que pudieran ser identificativos o que no garanticen la
confidencialidad y anonimato.

La Comisién de investigacion se regira en su funcionamiento por su propio reglamento.

7. APLICACION DEL PROCEDIMIENTO

A continuacidn, se desarrollan las cuatro fases principales que contempla el procedimiento:

o Fase de denuncia

o Fase de investigacion

o Fase de resolucion

o Fase de post-resolucion

Fase de denuncia. Inicio del procedimiento.
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El procedimiento se inicia por denuncia de la persona afectada o por el personal del Ayuntamiento que tenga
conocimiento de una situacion de acoso.

En el primero de los supuestos, la persona trabajadora del Ayuntamiento de Andujar se siente objeto de un
conflicto interpersonal de especial relevancia para ella, que afecta de manera negativa a su salud y a su trabajo. El
inicio del procedimiento también puede venir motivado por situaciones de mayor gravedad definidas como acoso
psicoldgico o ante situaciones de acoso sexual, razén de género u otras situaciones de violencia laboral.

Para activar el procedimiento y por tanto la denuncia, la persona trabajadora utilizara la Ficha de Comunicacion de
posibles situaciones de acoso que figura en el Anexo 2 del presente protocolo.

El escrito de denuncia serd entregado de la siguiente manera:

o Se enviard la denuncia por correo electrénico al siguiente correo: prevencion@andujar.es
En el momento en que se reciba la denuncia por correo, se comunicara a la persona que ostente la presidencia

para convocar la Comision que estudie la denunciay active el presente protocolo.

La puesta en marcha del protocolo no impide la utilizacién paralela o posterior de vias administrativas o judiciales.
No se tramitardn a través del procedimiento contenido en el presente protocolo:

o Las denuncias andnimas (el Ayuntamiento y/o la Cl se reserva el derecho a realizar las indagaciones que
considere oportunas para proceder en funcion de la gravedad o magnitud de los hechos que se formulen
anénimamente).

Las denuncias que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.

La persona denunciante que inicie el procedimiento aportara cuanta documentacion sobre el tema obre en su
poder y facilitara toda la informacién que considere pertinente o le soliciten las personas que estén realizando la
intervencién psicosocial.

Fase de investigacion

La Cl, al ser informada por la persona demandante se pondrd en contacto con ella de manera inmediata através de
los medios habituales en un plazo maximo de 3 dias habiles, solicitdndole cuanta informacién inicial lesea
imprescindible, al objeto de disponer de una visién ajustada de los acontecimientos, y poniendo en marcha el
procedimiento.

Para iniciar la investigacion, se revisara la informacién contenida en la Ficha de comunicaciéon de posibles
situaciones de acoso. Se considera necesario disponer de la siguiente informacion (aquella que no conste en la
Ficha deberd solicitarse a la persona denunciante):

= Nombrey apellidos de la persona demandante y manera de comunicarse con ella (nimero de teléfono oe-
mail).

= Nombrey apellidos de la persona afectada, si la persona que denuncia es distinta que la afectada.

= Nombrey apellidos de la persona demandada y relacién laboral.

= La naturaleza de la situacion a que se encuentra sometida (conflicto interpersonal, acoso psicolégico,
acoso sexual, etc.).

= Nombre de los/las testigos (de existir), que la persona demandante solicita sean escuchados durante la
intervencidn psicosocial.

=  Conjunto de datos del historial sociolaboral relevantes de la persona denunciante.

= Descripcion del puesto de trabajo, funciones, departamento, etc.
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= Descripcion cronoldgica del conflicto o situacion de acoso.
= QOtrainformacién que pudiera ser relevante para la investigacion.

Si la persona demandante es distinta de la persona que presuntamente esta sufriendo una posible situacion
de acoso, esta ultima debera ratificar por escrito el/los hechos denunciados ante quien inicie el procedimiento
y remitir el escrito formalmente antes de darse comienzo a la intervencidn psicosocial que proceda.

>

>

En los supuestos de denuncia por acoso sexual o por razon de sexo, la persona afectada podra solicitar
exponer la situacidén a una persona del mismo género si asi lo deseara.

No podrd participar en la instruccion del expediente ninguna persona afectada por relacidon de
parentesco, de amistad o enemistad manifiesta respecto de la persona denunciante o de la persona
denunciada.

La Cl, atendiendo a los datos obtenidos del andlisis preliminar y de la gravedad de los acontecimientos o a
la solicitud de la propia persona demandante, valorard de manera inmediata si procede la actuacion.

De proceder inicialmente la actuacién, la Cl valorara elevar por escrito al 6rgano competente una
propuesta para la aplicacion de medidas cautelares, de forma inmediata, (distanciamiento social o
modificacionde los horarios de trabajo) para evitar la coincidencia en el lugar de trabajo, al objeto de
preservar la seguridad ysalud de las personas implicadas; en cuyo caso, el equipo de gobierno del
Ayuntamiento de Andujar valorard laaplicacion inmediata de dichas medidas.

Previa a la remisién de dichas medidas, se dara traslado a las partes implicadas a fin de que puedan
presentar las alegaciones que consideren oportunas.

La Cl informara a las personas implicadas del inicio de la investigacidn y de la necesidad de mantener una
reunion individual con cada una de ellas, acordando previamente con cada una de ellas la fecha y
horario de esta en un plazo maximo de 10 dias habiles. Se acordara una reunién en el centro de trabajo
con las personas implicadas, a no ser que éstas manifiesten lo contrario; en cuyo caso, se realizara en el
lugary en laforma que seacuerde con las mismas.

En los casos de mayor gravedad (sospechas fundadas de acoso psicoldgico, acoso sexual, etc.) o cuando
las medidas de conciliacidon o mediacién anteriores no resultaran efectivas, se indagaran y propondran
vias deresolucidn alternativas, continuando con la investigacidn de una manera mas detallada y exhaustiva,
atendiendo alas siguientes pautas:

Se valorara nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como apartar a las partes
implicadas mientras se desarrolla la investigacion.

Se recabara cuanta informacidn se considere precisa acerca del entorno de las partes implicadas.

Se determinaran las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo fundamentalmente a las
propuestas de las personas demandantes y demandadas.

En aquellos casos cuya gravedad desaconseje optar de manera inicial por medidas de conciliacion,
propiciardn una comunicacidon inmediata a la persona responsable de RRHH que forma parte del
equipo de gobierno del Ayuntamiento asi como la inhibicion por parte de la Cl. Siendo el equipo de
gobierno quien lleve acabo las actuaciones necesarias tanto de caracter cautelar como cuantas otras
acciones de caracter legal estimennecesarias, al objeto de preservar la seguridad y salud de las personas
implicadas.

En los supuestos de denuncia de acoso sexual, la persona afectada podra solicitar exponer la situacién auna
persona de la comisidon del mismo género y se le asesorara sobre las vias de apoyo psicolégico de las que
dispone su CCAA, o ciudad, asi como el teléfono especial del Gobierno de Espafia (016).

>

Se valorara la participacion de expertos externos para llevar a cabo la investigacién en aquellos casos en
los que se considere imprescindible para una mejor resolucién de la situacién. En estos casos, los
expertos externos entregaran a la Cl un informe de valoracion de la situacién.

Dentro del plazo de 30 dias habiles desde la presentacion, la Comisién de Investigacion elevara un
informe a la direccidn del Ayuntamiento, dando por finalizada su actuacion.

Durante las entrevistas que la Cl deba mantener con las personas involucradas en el supuesto caso de
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acoso:

e Recabard, de las personas entrevistadas, el consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a la
informacidn que sea precisa para la instruccidn del proceso de investigacion.

e Informara a las personas entrevistadas de que la informacién a la que tenga acceso en el curso de la
investigaciony las actas que se redacten serdn tratadas con cardcter reservado y confidencial, excepto en
el casode que deban ser utilizadas por el Ayuntamiento en un procedimiento judicial o administrativo.

e Advertird a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es confidencial, tanto por su parte como
por parte de las personas que instruyen la investigacion, por lo que se les indicara que no deben revelar a
nadie el contenido de las entrevistas.

e Se le solicitara consentimiento expreso para ser grabadas en las entrevistas que tengan lugar con el
objetivo de revisar las mismas para poder obtener la informacién con la maxima objetividad posible.
Si la persona no consiente, se utilizaran otros medios.

e Redactara actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren, garantizando total confidencialidad
y reserva de su contenido. Las actas incluiran las horas de cita, las personas citadas, el entrevistador y otros
datosque se consideren relevantes, y seran una (pero no serd nunca una transcripcion literal del
contenido de las entrevistas) trascripcion literal del contenido de las entrevistas, salvo que por los
hechos investigados la Cl acuerde previamente hacerlo. Dichas actas, firmadas por las personas
intervinientes, quedaran en poder de la Cl.

e Determinara las pruebas que se deban practicar, establecera el procedimiento para su obtencién y
practicara las pruebas que se determinen, custodiando debidamente las mismas.

e LaClinformard del procedimiento que se va a seguir a las partes directamente implicadas y podra contar
con la colaboracion de otras personas para el desarrollo de las actuaciones.

Fase de resolucion

La Cl (o el agente externo en quien ésta delegue) elaborara un informe detallado en un plazo maximo de 30
dias habiles desde que se presentd la denuncia. En dicho informe se recogerdan, al menos, los siguientes
aspectos basicos:

la relacion de antecedentes del caso;

los hechos que tras la investigacion resultan acreditados;

un resumen de las diligencias y pruebas practicadas;

las propuestas de resolucidn del conflicto o situacidn de acoso, que deberdn ser tomadas por unanimidad
para asegurar la implantacién de las soluciones.

DN NN

En este sentido, y tras las reuniones pertinentes y atendiendo a las caracteristicas y gravedad del caso, la Cl
valorard la posibilidad de conciliacion o mediacidon entre las partes enfrentadas en los casos de conflicto
interpersonal de menor gravedad, proponiendo a las mismas las pautas de actuacién, comportamiento y
acercamiento que estime oportunas.

El informe podra concluir:

La apertura de un expediente sancionador por la comisidén de una falta muy grave en funcién de los indicios
de conductas de acoso razonadas.

La solicitud de acciones o medidas preventivas o cualesquiera otras de resolucion de conflicto (mediaciéno
conciliacién) por la presencia de indicadores compatibles con conductas de acoso, pero no suficientemente
acreditadas en el proceso de investigacion realizado.

La propuesta de medidas organizativas dentro del programa de evaluacion para la prevencion de riesgos
psicosociales.



d)

La derivacién al drea de RRHH del Ayuntamiento por tratarse de un tema de dicha area.
La no apreciacién de conflictos o conductas especiales (Desajustadas o inadecuadas).

Cuando no sea posible la constatacién de los hechos, la persona denunciante no sera objeto de represalia alguna,
salvo que fehacientemente se demostrara la falsedad de las acusaciones, con la sola intencidn de desacreditar a
la persona denunciada u obtener ventaja o beneficio contra derecho, en cuyo caso se iniciard elexpediente
disciplinario oportuno.

El equipo de gobierno del Ayuntamiento de Andujar dispondra de un plazo maximo de 20 dias habilesdesde la
recepcion del informe de la Cl [con las aportaciones de profesionales expertos, si han sido necesarias]para, tras su
estudio y consideracion, resolver la situacién planteada y comunicar la decisién a las personas implicadas.

En el caso de que el equipo de gobierno del Ayuntamiento de Andujar no aceptara la/s propuesta/s incluidas en
el informe, deberd motivar las razones que justifiquen su decision, trasladando dicha decision a laComisién y a la
representacion legal de los trabajadores, en cumplimiento de los derechos de consulta y participacion de los
trabajadores establecidos en el articulo 33 de la LRPL.

Las partes implicadas podran impugnar la resolucién emitida por el equipo de gobierno del Ayuntamiento,
ejerciendo asi sus derechos fundamentales, y utilizando para ello los recursos establecidos en lalegislacién vigente,
amparados por la Constitucion espafiola de 1978 y del Cédigo Penal, Ley organica 10/1995, de23 de noviembre
(Art.184).

En todo caso, se reserva la posibilidad, tanto para las partes en conflicto como para el Ayuntamiento deAnduijar,
acudir a otras vias de solucidn. (arbitraje, conciliacién, mediacion o resolucion judicial)

Fase de post-resolucion

La Cl realizara, como minimo a los tres meses de la resolucién o en menor o mayor periodo segun el caso, un
seguimiento de las medidas propuestas y de la salvaguarda del principio de no discriminacidn, asi como de la
supervision de posibles represalias contra cualquiera de las personas trabajadoras que hayan intervenido en el
procedimiento en condicién de denunciante, victima, testigo o informador.

8. MEDIDAS DE PREVENCION Y SENSIBILIZACION DEL PROTOCOLO

El Ayuntamiento de Andujar quiere reiterar que ninguna de las situaciones de acoso y violencia en el lugar de
trabajo deben permitirse en ninguna circunstancia y que pondra los medios para evitarlas, dando apoyo a las
personas que puedan padecerlo.

Con el objetivo de prevenir y garantizar un ambiente de trabajo que respete la dignidad y la libertad de las
personas trabajadoras, se pondran en marcha las siguientes medidas:

» Sensibilizaciéon y comunicacion del Protocolo de acoso laboral a las personas trabajadoras: La primera
medida a adoptar para concienciar y sensibilizar a las personas trabajadoras del Ayuntamiento de
Andujar de la problematica asociada con el acoso laboral es informar de la existencia del Protocolo de
acoso laboral a través de las siguientes acciones:

- Se entregard el Protocolo de acoso laboral a todas las personas trabajadoras en formato fisico.
(Representantes de las personas trabajadoras).

- Se publicara en los diferentes tablones de anuncios, comunicacion interna, correo, etc.

- Se informara del Protocolo de acoso laboral al personal de nuevo ingreso.

- Web del Ayuntamiento

> Informacion y formacion en materia de acoso laboral a las personas trabajadoras:
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La formacion sera una via de sensibilizacién e informacion de la problematica del acoso y violencia en el lugar de
trabajo. La prevencién de este tipo de comportamientos el contenido y alcance del protocolo de acoso laboral
seran incluidos en los programas formativos del Ayuntamiento de Andujar. Para ello se realizaran jornadas y/o
acciones formativas de sensibilizacidn para todo el personal del Ayuntamiento de Andujar que deberan tener por
objetivo la identificacién de los factores que contribuyen a crear un entorno laboral exento de acoso, y lograr que
los participantes sean plenamente conscientes de sus responsabilidades en el marco de la politica acordada por el

equipo de gobierno contra el mismo.

De igual forma se realizaran programas especificos de formacion dirigidos especialmente a los colectivos del
Ayuntamiento que pueden tener que gestionar conflictos derivados de situaciones de acoso (alcaldia, mandos
intermedios, miembros del CSS, Dpto. de RRHH, etc.), insistiendo en formas de prevencién del acoso en funcion
de nuestra organizacion del trabajo, mecanismos de actuacion y sanciones e implicaciones legales derivadas del
acoso del Ayuntamiento.

Asi mismo, se impartirdn cursos de especializacién destinados a los miembros de la Comisidn de investigacion,
incidiendo, de forma especial, en la gestion del presente Protocolo de acoso, en la técnica de la entrevistay en el
gue simulen situaciones de acoso en el Ayuntamiento de Andujar.

» Actuacién ante posibles situaciones de acoso laboral
Con objeto de saber cdmo actuar ante posibles situaciones de acoso laboral en el Ayuntamiento de Andujar, se
informara a todas las personas trabajadoras sobre las pautas de “Actuacién ante posibles situaciones de acoso

laboral”, que se encuentran en el Anexo 2 de presente Protocolo.

9. SEGUIMIENTO DEL PROTOCOLO

La Cl realizara un seguimiento anual para revisar las posibles denuncias de acoso psicoldgico y/o sexual y otros
conflictos interpersonales y la forma en la que han sido resueltas, y elaborara un informe con el fin de asegurar la
eficacia y funcionalidad del protocolo y, si se considera necesario, proceder a adaptarlo.

10. GESTION DOCUMENTAL Y REGISTROS

La documentacidon generada en el proceso de intervencidn en casos de acoso laboral serd archivada y custodiada
por la Cl con la documentacion de prevencion de riesgos laborales relacionada. Esta informacion sera puesta a
disposicion de la autoridad laboral y/o judicial correspondiente si asi lo solicitara.

La Cl creard y mantendra actualizado el registro informatico o segun el sistema de uso habitual en la misma de las
situaciones producidas en aplicaciéon del presente procedimiento, que sera de uso restringido para el personal de
dicha comision.



ANEXO II. 1: ACTA DE CONSTITUCION Y NOMBRAMIENTO DE LA COMISION DE INVESTIGACION

En Andujar a 14 de junio de 2022 reunidas,

por una parte, la representacién del Ayuntamiento de Andujar

o D2 Josefa Jurado Huertas, Concejala de Personal Y Bienestar Social.

o D2 Yolanda Fernandez Puertas, Jefa de Seccidon de Recursos Humanos.

o D. José Palomino Expdsito, Técnico de Prevencion de Riesgos Laborales.

o D2 Ana Consuegra Gonzalez, Asesora Juridica del Centro Municipal de Informacion de la Mujer.

y por otra, la representacion de las personas trabajadoras,

o D2 Inmaculada Heras Robles, Trabajadora Social, como representante de USO.
o D. Sergio Parras Sanchez, Policia Local, como representante de CCOO.

o D2 Ana M.2 Rojas Gutiérrez, Psicéloga, como representante de CSIF.

o D2 M.2 Asuncién Lépez Nunez-Hoyo, bibliotecaria, como representante de UGT.

Con motivo de la constitucién de la Comisién de Investigacion recogida en el Protocolo de Acoso Laboral del
Ayuntamiento de Andujar.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacidon suficiente, como interlocutores validos, para
constituir la Comisidn de Investigacién del Protocolo de Acoso Laboral del Ayuntamiento de Andujar.

La Comisién de Investigacion del Protocolo de Acoso laboral del Ayuntamiento de Andujar estara constituida:En

representacién del Ayuntamiento por:

o D2, Josefa Jurado Huertas, Presidenta de la Comision de Investigacion.
o D2. Yolanda Fernandez Puertas.

o D. José Palomino Expdsito.

o D2. Ana Consuegra Gonzélez.

En representacion de las personas trabajadoras por:

o D2. Inmaculada Heras Robles, Secretaria de la Comision de Investigacion.
o D. Sergio Parras Sanchez.

o D2. Ana M.2 Rojas Gutiérrez.

o D2, M.2 Asuncion Lépez Nufiez-Hoyo.
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ANEXO I1. 2: FICHA DE COMUNICACION DE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO

COMUNICACION FRENTE A POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO PSICOLOGICO, CONFLICTO INTERPERSONAL,
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE GENERO

Datos referentes a la situacion:

Tipo/s (Marque la que proceda):

Acciones o ataques con medidas organizativas

Acciones o ataques a las relaciones sociales

Acciones o ataques a la vida privada

Acciones o ataques a las actitudes y/o creencias

Agresiones verbales

Rumores Acoso sexual

Acoso por razén de género

Otro tipo de conflicto interpersonal

Datos referentes a la situacion
Lugar:
Identificar el lugar:
Centro de trabajo:
Fuera del centro de trabajo (identificar lugar):
Datos referentes a la situacion:
Personal presente:

Datos referentes a la situacidn:
Consecuencias laborales (Marque la que proceda):
Repercusién emocional sin baja laboral
Interrupcion laboral con baja laboral
Ninguna
OFAS: ittt ettt e b e et b et et bttt nea



Datos referentes a la persona demandante:

NOMDIE Y APEIIIAOS......c.cveeeeeecteeee ettt sttt snaeas
Departamento/Lugar de trabajo..........cccceeeeieeieeeeeeecrere et
(Es posible solicitar la presencia de un delegado de prevencion a la entrevista de aproximacién)

Datos referentes a la persona demandada:
NOMDBIE Y APEIIIHOS......c.cveeeeeecteeeeeee ettt ettt nanes
Departamento/Lugar de trabajo..........occeceeeeieieeecterereteeete ettt

(Es posible solicitar la presencia de un delegado de prevencion a la entrevista de aproximacion)

Cumplimentar en caso de ser una persona diferente la que se encuentra expuesta a la posible situacion de acoso
psicoldgico, conflicto interpersonal, acoso sexual y/o por razén de género:

Firma y autorizacién del/la empleado/a expuesto a la posible situacién de acoso psicoldgico, conflicto
interpersonal, acoso sexual y/o por razén de género:
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ANEXO 3: ACTUACION ANTE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO LABORAL

Ante cualquier situacion de molestia que se perciba sea por parte de un/a/s compafiero/a/s, cliente, proveedor,
etc., se deberd actuar de la siguiente forma:

++» Dejar bien claro el rechazo de las pretensiones, situaciones, actitudes que denoten cualquier tipo de
acoso.

«» Comunicar por escrito y con registro de entrada la situacidn al Ayuntamiento de Andujar, mediante laFICHA
DE COMUNICACION DE POSIBLES SITUACIONES DE ACOSO (Anexo 2).

+*» Se debera guardar una copia de dicho escrito con la fecha incluida.

«* En un breve plazo de tiempo la Comision de investigacion se dirigird directamente (por escrito) a la
persona denunciante para reiterarle su declaracidn de principios y las garantias del proceso respecto al
mismo, y respecto al supuesto denunciado, para expresar su rechazo ante las actitudes y
comportamientos presentados,realizando las actuaciones preliminares pertinentes.



lll. Informe del diagndstico para la Comisidon Negociadora Plan Igualdad

El informe de diagndstico constituye el documento base del trabajo a realizar en el Plan de Igualdad.
Va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de
las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir
en el Ayuntamiento para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. El diagndstico
permite obtener la informacidn precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que deben
adoptarse, la prioridad en su aplicacidon y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

METODOLOGIA

Se incluye la referencia del proceso de elaboracién del diagnéstico mencionando:

» Metodologia y herramientas utilizadas: Se ha recabado informacién cuantitativa solicitada al
Ayuntamiento y a la Comisidn, e informacién cualitativa mediante entrevistas a los
representantes del Ayuntamiento y a los representantes de los trabajadores/as, enlaces
sindicales. Del mismo modo las personas trabajadoras cumplimentaron un cuestionario para
obtener informacién de su percepcién acerca de diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

» Periodo de referencia de los datos analizados:
Los datos cuantitativos solicitados corresponden al afio natural de 2021.
Fecha de recogida de la informacién: 28/11/2022
Solicitud de datos cuantitativos: 28/10/2021
Entrevista con el Ayuntamiento: 28/10/2021

Entrevista con la representacion de los trabajadores: 28/10/2021

» Fecha de realizacion del diagnéstico: Se entrega borrador del diagndstico el 12 de diciembre
de 2022 y la comisidén negociadora lo revisa y elabora el 26 de Enero de 2023.

Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién:
Por parte de QUIRONPREVENCION:
Enrique Ochando Vidal, técnico de Prevencidn.

Por parte del Ayuntamiento:

José Palomino Expdsito Técnico de Prevencion de Riesgos Laborales.



» Se ha contado con la participacién, como asesoras de la Comisién, de personas con formacién
y/o experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito
del empleo y las condiciones de trabajo:

Por parte de QUIRONPREVENCION:

o Enrique Ochando Vidal, técnico de prevencidn.

INFORMACION BASICA DEL AYUNTAMIENTO
Se incluye a continuacién informacién del Ayuntamiento: datos de contacto, actividad, dimensién,
organizacién de la gestion de personas, etc.

AYUNTAMIENTO DE ANDUJAR

P2300500B

PLAZA DE ESPANA 1

ENTIDAD LOCAL

PEDRO LUIS RODRIGUEZ SANCHEZ

ALCALDE-PRESIDENTE

953508200

alcaldia@andujar.es

JOSEFA JURADO HUERTAS

CONCEJALA DE BIENESTAR SOCIAL / PERSONAL

953508200

pepa.jurado@andujar.es

ADMINISTRACION PUBLICA

8411

OFRECER DIFERENTES SERVICIOS A LOS CIUDADANOS

LOCAL
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Organizacion Territorial/Local

La organizacion territorial tiene presencia en el municipio de Andujar

Se indica a continuacién un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de
datos cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una descripcién de la
situacién actual desagregada por sexo de la empresa:

48,46% 436 51,54%

. clbubndelaplnilsporpuestotabso
__-_-_
GERENTES, JEFES Y TECNICOS 52,44 47,56
POLICIA 5 9,26 49 90,74 54
BOMBEROS 1 4,00 24 96,00 25
ADMINISTRATIVOS Y AUX. 70 76,92 21 23,08 91

CAPATACES, JEES DE EQUIPO Y

OFICIALES 9 5,85 145 94,15 154

PORTEROS CONSERVADORES 1 3,45 28 96,55 29



NOTIFICADORES 0 0 3 100 3

CONSERIJES 17 45,95 20 54,05 37
MONITORES CULTURA 32 86,49 5 13,51 37

CUIDADORIES.:I.YN(II.OCINERO 9 100 0 0 9
BECARIOS PRACTICAS 29 72,50 11 27,50 40
AUX. AYUDA A DOMICILIO 11 100 0 0 11

SOCORRISTAS Y TAQUILLEROS 2 25 6 75 8
LIMPIADORAS 18 100 0 0 18
PEONES SERVICIOS VARIOS 131 70,05 56 29,95 187
TOTAL 410 48,46 436 51,54 846

Se observa que, aunque del total de la plantilla (846) el 48,46 % son mujeres y el 51,54 % hombres, el
estudio por puesto de trabajo arroja diferencias significativas, ya que exceptuando los puestos de
gerentes, jefes, técnicos y conserjes que se acercan al equilibrio (50% hombres, 50% mujeres), los
demads presentan claros desequilibrios.

En los puestos de policia, bomberos, capataces, jefes de equipo, oficiales, notificadores, socorristas y
taquilleros el personal asimilado es mayoritariamente masculino; por el contrario, en los puestos de
administrativo, auxiliar administrativo, monitor de cultura, cuidadores, cocinero, becarios en practicas,
auxiliar de ayuda a domicilio, limpieza y peones de servicios varios, el personal que ocupa estos puestos
es mayoritariamente femenino.

Si analizamos la distribucién de la plantilla entre los distintos niveles jerarquicos no apreciamos un
desequilibrio en la presencia de mujeres y hombres a lo largo de la escala jerarquica. En los puestos de
gerentes, jefes y técnicos el 52,44 % son mujeres y el 47,56 % hombres de un total de 143.

Aunque del total de la plantilla (846) el 48,46 % son mujeres y el 51,54 % hombres, el estudio por
puesto de trabajo arroja diferencias significativas, ya que exceptuando los puestos de gerentes, jefes,
técnicos y conserjes que se acercan al equilibrio (50% hombres, 50% mujeres), los demas presentan
claros desequilibrios.

Los datos de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la edad arrojan unos valores equilibrados
en la franja de 30 a 45 afos y con desequilibrios por mayor presencia masculina en las franjas de 20 a
29 aflos y de mas de 46 afios. Se observa que es en la franja de menor edad donde los datos son mas
acusados con un 61.6 % de mujeres.

Los valores de la plantilla con relacién a la antigliedad presentan unos valores desequilibrados en todos
los intervalos de edad. Especialmente significativos los valores observados en el intervalo de 6a 1 afo
con un 59% de mujeres, de 3 a 5 afios con un 55% de hombres y de mas de 10 afios con 69 % de
hombres.

Respecto a las nuevas incorporaciones los datos son equilibrados con un ligero predominio de la
contratacion femenina (52%).
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El analisis de los niveles de formacidn por sexo es el siguiente:

- Licenciatura
o 34 mujeresy 47 hombres
- Diplomatura
o 62 mujeresy 105 hombres
- Secundarios (1)
o 69 mujeresy 26 hombres
- Sin estudios
o 102 mujeresy 123 hombres
Se observa un mayor porcentaje de hombres en los contratos indefinidos de jornada completa (58%
frente a 41%), estando muy equilibrados los contratos temporales, tanto a jornada completa como
parcial.

Para el personal a turno en horario continuo el 92% son hombres y en jornada partida el 75% son
mujeres.

Se observa un desequilibrio en los contratos temporales a tiempo parcial con un porcentaje de mujeres
del 83% y en los indefinidos a tiempo parcial, donde el porcentaje es del 100% (aunque noes
significativo ya que solo son 3 contratos).

En la modalidad de otros (becas de formacidn, etc.) el porcentaje de mujeres es del 64%.

Con nivel de estudios universitarios un 57% son mujeres y un 43% son hombres. Respecto a los estudios
secundarios y primarios sigue prevaleciendo el porcentaje femenino (58% y 51% respectivamente). El
personal sin estudios presenta un porcentaje del 51% en hombres y del 49% en mujeres.

Respecto a los datos de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la edad, arrojan unos valores
equilibrados en la franja de 30 a 45 afios y con desequilibrios por mayor presencia masculina en las
franjas de 20 a 29 afos y de mas de 46 afios. Se observa que es en la franja de menor edad donde los
datos son mas acusados con un 61.6 % de mujeres.

e DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Menos de 6 meses 52.78 47.22
De 6 a 1 afio 32 59.26 22 40.74 54
De 1 a 3 afios 40 54.79 33 45.21 73
De 3 a 5 afios 9 45.00 11 55.00 20
De 5 a 10 afios 18 54.55 15 45.45 33

Mas de 10 afios 30.39 69.61



Los valores de la plantilla en relacién con la antigliedad presentan unos valores desequilibrados en
todos los intervalos de edad. Especialmente significativos los valores observados en el intervalo de 6
a 1 afio con un 59% de mujeres, de 3 a 5 afios con un 55% de hombres y de mas de 10 afios con 69 %
de hombres.

Respecto a las nuevas incorporaciones los datos son equilibrados con un ligero predominio de la
contratacion femenina (52%).

Se observa un mayor porcentaje de hombres en los contratos indefinidos de jornada completa (58%
frente a 41%), estando muy equilibrados los contratos temporales, tanto a jornada completa como
parcial.

Para el personal a turno en horario continuo el 92% son hombres y en jornada partida el 75% son
mujeres.

Se observa un desequilibrio en los contratos temporales a tiempo parcial con un porcentaje de mujeres
del 83% y en los indefinidos a tiempo parcial, donde el porcentaje es del 100% (aunque noes
significativo ya que solo son 3 contratos).

En la modalidad de otros (becas de formacidn, etc.) el porcentaje de mujeres es del 64%.

El porcentaje de mujeres es mayor para los grupos Al y A2 (63% y 61% respectivamente), siendo mayor
en hombres en los B, C1y C2 (80%, 73% y 63%). Para el grupo profesional E la presencia femenina es
mayoritaria (66%).

e DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GRUPOS PROFESIONALES Y PUESTOS

DIRECTORAS/ES 33,33 66,67
JEFATURAS 13 61,90 8 3810 21
AL PERSONAL TECNICO 10 100 0 - 10
PERSONAL ) ) ) ) )
ADMINISTRATIVO
PERSONAL NO ) ) ) ) )
CUALIFICADO
DIRECTORAS/ES 0 ; 0 - 0
JEFATURAS 0 ; 1 - 1
e PERSONAL TECNICO 51 56,04 40 4396 91
ADI\/IID |ENR|§$F'<\I:TL|VO L SO g - =
PERSONAL NO ) ) ) ) )
CUALIFICADO
DIRECTORAS/ES 5 . 0 ) 0

43



___/.\,.‘

~
ANDUJAR
JEFATURAS . ) 0 ) 0
PERSONAL TECNICO 1 20,00 4 80,00 .
B
PERSONAL
ADMINISTRATIVO 0 - 0 - 0
PERSONAL NO
CUALIFICADO 0 - 0 - 0
DIRECTORAS/ES 0 ] 0 - 0
JEFATURAS 0 ] 0 - 0
o PERSONAL TECNICO 18 18,75 78 81,25 96
PERSONAL
ADMINISTRATIVO = 60,00 16 40,00 40
PERSONAL NO
CUALIFICADO 0 - 0 - 0
DIRECTORAS/ES 0 ) 0 ) 0
JEFATURAS 0 ) 0 ) 0
c2 PERSONAL TECNICO 0 ) 0 ) 0
PERSONAL
ADMINISTRATIVO 28 80,00 7 20,00 35
PERSONAL NO
CUALIFICADD 76 28,25 193 71,75 269
DIRECTORAS/ES 0 ] 0 . 0
JEFATURAS 0 ] 0 . 0
: PERSONAL TECNICO 0 ] 0 . 0
PERSONAL
ADMINISTRATIVO g - 0 - 0
PERSONAL NO
CUALIFICADO . 83 250
TOTAL 410 436 846

Los datos desglosados por puesto ponen de manifiesto con mas detalle los datos anteriormente

comentados.

Se incluye a continuacion informacidn y valoracidn con perspectiva de género sobre cada una de las
materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o discriminacidn, directa o indirecta, que
pudieran persistir en la empresa.



Se indica a continuacién la informacién cualitativa recogida en las entrevistas con la empresa y la RLPT.

Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de seleccion y
contratacion.

Las normas basicas acerca de los procedimientos de seleccién de personal al servicio de la
Administracion Local recogidas en los Art. 100 a L-1310002-102 de la L-1310002 deben completarse
con lo dispuesto en el Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las reglas basicas
y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccién de los funcionarios de
Administracion Local.

Como sefiala el Art. 100 de la L-1310002, es competencia de cada Corporacién local la seleccién de
los funcionarios con la excepcién de los funcionarios con habilitacion de caracter nacional (la misma,
le compete al estado a través del ministerio de hacienda y administraciones publicas)
correspondiéndole no obstante a la administracion del estado, establecer reglamentariamente:

Las reglas basicas y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de selecciény
formacidn de tales funcionarios.

Los titulos académicos requeridos para tomar parte en las pruebas selectivas, asi como los diplomas
expedidos por el instituto de estudios de administracidn local o por los institutos o escuelas de
funcionarios establecidos por las comunidades Auténomas, complementarios de los titulos
académicos, que puedan exigirse para participar en las mismas.

La prevision anterior se refleja a dia de hoy en el Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que se
establecen las reglas basicas y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de
seleccidn de los funcionarios de Administracidon Local, que establece que el ingreso en la Funcidn
Publica Local se realizard, con caracter general, a través del sistema de oposicidn, salvo que, por la
naturaleza de las plazas o de las funciones a desempeiiar, sea mas adecuada la utilizacidn del sistema
de concurso-oposicidn o concurso, concretando asi la disposicion legal recogida en el Art. 101 de la L-
1310002, precepto que dispone que los puestos de trabajo vacantes que deban ser cubiertos por los
funcionarios se proveeran en convocatoria publica por los procedimientos de concurso de méritos o
de libre designacién, de acuerdo con las normas que regulen estos procedimientos en todas las
Administraciones publicas.

En dichas convocatorias de provision de puestos de trabajo, ademas de la participacion de losfuncionarios
propios de la entidad convocante, podran participar los funcionarios que pertenezcan a cualquiera de las
Administraciones publicas, quedando en este caso supeditada la participacidon a lo que al respecto
establezcan las relaciones de puestos de trabajo.

Las pruebas de seleccion y los concursos para la provisién de puestos de trabajo se regiran por las
bases que apruebe el Presidente de la Corporacion, a quien corresponderd su convocatoria (Ley 7/1985
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de 2 de Abril (Reguladora de las Bases del Régimen Local)-102).Las bases, que se habran de publicar,
asi como las correspondientes convocatorias, en el "Boletin Oficial" de la provincia, en el "Boletin
Oficial" de la Comunidad Auténomay, en su caso, en otros diarios oficiales o en el periddico oficial de
la Corporacion interesada (el anuncio de las convocatorias deberd publicarse ademas en el BOE)

deberan contener al menos:

La naturaleza y caracteristicas de las plazas convocadas, con determinacion expresa de la Escala,
subescala y clase a que pertenezcan, con indicacién del grupo de titulacidon que correspondan a cada
una de ellas, asi como, en su caso, las que correspondan a promocidn interna.

El sistema selectivo elegido: Oposicidn, concurso-oposicion.

Las pruebas de aptitud o de conocimientos a superar, con determinacién de su nimero y naturaleza.
En todo caso, uno de los ejercicios obligatorios debera tener caracter practico.

Las de la fase de oposicién tendran caracter eliminatorio y en la realizacidn de los ejercicios escritos
debera garantizarse, siempre que sea posible, el anonimato de los aspirantes.

En las pruebas selectivas que se realicen por el sistema de concurso-oposicién, la fase de concurso,
gue sera previa a la de oposicién, no tendra cardcter eliminatorio ni podra tenerse en cuenta para
superar las pruebas de la fase de oposicion.

En los procesos selectivos podran establecerse la superacion de un periodo de practicas o de un curso
de formacién. En los sistemas de concurso o concurso-oposicion podran establecerse entrevistas
curriculares. En los de oposicién y de concurso-oposicion podran establecerse pruebas decaracter
voluntario no eliminatorio.

En los supuestos de concurso-oposicidn o concurso se especificaran los méritos y su correspondiente
valoracién, asi como los sistemas de acreditacion de estos.

Los programas que han de regir las pruebas y, en su caso, la determinacion de las caracteristicas
generales del periodo de practicas o curso de formacion.

Los Tribunales, que contardn con un Presidente, un Secretario y los Vocales que determine la
convocatoria. Su composicion serd predominantemente técnicay los vocales deberdn poseer titulacion
o especializacién iguales o superiores a las exigidas para el acceso a las plazas convocadas.

Los ejercicios tedricos contendran materias comunes y materias especificas, en la proporcién que
determine la convocatoria, y, segun la naturaleza y caracteristicas de las plazas convocadas, uno ovarios
ejercicios practicos, test psicotécnicos, tratamientos de textos, redaccion de informes y proyectos,
solucidn de supuestos y otros similares que se consideren adecuados para juzgar lapreparacién de los
aspirantes con relacion a los puestos de trabajo a desempeniar.

El personal laboral sera seleccionado por la propia corporacién atendiéndose, en todo caso, a lo
dispuesto en el Art. 91 de la L-1310002 ("La seleccion de todo el personal, sea funcionario o laboral,
debe realizarse de acuerdo con la oferta de empleo publico, mediante convocatoria publica y a través



del sistema de concurso, oposicién o concurso-oposicion libre en los que se garanticen, en todo caso,
los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad") y con el
maximo respeto al principio de igualdad de oportunidades de cuantos retnanlos requisitos exigidos.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en
los procesos de seleccion.

El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en losprocesos
de seleccién no utiliza un lenguaje sexista.

Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcién de perfiles profesionales y puestos
de trabajo, asi como para la seleccion de personal.

Tras el andlisis de la documentacién podemos concluir que, tanto los procesos de seleccion como la
documentacién complementaria analizada son neutros, no existe diferenciacion en funcién del género,
por lo que no se detecta ningln tipo de accién discriminatoria, se hace alusion expresa a que en los
procesos de seleccidon se incluye una coletilla en los perfiles para decir que no hay discriminacién por
cuestion de género, es decir que los procesos son neutros:

- Al requerirse el cumplimiento de unas determinadas competencias y capacidades para cada
puesto de trabajo (se han analizado: anuncios de seleccion, descripciones de puestos, etc.),
- Al publicar las vacantes de forma general

Se indica a continuacién la informacion cualitativa recogida en las entrevistas con la empresa y laRLPT.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de promocién
profesional.

Todas las vacantes para acceder a las promociones son publicadas.

Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de promocion.
El lenguaje utilizado en los formularios de promocién no utiliza un lenguaje sexista.

Personas que han recibido formacion para la adaptacion a las modificaciones del puesto de
trabajo. Informacion sobre la formacion necesaria, que habra de ser proporcionada por la
empresa, para la adaptacion de la persona trabajadora a las modificaciones operadas en el
puesto de trabajo.

El nimero de personas que ha recibido formacién para adaptarse a las modificaciones del puesto de
trabajo es equilibrado, ya que se ha realizado al mismo nimero de mujeres que de hombres.
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Lenguaje y contenido de los formularios para participar en los procesos de formacion.
El lenguaje utilizado en los formularios de formacidn no utiliza un lenguaje sexista.

Se indica a continuacién la informacion cualitativa recogida en las entrevistas con la empresa y laRLPT.

Sistemas y criterios de valoracién de puestos de trabajo, tareas, funciones, y de los sistemas y/o
criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias

Para la valoracidn de puestos y clasificacidon profesional se utiliza el sistema y criterio que se recogeen
la RPT, y que es por grupo profesional.

Distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion profesional
utilizado en la empresa
Las distribuciones de la plantilla por grupo profesional se reflejan en el punto anterior de andlisiscuantitativo
de la plantilla.

La informacidn en materia salarial se ha obtenido del registro retributivo facilitado por la empresa.

La clasificacion de puestos y la correlacién de los grupos se realizé en base al grupo profesional (a1,
a2, b, cl1, c2y e). Se dividieron los directores/as, jefaturas, personal técnico, personal administrativo
y personal no cualificado en estos grupos, quedando de la siguiente forma:

GRUPO A1l: Gerentes, Jefes/as de Seccidn

GRUPO A2: Jefes/as de Servicio, Directores/as, Técnicos/as, Trabajadores/as Sociales y Profesores/as

GRUPO B: Técnicos/as
GRUPO C1: Jefe/a de Negociado, Policia, Bomberos, Administrativos/as, Capataces y Cuidadores/as

GRUPO C2: Aux. Administrativos, Oficiales, Socorristas, Porteros/as Conservadores, Notificadores/as,
Monitores/as Cultura y Cocineros/as

GRUPO E: Taquilleros/as Conserjes, Aux. ayuda a domicilio, Limpiadores/as, Peones servicios varios

Respecto a los totales de empresa los datos de promedio y mediana de los salarios base efectivos no
presentan diferencias significativas, siendo las desviaciones provocadas (menores del 1% y del 3%
respectivamente) por los conceptos de complemento especifico y complemento de destino, siendo los
salarios base especificos idénticos para hombres y mujeres.



Al analizar los datos por grupos profesionales se mantiene la igualdad de los salarios base, pero se
aprecian variaciones en las medianas de los totales de salario efectivo (debido a los complementos de
destino y especificos percibidos) y sobre todo en las retribuciones totales por los conceptos extra
salariales (extras). Estas variaciones, aunque pequefas en cuantia si presentan una mediana del 44%
mayor en los hombres en el total extra salarial efectivo. El total salarial efectivo presenta una mediana un
3% superior en hombres a la mediana de las mujeres.

- GRUPO A1 (6 hombres y 8 mujeres). La mediana de las retribuciones totales de los hombres es un
8% superior a la mediana de las mujeres. Los datos de mediana de total extra salarial de los
hombres es un 65% superior al de las mujeres.

- GRUPO A2 (25 hombres y 34 mujeres). La mediana de las retribuciones totales de los hombres es
un 8% superior a la mediana de las mujeres. Los datos de mediana de total extra salarial de los
hombres es un 63% superior al de las mujeres.

- GRUPOB (s6lo 2 hombres).

- GRUPO C1 (80 hombres y 55 mujeres). La mediana de las retribuciones totales de los hombres es
un 6% superior a la mediana de las mujeres. Los datos de mediana de total extra salarial de los
hombres es un 38% superior al de las mujeres.

- GRUPOC2 (171 hombres y 62 mujeres). La mediana de las retribuciones totales de los hombres
es un 0% superior a la mediana de las mujeres. Los datos de mediana de total extra salarial de las
mujeres es un 407% superior al de las mujeres.

- GRUPO E (150 hombres y 105 mujeres). La mediana de las retribuciones totales de los hombres
es un 2% inferior a la mediana de las mujeres. Los datos de mediana de total extra salarial de los
hombres es un 4% inferior al de las mujeres.

Tras el andlisis de esta informacidn detallar a modo de resumen que no existe brecha salarial. El salario
medio es igual para un sexo que para otro en el mismo puesto de trabajo. En base a los datos aportados
(registro retributivo) no se detectan ninguna discriminacién relacionada con el salario.

Los complementos salariales son estrictamente los que vienen regulados en la politica retributiva del
Ayuntamiento y se aplican tanto a mujeres como a hombres, indistintamente. Si hay diferencias en
porcentaje respecto los complementos extra salariales, pero las cuantias son pequefias excepto en el
grupo Al.

Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.
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No se dispone.
Jornada de trabajo

La jornada de trabajo es preferentemente continua en turno de mafiana y es la misma para mujeres
gue para hombres.

Horario y distribucion del tiempo de trabajo

El horario y distribucién del tiempo de trabajo es la misma para mujeres que para hombres, incluyendo
horas extraordinarias y complementarias.

Sistema de remuneracion y cuantia salarial

Para abordar el tema de las retribuciones del personal al servicio de las entidades locales se hace
necesario, en un primer momento, analizar lo dispuesto en relacién con la materia por la L-1310002.

Asi, el Art. 93, establece que las retribuciones basicas de los funcionarios locales tendran la misma
estructura e idéntica cuantia que las establecidas con caracter general para toda la funcién publica, y
que las complementarias se atendran, asimismo, a la estructura y criterios de valoracién objetiva de
las del resto de los funcionarios publicos, debiendo ser fijada su cuantia global por el pleno de la
corporacidn dentro de los limites maximos y minimos que se sefalen por el estado. Su jornada de
trabajo serd en cémputo anual la misma que se fije para los funcionarios de la administracion civil del
estadoy se les aplicaran las mismas normas sobre equivalencia y reduccion de jornada (Cfr. Ley 7/1985
de 2 de Abril (Reguladora de las Bases del Régimen Local)-94).

Por su parte, el Art. 103 bis seiala que las Corporaciones locales aprobaran anualmente la masa salarial
del personal laboral del sector publico local respetando los limites y las condiciones que se establezcan
con caracter bdasico en la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado.

Sentado lo anterior, debe atenderse a lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
y, particularmente, a lo contenido en el Real Decreto 861/1986, de 25 de abril, por el que se establece
el régimen de las retribuciones de los funcionarios de Administracion Local. Asi, de la consideracion
conjunta de ambos textos [partiendo, en primer lugar, de la distincion entre retribuciones bdsicas y
complementarias(Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.-articulo22a Art. 24) y sin olvidar la
remisién a la legislacién laboral en cuanto a las retribuciones del personal laboral (Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico.-articulo 27,.



Sistema de trabajo y rendimiento, incluido el teletrabajo.

Respecto al trabajo en movilidad existe presencia equilibrada para hombres y mujeres. En el caso de
teletrabajo, determinados puestos como conserjes no se pueden acoger. Tampoco determinados
perfiles profesionales atendiendo a las tareas encomendadas, como por ejemplo educadores/as
sociales.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Se han adoptado medidas de prevencidn de riesgos laborales como son todas las de aplicacién a
maternidad y lactancia. Del mismo modo en la evaluacion de riesgos psicosociales se ha tenido en
cuenta la unidad de analisis de sexo dentro de los datos sociodemograficos.

Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

No se traslada ningun problema respecto a la desconexidn digital, ya que una vez finalizada la jornada
de trabajo no existe necesidad de estar localizado.
Implementacion, aplicacion y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra
el acoso sexual y/o por razon de sexo

No se ha puesto en marcha en ninguna ocasién el procedimiento de lucha contra el acoso sexual.

La participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos
profesionales en los ultimos cuatro ainos (2017-2020)

e DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GRUPOS PROFESIONALES

63,41 36,59
A2 70 61,40 44 38,60 114
B 1 20,00 4 80,00 5
C1 33 26,83 90 73,17 123
C2 113 36,10 200 63,90 313
66,80 33,20

El porcentaje de mujeres es mayor para los grupos Aly A2 (63% y 61% respectivamente), siendo mayor
en hombres en los B, C1y C2 (80%, 73% y 63%). Para el grupo profesional E la presencia femenina es
mayoritaria (66%).

Con nivel de estudios universitarios un 57% son mujeres y un 43% son hombres. Respecto a los estudios
secundarios y primarios sigue prevaleciendo el porcentaje femenino (58% y 51% respectivamente). El
personal sin estudios presenta un porcentaje del 51% en hombres y del 49% en mujeres.
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De los datos analizados anteriormente se concluye presencia de brecha de género y consiguiente
infrarrepresentacion femenina en algunos puestos de trabajo, si bien esta circunstancia es achacable a que
las profesiones relacionadas presentan una alta masculinizacién de partida en el mercado de trabajo.

En los puestos de policia, bomberos, capataces, jefes de equipo, oficiales, notificadores, socorristas y
taquilleros el personal asimilado es mayoritariamente masculino; por el contrario, en los puestos de
administrativo, auxiliar administrativo, monitor de cultura, cuidadores, cocinero, becarios en practicas,
auxiliar de ayuda a domicilio, limpieza y peones de servicios varios, el personal que ocupa estos puestos es
mayoritariamente femenino.

Si analizamos la distribuciéon de la plantilla entre los distintos niveles jerarquicos no apreciamos un
desequilibrio en la presencia de mujeres y hombres a lo largo de la escala jerarquica. En los puestos de
gerentes, jefes y técnicos el 52,44 % son mujeres y el 47,56 % hombres de un total de 143.

El porcentaje de mujeres es mayor para los grupos Al y A2 (63% y 61% respectivamente), siendo mayor en
hombres enlos B, C1y C2 (80%, 73% vy 63%). Para el grupo profesional E la presencia femenina es mayoritaria
(66%).

Ademas de los datos cuantitativos analizados, se indica a continuacidn la informacién cualitativa recogida
en las entrevistas con el Ayuntamiento y la RLPT.

Medidas implantadas por el Ayuntamiento para facilitar la conciliacion personal, familiar y
laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

- Jornada reducida
- Teletrabajo

La organizacién es consciente de la necesidad de potenciar y facilitar el ejercicio de los derechos de
conciliacion por parte de las personas trabajadoras, no sélo porque actuar de modo contrario puede generar
responsabilidades legales al incurrir en conductas discriminatorias, sino por la firme convicciéon de que una
Optima conciliacidn del trabajo con la vida personal y familiar redunda en la optimizacién de los recursos y el
rendimiento de las personas y, por ende, del desarrollo de nuestra obligacién de servicio a la poblacién.

El Ayuntamiento no tolera acciones, conductas o situaciones producidas en el seno de sus relaciones
laborales que impliquen un menoscabo o limitacion al efectivo ejercicio y pleno disfrute de los derechos antes
aludidos.

Ademas, el Ayuntamiento vela por la equiparacién de derechos y la igualdad de trato entre el colectivo de
personas trabajadoras que disfrutan algun derecho de conciliacidon (actualmente, mayoritariamente las
mujeres de la plantilla) respecto del colectivo que lo hace en un porcentaje reducido (el hombre) con el fin



de que las responsabilidades familiares no menoscaben y ralenticen el desarrollo laboral y profesional de una
persona trabajadora.

Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliacion.

El Ayuntamiento informa sobre los derechos de conciliacion a través de su portal del empleado (intranet).

Andlisis del modo en que afectan, a las personas con responsabilidades de cuidado, las
prerrogativas empresariales, como pueden ser los cambios de funciones, distribucion irregular de
la jornada, cambios de centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, traslados, desplazamientos.

No se tiene informacién respecto a que a las personas que tengan personas a su cargo le hayan afectado las
prerrogativas de la direccién.

Se dispone de procedimiento de acoso sexual y por razén de sexo negociado, y en él se contemplan todosestos
aspectos:

e Declaracidon de principios, definicion de acoso sexual y por razén de sexo e identificaciéon de
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

e Procedimiento para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.

e |dentificacion de las medidas reactivas frente al acoso vy, en su caso, el régimen disciplinario.
e El procedimiento de actuacidn respeta los siguientes principios:

o Prevenciény sensibilizacién del acoso sexual y por razén de sexo

o Informacion y accesibilidad de los procedimientos y medidas.

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

o Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora

o Prohibicidn de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia
o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo

o Diligenciay celeridad del procedimiento

o Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas
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Violencia de género

No se tiene conocimiento que en la plantilla del Ayuntamiento existan mujeres que hayan sufrido o estén
sufriendo violencia de género.

Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista
El lenguaje utilizado en las ofertas de empleo y formularios de solicitud para participar en los procesos de
seleccidn no utiliza un lenguaje sexista.

Seguridad, salud laboral y equipamientos

Se incorpora la perspectiva de género en la evolucidon de riesgos en casos de embarazo y lactancia.
No se dispone de siniestralidad desagregado por sexo y categoria.

Las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de acuerdo con sus necesidades
especificas y sus condiciones son adecuadas.

Se adjuntas las siguientes conclusiones como resumen final:

» Conclusiones por materias:

Formacion:

Incluir en el Plan formativo de la organizacién formaciéon de sensibilizacion en materia de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres para toda la plantilla

Promocidn:

Sensibilizar formando en Igualdad de oportunidades de género a los/as responsables de la promocidn de
personal.

Clasificacion profesional:

Disponer de sistema de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género.

Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres):




Elaborar auditoria retributiva.

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

Impartir la formacidn aplicando una férmula mixta, cuando no sea posible en su totalidad, para impartir la
formacion parte en horario laboral y parte fuera del mismo, para facilitar la asistencia a personas con
responsabilidades familiares.

Infrarrepresentacidon femenina:

No se produce.

> Ambitos prioritarios de actuacion.

Del analisis realizado los @mbitos prioritarios de actuacidén son sobre las siguientes materias:

e  Formacion
e  Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial y valoracién de puestos de trabajo).

» Obijetivos generales.

Se indicardn en el punto 7 del informe del plan de igualdad.

> Propuestas de actuacioén.

Se indicardn en el anexo V del informe del Plan de Igualdad.
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IV. Encuesta de igualdad

Encuesta de Igualdad

Se ha ofertado a toda la plantilla a través del portal del empleado o intranet la posibilidad de cumplimentar un
cuestionario de igualdad. El resumen de los resultados es como sigue:

Ha estado activo y disponible para toda la plantilla dos meses durante el trimestre octubre a diciembre 2021.

CUADRO DE PREGUNTAS:
e
1 ¢Se tiene en cuenta laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres?
2 éTienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso deseleccion de
personal?
3 ¢Acceden por igual hombres y mujeres en la formacién ofrecida por la empresa?
4 ¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?
5 ¢Cobra menos que su compafiero/a?
6 ¢Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?
7 ¢éSe conocen las medidas de conciliacion disponibles?
8 éSabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar detrabajo?
9 ¢Es necesario un Plan de Igualdad?

CIFRAS GENERALES

% Porcentaje de respuestas

En la encuesta de igualdad han participado 76 empleados (un 23,97 % aproximadamente de toda la plantilla). Deestos
76 hansido 31 hombres (el 40,79 %)y 45 mujeres (el 59,21 %).



Respuesta Global Respuesta Mujeres Respuesta Hombres

[ [ o Jrome| 5 [ w [om] 5 | w0 [owr
1 58 9 9 29 8 8 29 1 1

2 64 9 3 36 8 1 28 1 2
3 62 6 8 33 6 6 29 0 2
4 51 13 12 23 13 9 28 0 3
5 5 45 26 4 21 20 1 24 6
Respuesta Mujeres Respuesta Hombres
I N R I R B B )
6 41 20 15 21 15 9 20 5 6
7 38 20 18 21 16 8 17 4 10
8 44 24 8 18 21 6 26 3 2
9 44 13 19 32 3 10 12 10 9
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Pregunta 1
¢Se tiene en cuenta laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres?
Si: 76,3% (58 de 76)
No: 11,8% (9 de 76) P 4 :
No sabe / no contesta: 11,8% (9 de 76) Pa rt|C| paCIon TOta I Idad
Plantilla
12%
LY
B NO
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 64,4% (29 de 45)
No: 17,8% (8 de 45) Participacion Totalidad
No sabe / no contesta: 0% (8 de 45) .
Mujeres
M Sl
H NO
18%
64%




De los hombres que han participado:

Si:93,5% (29 de 31)

No: 3,2%(1 de 31) .. .’ .
No sabe / no contesta: 3,2% (1 de 31) Pa rtICIpaCIon TOtaIIdad
Hombres

3% 3%

mSl

94%
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Pregunta 2
¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccion de personal?
Si: 84,2% (64 de 76)
No: 11,8% (9 de 76) P 4 :
No sabe / no contesta: 3,9% (3 de 76) Pa rt|C| paCIon TOta I Idad
Plantilla
LY
B NO
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 80% (36 de 45)
No: 17,8% (8 de 45) . e . s .
No sabe / no contesta: 0% (1 de 45) PartICIpaCIOI'I TOtaIIdad
Mujeres
2%
msl

H NO




De los hombres que han participado:

Si:90,3% (28 de 31)

N Z3,2%(1d 31) .. . r .
Ng sabe /no §ontesta:6,5%(2 de31) Pa rtICIpaCIOn TOtaIIdad
Hombres

msl

90%
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Pregunta 3

¢Acceden por igual hombres y mujeres en la formacidon ofrecida por la empresa?

Si: 81,6% (62 de 76)
No: 7,9% (6 de 76)
No sabe / no contesta: 10,5% (8 de 76)

Por sexo:

De las mujeres que han participado:

Si: 73,3% (33 de 45)
No: 13,3% (6 de 45)
No sabe / no contesta: 0% (6 de 45)

——/‘\——\
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ANDUJAR
Participacion Totalidad
Plantilla

10%
ms|
B NO

Participacion Totalidad
Mujeres

13%

LY

H NO




De los hombres que han participado:

Si:93,5% (29 de 31)

N IO%(Od 31) L] . r M
Ngsabe/nzcontesta:6,5%(2 de 31) Pa rthlpaC|On TOtaIIdad
Hombres

0%6%

m sl

94%
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Pregunta 4
¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?
Si: 67,1% (51 de 76)
No: 17,1% (13 de 76) P A :
No sabe / no contesta: 15,8% (12 de 76) Pa rt|C| paC|On TOta I Idad
Plantilla
16%
LY
17%
B NO
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si:51,1% (23 de 45)
No: 28,9% (13 de 45) P -4 :
No sabe / no contesta: 0% (9 de 45) PartICIpaCIOI'I TOtaIIdad
Mujeres
msl
51% B NO




De los hombres que han participado:

Si:90,3% (28 de 31)

N IO%(Od 31) L] . r M
Ngsabe/n§contesta:9,7% (3de31) Pa rthlpaC|On TOtaIIdad
Hombres

0% 10%

m sl

HNO

90%
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Pregunta 5
¢Cobra menos que su compafiero/a?

Si: 6,6% (5 de 76)
No: 59,2% (45 de 76)
No sabe / no contesta: 34,2% (26 de 76)

Por sexo:
De las mujeres que han participado:

Si: 8,9% (4 de 45)
No: 46,7% (21 de 45)
No sabe / no contesta: 0% (20 de 45)

——/‘\——\

P A
ANDUJAR
Participacion Totalidad
Plantilla
7%

' u s

B NO
Participacion Totalidad
Mujeres
9%
LY
44%
B NO
47%




De los hombres que han participado:

Si: 3,2% (1 de 31)

No: 77,4% (24 de 31) . . . r .
No sabe / no contesta: 19,4% (6 de 31) Pa rt|C| pa cion TOta Ilda d
Hombres

3%

’ as

B NO
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Pregunta 6
¢Se favorece la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral?
Si:53,9% (41 de 76)
No: 26,3% (20 de 76) P 4 :
No sabe / no contesta: 19,7% (15 de 76) Pa rt|C| paCIon TOta I Idad
Plantilla
20%
LY
B NO
54%
26%
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 46,7% (21 de 45)
No: 33,3% (15 de 45) PR 4 :
No sabe / no contesta: 0% (9 de 45) PartICIpaCIOI'I TOtaIIdad
Mujeres

20%
u Sl
47%
mNO
33%




De los hombres que han participado:

Si: 64,5% (20 de 31)

No: 16,1% (5 de 31) Participacion Totalidad
Hombres

No sabe / no contesta: 19,4% (6 de 31)

m sl

HNO
16%

65%
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Pregunta 7

¢Se conocen las medidas de conciliacion disponibles?

Si: 50% (38 de 76)
No: 26,3% (20 de 76)
No sabe / no contesta: 23,7% (18 de 76)

Por sexo:

De las mujeres que han participado:

Si: 46,7% (21 de 45)
No: 35,6% (16 de 45)
No sabe / no contesta: 0% (8 de 45)

——/‘\——\

P A
ANDUJAR
Participacion Totalidad
Plantilla
24%
ms|
26%
Participacion Totalidad
Mujeres
18%
LY
47%
B NO
35%




De los hombres que han participado:

Si: 54,8% (17 de 31)

No: 12,9% (4 de 31)
No sabe / no contesta: 32,3% (10 de 31)

Participacion Totalidad
Hombres

mSl

ENO
55%
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pregunta 8
¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo?
Si:57,9% (44 de 76)
No: 31,6% (24 de 76) P 4 :
No sabe / no contesta: 10,5% (8 de 76) Pa rt|C| paCIon TOta I Idad
Plantilla
10%
LY
B NO
32% 58%
0
Por sexo:
De las mujeres que han participado:
Si: 40% (18 de 45)
No: 46,7% (21 de 45) PR 4 :
No sabe / no contesta: 0% (6 de 45) PartICIpaCIOI'I TOtaIIdad
Mujeres
13%
msl

H NO




De los hombres que han participado:

Si: 83,9% (26 de 31)

No: 9,7% (3 de 31) o o . .
Nz sabe / no :ontesta:6,5%(2 de 31) Pa rthlpaC|On TOtaIIdad
Hombres

6%

m sl

HNO
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Pregunta 9
¢Es necesario un Plan de Igualdad?

Si:57,9% (44 de 76)
No: 17,1% (13 de 76)
No sabe / no contesta: 25% (19 de 76)

Por sexo:

De las mujeres que han participado:

Si: 71,1% (32 de 45)
No: 6,7% (3 de 45)
No sabe / no contesta: 0% (10 de 45)

——/‘\——\
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ANDUJAR
Participacion Totalidad
Plantilla
ms|
B NO
58%
Participacion Totalidad
Mujeres
LY
79 B NO




De los hombres que han participado:

Si: 38,7% (12 de 31)
No:32,3% (10 de 31)
No sabe / no contesta: 29% (9 de 31)

Participacion Totalidad
Hombres

32%

m sl
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COMENTARIOS CUALITATIVOS

¢Qué necesidades identifica en su empresa
que el Plan debiera contener?

¢Qué medidas podria adoptar la empresapara
promover la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres?

¢Como se puede facilitar el desarrollo del
Plan?

Otras sugerencias

Comentarios a la pregunta ¢ Qué necesidades identifica en su empresa que el Plan debiera contener?
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ninglin orden concreto, tan sélo eliminando aquellos

”n u n u

del tipo “ninglin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

e mejorar el conocimiento sobre las medidas disponibles para mejorar la conciliacién
e interiorizar el uso del lenguaje no sexista

* mecanismos efectivos que permitan suplir en sus funciones al compafiero en tiempo de conciliacion
e mejorar en la cultura de la corresponsabilidad familiar

e igualdad en todos los aspectos

e protocolos para seguir

e 6rgano de control paritario

e diferencias en salud en la mujer

* mas conciliacion familiar

* educacion en feminismo

e forma objetiva de promover la promocién

e un plan de actuacién para corregir las desigualdades salariales detectadas.

* mejorar los servicios de atencién a personas dependientes.

e incluir la formacidn necesaria y el apoyo suficiente, cualquier persona puede ser productiva en un puesto de
trabajo acorde a sus capacidades y aptitudes.

e mayor implicacidn en la prevencién de riesgos, del acoso sexual /razén de sexo

» medidas claras y precisas de conciliacion familiar

e medidas contundentes frente al acoso de cualquier tipo

e el plan debe de procurar alcanzar la igualdad real y efectiva de cara a la ciudadania.
e falta implicacién de algunas areas y concejalias.

e conciliacién familiar y laboral

e formacién especifica de igualdad de género obligatoria para todos

» flexibilizacién de la jornada laboral

e plan de accidn ante la desigualdad

* mayor acceso de mujeres a puestos de direccion

* mayor acceso de mujeres a puestos mayoritariamente masculinos

e corregir creencias culturales y estereotipos de genero



* mas flexibilidad en la conciliacion de la vida personal y familiar

e politicas activas de igualdad

e sensibilizacidn en materia de igualdad de oportunidades

e sensibilizacién en violencia de género

» sensibilizacién en formacion

e eliminar barreras que dificulten el acceso a igualdad

e igualdad de trato de oportunidades de hombre y mujeres

e mayor difusién de las medidas legales para la conciliacién familiar

* medidas reales de conciliacion

e conocer de manera clara e inequivoca los requisitos

* mayor participacidn de personal en las medidas que les afecta o pudiera afectar

e igualdad de oportunidades

e paridad de sexos en los puestos de trabajo

e registro de salario por sexos

e establecer un sistema de clasificacion profesional, evitando diferencias de género

* medidas especificas para cuando un menor o un mayor enferman de forma leve

* no hay ayudas especificas para familias numerosas

e el nimero de horas para acompafamiento médico a familiares es insuficiente (solo hay 10 horas anuales). si
hay que acompafiar a un hijo o un padre a una consulta fuera del municipio, practicamente has agotado las
horas para todo el afio.

e cumplir la ley en materia de igualdad

e colaboracidn con las victimas de violencia de género

e estructurar la plantilla entre hombres y mujeres

e conciliacion de la vida laboral y personal

¢ mas medidas de conciliacidn, sobre todo en referencia al horario.

e discriminacion positiva para mujeres en ciertos ambitos.

e acceso, valoracidn, formacién y promocién

e recursos que favorezcan la conciliacién: combinacidn trabajo telematico y presencial, flexibilidad de horariosy
jornada laboral, etc.

e adaptar medios y recursos para proporcionar los mismos accesos y condiciones en cualquier puesto de trabajo
e crear 6rganos operativos que velen por el desarrollo, implementacion y evaluaciéon de dicho plan.

e mecanismos de conocimiento de las competencias profesionales de los empleados publicas

e prevencion de riesgos de abuso sexual /razén de sexo

e garantizar la igualdad salarial de hombres y mujeres

e protocolos de desconexién digital laboral

e conciliacion vida familiar

» flexibilidad en la conciliacién de horarios

e teletrabajo

e plan no sélo de acoso sexual, sino también acoso laboral, mental, emocional.

e conciliacidon de horario, y que haya mas de una persona en el ambito de trabajo para que pueda haber
organizacion y permisos con servicios cubiertos, y no se me vuelva a denegar dias de asuntos propios porque
estoy en mi ubicacién sin apoyo.

e consultoria externa con encuesta y valoracidn de salud laboral, mental y emocional en el ambito laboral.

» profesionales de atencidn psicolégica para mejorar la calidad de la salud en el ambito de trabajo.

e comunicacion a todas las areas municipales

e estudio de si existe diferencias salariales entre hombres y mujeres

e todos los documentos dirigidos al personal con lenguaje no sexista
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Comentarios a la pregunta ¢Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad
deoportunidades entre mujeres y hombres?

(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ninglin orden concreto, tan sélo eliminando aquellos

n u n o u

del tipo “ninglin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

e formacién continua en materia de conciliacion

e identificar de forma clara las medidas disponibles en materia de conciliacién

e organizacién de los recursos humanos para sustituir en sus funciones a compafieros en tiempo de conciliacién

e formacién en materia de legislacion que trate sobre igualdad

e informacién y formacion, prevencion

* |os responsables de la toma de decisiones fueran mujeres

e mejorar en el ambiente de trabajo mediante la transmisidon de mensajes a favor de la no discriminacién y de
adopcion de medidas de conciliacion.

e modificar los estereotipos y roles de género, protegiendo la maternidad y paternidad.

e permisos retribuidos: maternidad y paternidad (permisos de 16 semanas, percibiendo el 100% del sueldo),
lactancia y vacaciones.

* permisos no retribuidos: excedencias y reducciones de jornada.

® mas informacion

e implementacioén del plan de igualdad en todos los servicios

e cursos obligatorios de igualdad de género y lenguaje inclusivo obligatorio

e flexibilizar la jornada laboral

* |a existencia de plan de igualdad en empresas externas como medida de discriminacién positiva en licitaciones
* mds medidas de conciliacidn de la vida personal y familiar

e formacion a la plantilla sobre la igualdad

e establecer un cupo para mujeres en puestos especialmente masculinizados

e discriminacion positiva

e documentos no sexistas

e igualdad de retribucién econdémica

e establecer un mecanismo en los procesos de seleccidn de personal, de forma que en la correccién de los
examenes no se sepa el sexo de la persona que ha realizado el examen.

e realizar un programa serio de conciliacién laboral y familiar, donde se estudie cada caso por separado, para dar
con las posibles soluciones mas efectivas y menos costosas para la persona.

e asegurar y velar por la igualdad real, impidiendo la discriminacién negativa o positiva, tanto de hombres como
de mujeres.

e eliminar de una vez el concepto erréneo de que a igualdad de puntos gana la persona con mas antigliedad, ya
gue en muchos puestos de trabajo, la mujer se ha incorporado mas tarde, por lo que siempre habra un hombre
con mas antigliedad. seria mas justo, incluso una moneda al aire.

e tribunales paritarios (hombres y mujeres)

e igualdad efectiva entre hombres y mujeres

e proceso de seleccion y contratacién

e condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

e permitir que se disponga de permiso reglado para atender a los menores o mayores de forma puntual
(enfermedad leve) sin menoscabo de retribuciones y/o sin hacer uso de vacaciones.

e favorecer a las familias numerosas de forma econdmica, al igual que se hace con familias que tengan
componentes con discapacidad



e aumentar el tiempo de permiso para acudir de acompanantes al médico con familiares de lery 22 grado
» teletrabajo para favorecer la conciliaciéon (dependiendo del area)

e formacién a todo el personal municipal en materia de igualdad

e Estudio diagndstico de la realidad laboral con perspectiva e indicadores de género

e identificar desigualdades por motivo de género con relacidn a: categoria, salario, jornada, funciones y tareas,
etc.

e crear canales agiles y operativos que permitan denunciar cualquier cuestion discriminatoria o abuso por
cuestion de género.

e proponer medidas que favorezcan la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

e favorecer la conciliacidn de la vida laboral, social y familiar.

e ampliacién de horas (acompafiamiento familiar)

e campaiias entre los y las trabajadores/as para informar sobre el valor del trabajo que desempefian las mujeres

Comentarios a la pregunta ¢ Como se puede facilitar el desarrollo del Plan?
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ninglin orden concreto, tan sélo eliminando aquellos

” u n u

del tipo “ninglin comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

e consultar la opinién de la plantilla, garantizando que, en lo posible, se llega a todos los servicios y escalas
e implantar como instrumento la entrevista atendiendo a todos los puestos y servicios

e establecer objetivos y medidas precisas

e designar a un agente externo que sea garante del desarrollo y su aplicacion

e formacién, informacién por las distintas vias que existen

e con formacién

e con campana informativa

e con el conocimiento de este entre todos los trabajadores

* medidas de control y de evaluacién eficaces

» disponiendo partida econdmica propia

e dando publicidad

e fomento de los ascensos basados en méritos

* mejora de la imagen de su empresa en relacion con su compromiso con el desarrollo de la igualdad
ycompromiso social.

e ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres
e facilitar y promover la conciliacién laboral, personal y familiar

e contar con la participacién de la representacion legal de trabajadores

e mediante drganos de participacién

e informacién permanente en todos los medios

e con laimplicacién, real y efectiva, de toda la corporacidon municipal. no es suficiente la implicacion del gobierno
municipal de turno.

e procediendo a la evaluacion continuada de objetivos propuestos.

* mediante un plan de marketing y difusion de este entre el personal interno y externo

e formacién de igualdad de género

e estudio de necesidades/encuestas

* mayor conocimiento sobre el documento

e dando a conocer a todos los trabajadores las medidas adoptadas y que haya un consenso

e implicando a la plantilla en todo el proceso

* es necesario un buen diagndstico

e supervision y evolucion externa

e andlisis de la situacion de la empresa

e valoracion de la situacion de la empresa

* medidas para conseguir la igualdad entre hombres y mujeres
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e actuaciones y medidas para la correccion

e creando medidas concretas y practicas que faciliten la conciliacién en las familias

e crear una comision que vele por el buen funcionamiento del plan

» desarrollar los objetivos de dicho plan

e tener un seguimiento continuo y evaluacion de este

e incorporando de forma transversal el conocimiento e implicaciéon en todas las areas y niveles de la empresa

e estableciendo calendario de ejecucidn y dotandolo presupuestariamente

e asignando equipo especializado en su ejecucion y evaluacion

e logrando un consenso a todos los niveles para que no esté vinculado a los equipos técnicos y politicos que lo
incentiven

e sensibilizacion

e formacion

e contratacién de personal especializado en género

* colaborando todos

e cuando esté en borrador, pasarlo a todo el personal del Ayuntamiento incluso al fijo discontinuo y
eventuales que tienen ya permanencia, como trabajadores de escuela de musica y monitores de cultura y
pedanias, de programas y demas, para que se opine sobre el borrador y se afiada lo que se considere oportuno.
e que el seguimiento sea real, una vez puesto en marcha. encuestas establecidas fijas y periddicas.

e que se tenga en cuenta a todas las concejalias y todos los servicios. todos.

e asegurarse de que la inmensa mayoria del personal del ayuntamiento ha contestado la encuesta y ha leido el
plan, y es conocedor de recursos y medidas establecidas en el plan.

Otras sugerencias
(Todos los comentarios son de los empleados. Se listan sin ninglin orden concreto, tan sélo eliminando aquellos

n u n u

del tipo “ningln comentario”, “no precisa”, “nada que afiadir”, etc.)

e estamos hablando de una administracidn publica, donde el acceso se realiza mediante pruebas selectivas al
igual que ocurre en los procesos de promocion.

e con respecto a la conciliacién de la vida familiar y laboral, considero que el trabajar menos horas de mananay
tenerlas que recuperar por las tardes no facilita dicha conciliacién, ya que los menores no tienen colegio; yo
apostaria mas por medidas de teletrabajo, que en esta administracién no nos facilitan.

* en nuestra empresa existe la igualdad entre sexos en todos los sentidos. no considero necesario el desarrollo
de un plan de igualdad.

e crear un espacio de didlogo y comunicacion fluida para llevar a cabo el programa con el consenso de ambas
partes (empresay representacién legal de la plantilla).

e informar y comunicar las acciones y los cambios a favor de la igualdad entre mujeres y hombres

e lograr la maxima participacion y contar con referencia buenas practicas en otros ayuntamientos.

e es fundamental que la consultoria sea externa y que se compruebe que hay un elevado porcentaje de
respuesta para que el diagndstico y futura valoracion sea realista.

* hace falta una valoracion especializada y psicoldgica, para establecer el nivel de salud emocional en el dmbito
de trabajo. en alglin momento propuse terapias de grupo, pero ya lo que necesito (y no sélo yo) es terapia
individual porque los agravios comparativos y las injusticias laborales, ninguneos y faltas de respeto son muy
muy frecuentes. hay miedo e indefension. yo estoy en tratamiento psicoldgico y médico por mi situacion laboral,
aunque mi plaza sea fija. el abuso de poder en el ambito laboral es grande y la sensacién de desamparo es
enorme.... pero éa quién acudo dentro del ayuntamiento? nadie me va a ayudar. y sindicalmente, menos!!! el
sindicato mayoritario tiene taaanto poder y abuso de poder, cometiendo esas irregularidades que no sirve para



nada ni comunicarlo.

e realizo cada formacidén que se programa desde el ayto sobre inteligencia emocional y pnl y solucién de
conflictos... incluso uno, promocionado por la cdmara de comercio que hablaba de encuestas con preguntas del
tipo: "con qué compaiier@s te irias a tomar una cerveza? éicon quién nunca te irias? éen qué compafier@s
confias? éen quién no confias para nada?" ufff si eso se hiciera en este Ayuntamiento!

PROPUESTAS DE MEJORA
Ver las medidas recogidas en el apartado 8 del presente documento.

V. Medidas, seguimiento y evaluacion

Se realizard el seguimiento y evaluacidn de las medidas del Plan de igualdad a través de la siguiente Planificacion
prevista.

El proceso de evaluacidn sera realizado en base al item Nivel de ejecucién y con objeto de hacerlo mas visible,dada
su importancia, se sombreara con diferentes colores, de tal forma que cada color representa:

e \Verde las actuaciones que se han realizado
e Amarillo las actuaciones que estan en proceso de realizacion
. - las actuaciones que no se han realizado

Se indica a continuacién una descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucidn y priorizacion de estas,
asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada medida. Por otro lado, para
cada medida preventiva propuesta se indica una prioridad de actuacién. Se establecen 4 niveles de prioridad:
| Prioridad alta, Il Prioridad media-altal, Il Prioridad media, IV Prioridad baja.
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Establecer el COMPROMISO EN MATERIA
DE IGUALDAD entre la plantilla

SI/NO Fecha firma
del compromiso

PROPIOS

Divulgar el COMPROMISO EN MATERIA DE
IGUALDAD entre la plantilla

% personas que lo
han visualizado con
respecto a la
totalidad de la
plantilla

PROPIOS

Informacidn en materia de igualdad

% personas que
han recibido esta
informacidn con
respecto a la
totalidad dela
plantilla

PROPIOS

Difusién del Plan de Igualdad

% personas que
han recibido esta
informacidn con
respecto a la
totalidad dela
plantilla

PROPIOS

Trasladar a la plantilla aquellos datos mas
relevantes tras la implantacion del Plan
de lgualdad.

% personas lo han
recibido esta
informacidn con
respectoala
totalidad de la
plantilla

PROPIOS




% de personas
Formaciéon en materia de lIgualdad de formadas con I
Oportunidades a las personas que | respecto a la totalidad PROPIOS
participan en la seleccidn de personal. de las personas del
departamento
. % de personas
Informar a las personas candidatas | .
. s informadas respecto Il
durante la seleccién de la politica de . PROPIOS
. S ) ala totalidad de los
igualdad y conciliacién del Ayuntamiento. .
mismos
SI/NO se ha alcanzado
. I el X% de personas I
Considerar la posibilidad de establecer - P
. -, seleccionadas del
cuotas minimas para la seleccion de sexo
personas del sexo infrarrepresentado del | . PROPIOS
. . infrarrepresentado
puesto de trabajo en el que se necesite .
del puesto de trabajo
contratar. .
en el que se esta
contratando
SI/NO 0 % de
informaciones a I
. candidatos no
Informar a las candidaturas no seleccionados con los
seleccionadas de los motivos de su . PROPIOS
motivos de rechazo
rechazo.
con respectoala
totalidad de
candidatas/os
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Adoptar la medida de accién positiva de
que, en condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia para el puesto
de trabajo, acceda el candidato del sexo a
las vacantes de puestos en los que estén
infrarrepresentado, incluyendo puestos
de direccion y mandos responsables.

X% de contrataciones
de personas del sexo
infrarrepresentado en
un puesto de trabajo

PROPIOS




Informar periddicamente a la Comision de
Seguimiento con datos desagregados por
sexos, e indicando el grupo profesional y
puesto de trabajo de las personas que
acceden a los procesos de promocion y de
las que son promocionadas.

SI/NO Fecha informa

PROPIOS

Potenciar la participacidn de personas del
sexo infrarrepresentado en comisiones y
organos decisorios.

Disminuir en X% de
personas del sexo
infrarrepresentado
que se haincorporado
a estas comisionesy
6rganos decisorios

PROPIOS

Adoptar medidas de accidn positiva que
fomenten la promocidon de mujeres a
cargos de responsabilidad.

Numero y medidas
positivas llevadas a
cabo

PROPIOS
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Eliminar el lenguaje sexista en la % de clasificaciones
denominacion de la clasificacion profesionales
profesional. Utilizar términos neutros en revisadas y PROPIOS 11

su denominacidn, sin denominarlos en | modificadas del total
femenino o masculino. deellas




Incluir en el Plan formativo de Ia
organizacion formacion de sensibilizacion
en materia de igualdad de oportunidades

% personas formadas
delaplantilla

] Verificacion que se PROPIOS

entre hombres y mujeres para toda la .

i incluye en el plan
plantilla. formativo

Establecer un
1 0,
Adaptar las condiciones para el acceso a determinado % de
las acciones formativas, asi como el cursos/horas de
! formacién durante la PROPIOS I

desarrollo de estos para fomentar la
participacién del alumnado.

jornada laboral en un
tiempo concreto
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Facilitar una formacion adecuada en las
cuestiones de igualdad, lenguaje no
sexista y acoso moral y sexual a la
totalidad de la plantilla.

SI/NO Plan formativo
que incluya este
objetivo

Numero y porcentaje
de asistentes,
desagregado por
sexo, por contenido
formativo.

Numero y porcentaje
de acciones
formativas realizadas
dentro y fuera de la
jornada laboral,
sefialando nimero y
porcentaje
desagregado por
sexo de asistentes en
ambas situaciones.

Nuamero total de
horas de formacion y
de participantes,
desagregadas por
sexo.

EXTERNOS




Promocién de las acciones formativas
que contribuyan a la conciliacion de la
vida familiar y personal, para lo cual
junto a la formacion presencial se
promovera la formacion online que
posibilite el seguimiento no presencial.

Numero y porcentaje
de acciones
formativas realizadas

PROPIOS
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Impartir la formacién aplicando una
formula mixta, cuando no sea posible en
su totalidad, para impartir la formacién
parte en horario laboral y parte fuera del
mismo, para facilitar la asistencia a
personas con responsabilidades
familiares.

SI/NO esta recogida
asi la formacion en al
plan formativo

PROPIOS




Se revisara si se incorpora la perspectiva
de género en la evaluacidn de riesgos
laborales.

Numero de informes
revisados

PROPIOS

Elaborar  Procedimiento para la
proteccién de la maternidad y del
lactante ante la posible existencia de
riesgos laborales (listado de puestos
exentos de riesgo, etc.)

SI/NO Procedimiento
y Fecha aprobacién
procedimiento

PROPIOS

Establecer medidas preventivas para
trabajadoras embarazadas, que hayan
dado a luz recientemente o se
encuentren en periodo de lactancia, de
modo que no existan practicas de
discriminacion, derivada de la
maternidad, asuncidén de obligaciones
familiares y estado civil.

SI/NO medidas
propuestas en la
evaluacion de riesgos
y recogidas en la
planificacion
correspondiente

Numero de personas
que se hayan acogido
a estas medidas

PROPIOS
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AYUNTAMIENTO

Conceder permisos a ambos progenitores
durante el embarazo para asistir a cursos
sobre preparacion al parto. Los permisos
al progenitor masculino durante el
embarazo para asistir a cursos sobre
preparacion al parto, asi como a las
pruebas médicas pertinentes no deben
implicar la necesidad de solicitar dias de
Asuntos propios o similares. En ambos
casos el permiso debera estar autorizado
por el responsable inmediato y se tendra
que aportar el justificante de asistencia a
la consulta médica.

SI/NO

NUmero de permisos
y% de personas que
se hayan acogido a
estos permisos

PROPIOS




Adecuar ergondmicamente el mobiliario,
el vestuario, los utensilios, equipos de
trabajo, etc., que usa la plantilla en sus
tareas cotidianas a las caracteristicas
corporales especificas de mujeres y
hombres.

SI/NO se han
realizado las medidas
ergondmicas que
adaptan el puesto de
trabajo a la persona

Verificar el
mantenimiento de las
condiciones
ergondmicas

Verificar si las
medidas de seguridad,
equipos de proteccion

y herramientas se
adaptan a las
necesidades

ergonomicas de
mujeres y hombres

Verificar que los epis
se adaptan a las
necesidades
ergondmicas de
mujeres y hombres

PROPIOS
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AYUNTAMIENTO

Adecuar ergondmicamente los epis que

SI/NO se han
realizado las medidas
ergondmicas que
adaptan el epiala

accidentes/incidentes
y enfermedades
tienen en mujeresy
hombres.

- L persona
usa la plantilla en sus tareas cotidianas a
‘e e PROPIOS 1]
las caracteristicas corporales especificas
de mujeres y hombres. NGmero de epis
revisados o
modificados
SI/NO se dispone
Anali li ct
Disponer de informes de siniestralidad r\a |zarfe {MPSLEo MUTUA DE
diferencial que los ]}
desagregado por sexo ACCIDENTES Y EP




Elaborar auditoria retributiva

SI/NO Documento
elaborado

EXTERNOS

Elaborar registro retributivo

SI/NO Elabora
anualmente registro
con valores medios de
salarios, desagregados
por sexoy
distribuidos por
grupos profesionales,
categorias
profesionales o
puestos de trabajo
iguales o de igual
valor.
SI/NO Este registro
serd accesible a los
trabajadores a través
de los representantes
de los trabajadores

EXTERNOS

Analizar de manera anual el registro
retributivo, para comprobar la
evolucion en materia salarial.

SI/NO realizado

PROPIOS

Realizar el estudio de valoracion de los
puestos de trabajo

SI/NO
realizado

PROPIOS
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Revisar que las instalaciones y recursos
disponibles para hombres y mujeres son

SI/NO Fecha
adecuacioén de las
instalaciones

Numero de revisiones

acordes a sus necesidades especificas: realizadas EXTERNOS SPA Il
vestuarios, servicios, equipos, etc.
NUmero de
adecuaciones
realizadas
SI/NO
Politica realizada
Establecgr, un.a. politica respecto a la PROPIOS Il
desconexion digital. N.2 de personas
informadas de dicha
politica
Designar los puestos o cargos segun sea SI/NO
mujer u hombre quien los ocupa (por PROPIOS 1l

ejemplo, directora, jefa...).




Formacidn a los trabajadores en técnicas
y gestidn del estrés.

% de trabajadores
formadas con
respecto al total de la
plantilla

% de horas de
formacion impartidas
desagregadas por
sexo con respecto al
total de horas de
formaciones
impartidas

PROPIOS

Formacion en gestion del tiempo.

% de trabajadores
formadas con
respecto al total de la
plantilla

% de horas de
formacion impartidas
desagregadas por
sexo con respecto al
total de horas de
formaciones
impartidas

PROPIOS
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Difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto de la
plantilla (especificar a través de qué
medios).

Numero de medidas
propuestasy puestas
en marcha.

Verificacion de la
elaboracién de
documentos
informativos sobre
medidas de
conciliacién y
corresponsabilidad.

Numero y
porcentaje,
desagregado por
sexo, de personas
qgue hacen uso de los
derechos y medidas.

Evolucién en el uso
de las medidas de
conciliacién y
corresponsabilidad
por sexo.

PROPIOS




Facilitar formaciéon en prevencién del
acoso sexual y acoso por razén de sexo a

% personas a las que
se ha facilitado
formacién en

prevencion del acoso

la totalidad de los trabajadores. sexual y acoso por EXTERNOS
razon de sexo con
respecto a la totalidad
de la plantilla
Dotar de competencias a la Comision de | SI/NO recogido en el
Igualdad o en su defecto, de Seguimiento Reglamento de la
para velar por el cumplimiento de la Comision de
normativa establecida y del Seguimiento PROPIOS I

procedimiento a seguir en los casos de
acoso por razén de sexo y de acoso
sexual.
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Actualizar la  comunicacién y
publicacion de la empresa (tablones de
anuncios, letreros, comunicados,

correos  electrénicos, etc.) para
incorporar un uso del lenguaje no
sexista e inclusivo.

Numero de

publicaciones
revisadas y
actualizadas.

PROPIOS




Elaboracion de un protocolo en el que se
recojan los derechos laborales y de
Seguridad Social reconocidos por la
legislacion a las victimas de violencia de

Verificar la
elaboracion o no del
documento previsto.

género, asi como un listado con los PROPIOS I
diferentes recursos existentes en el
municipio, provincia o CCAA para
victimas de violencia de género y su
forma de contacto
Numero de mujeres
Ofrecer acompafamiento y/o | victimas de violencia
asesoramiento a mujeres victimas de | de género a las que PROPIOS 1]
violencia de género se le ha acompafiado
y/o asesorado.
Establecer los mecanismos, adaptados | Verificar la existencia
a cada centro de trabajo, para que la de mecanismos
trabajadora victima de violencia pueda adoptados PROPIOS Il
ejercer sus derechos laborales, de
forma urgente e inmediata (posibilidad
de movilidad funcional, etc.)
Campaias
Elaborar y difundir mecanismos o informativas
medidas a través de campanfas realizadas y/o PROPIOS Il
informativas y/o formativas. formaciones
impartidas
Realizacién y promocién de acciones Tipo de acciones
para la sensibilizacidn y prevencidn de realizadas y su PROPIOS

cualquier situacion de violencia de
género.

N.©
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AYUNTAMIENTO

Establecer el derecho a ausentarse de
la trabajadora victima de violencia de
género en un especifico permiso con
posible retribucion.

Numero de
permisosy tipo
de permisos
establecidos

PROPIOS







